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1  Einleitung 

„In order to keep the pipeline full of talented people, almost all of the companies are start-

ing to take nontraditional approaches to recruiting.“1 Diese Worte stammen von Ed Micha-

els, dem Direktor der amerikanischen Unternehmensberatung McKinsey, und beschreiben 

die engagierten sowie unkonventionellen Recruiting-Bemühungen von Unternehmen in 

Hinblick auf talentierte Mitarbeiter.2 Der Begriff ‚War for Talent‘, der den Kampf um die-

se talentierten Mitarbeiter – den „Kampf um die Besten"3 – seitens der Unternehmen be-

schreibt, wurde im Jahr 1998 seinerseits mitgeprägt.4 Auf diesen Kampf bezieht sich 15 

Jahre später Josh Bersin mit den deutlichen Worten in seinem Artikel auf forbes.com: „The 

war for talent is over, and the talent won“5. Damit bringt er zum Ausdruck, dass talentierte 

Mitarbeiter seitens der Unternehmen nicht nur gefragt sind, sondern auch eine klare 

Machtposition besitzen. Ihre Gewinnung werde zur Priorität in Unternehmen.6 Ein ‚War 

for Talents‘ sei einer Studie aus dem Jahr 2011 des Instituts für Kreativwirtschaft an der 

Hochschule der Medien Stuttgart zufolge auch speziell im Verlagswesen vorzufinden.7 

Nach Martin Engstler, Johannes Lämmerhirt und Holger Nohr stelle er sogar „eine der 

zentralen zukünftigen Herausforderungen für die Verlage“8 dar. Unternehmen, die qualifi-

zierte Arbeitskräfte in dieser Konkurrenzsituation für sich gewinnen möchten, setzen ver-

mehrt auf Employer Branding. Dazu, ob und wie diese Disziplin bei Buchverlagen An-

wendung findet oder finden sollte, liegen jedoch kaum Forschungsergebnisse vor. 

Daher geht die vorliegende Studie der Frage nach, welche Bedeutung Employer Branding 

für Buchverlage hat.9 Im Genauen besteht das Ziel darin, herauszufinden, welche Rolle die 

Thematik für Buchverlage in Bezug auf die Gewinnung von High Potentials der Generati-

on Y spielt – vor dem Hintergrund des ‚War for Talents‘. Hierzu soll auch in Erfahrung 

gebracht werden, ob branchenbezogene Besonderheiten des Buchverlagswesens in Bezug 

auf die Thematik vorliegen, welche Kriterien den High Potentials der Buchverlage bei der 

Arbeitgeberwahl besonders wichtig sind und wie stark das Bewusstsein diesbezüglich in 

der Praxis auf Seite der Buchverlage ausfällt. Das abschließende Ziel besteht darin, nach 

Behandlung dieser Aspekte abzuleitende Handlungsempfehlungen für Buchverlage hin-
                                                 
1 4managers Redaktion (o. J.)  
2 vgl. ebd. 
3 ebd. 
4 vgl. Bollwitt (2010): S. 21 
5 Bersin (2013) 
6 vgl. ebd. 
7 vgl. Institut für Kreativwirtschaft (o. J.) 
8 ebd. 
9 Betrachtet wird die Branche/das Buchverlagswesen in Deutschland. 
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sichtlich der Thematik aussprechen zu können. Zur Zielerreichung wird nicht nur beste-

hende Literatur zur Thematik gesichtet und analysiert, auch werden Artikel aus der Fach-

/Branchenpresse hinzugezogen und eine empirische Untersuchung durchgeführt. 

Dass es sich bei Employer Branding nicht lediglich um ein Modewort handelt, wurde 

vielerorts erkannt: So gewinnt die Thematik, nicht zuletzt aufgrund gegenwärtiger Ent-

wicklungen wie dem demografischen Wandel oder der neuen Ansprüche kommender Ar-

beitnehmergenerationen, an Bedeutung. Inzwischen gibt es nicht nur eine Menge an Litera-

tur oder Zeitungsartikeln, die sich mit dieser eher jungen Disziplin beschäftigen: Verschie-

dene Institute und Unternehmen führen auch eine Vielzahl an Studien zum Thema durch. 

Der Forschungsstand zur Thematik in Bezug auf das Buchverlagswesen begründet jedoch, 

wieso die Frage der vorliegenden Studie von besonderem Interesse ist. Wie erwähnt, wird 

die Branche ebenfalls vom Fachkräftemangel tangiert; auch um den Branchennachwuchs 

machen sich Vertreter der Branche Gedanken.  

Zu Beginn der Studie wird die gegenwärtige Situation auf dem Arbeitsmarkt mit ihren 

Gründen analysiert, im Zentrum steht dabei der ‚War for Talents’. Anschließend wird die 

diesbezügliche Zielgruppe vieler Unternehmen und Buchverlage untersucht: die Generati-

on Y. Um das Thema Employer Branding in Beziehung zu Buchverlagen zu setzen ist es 

unabdingbar, die Employer Branding Grundlagen zu verstehen – dies soll Kapitel 4 ermög-

lichen. Hier werden neben den Begrifflichkeiten auch Funktion, Wirkung und Einflussfak-

toren der Employer Brand sowie der Employer Branding Prozess mit seinen Maßnahmen 

erläutert. Beleuchtet werden internes und externes Employer Branding, da diese eng mitei-

nander verknüpft und hinsichtlich ihres Erfolgs voneinander abhängig sind. Um anschlie-

ßend eine genaue Betrachtung der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite vorzunehmen, folgt 

die empirische Untersuchung: Sie stellt einen Methodenmix dar, der einerseits aus der qua-

litativen Methode Experteninterviews mit Vertretern aus Buchverlagen und andererseits 

aus der quantitativen Methode Online-Befragung mit den High Potentials besteht. Als High 

Potentials für Buchverlage werden in der vorliegenden Studie v. a. Studierende buch- und 

verlagsspezifischer Studiengänge betrachtet, die zwischen 1989 und 1999 geboren wurden 

– da sie vielversprechenden, qualifizierten Nachwuchs für die Branche darstellen. Im Zent-

rum stehen ihre Ansprüche an einen Arbeitgeber. In einem Zwischenfazit, das nach dem 

ersten Teil der empirischen Untersuchung erfolgt, soll Employer Branding bereits in den 

Bezug zur Buchbranche bzw. Buchverlagen gesetzt werden. Im Zentrum stehen dabei der 

Stellenwert der Thematik in der Praxis sowie die Einschätzungen von Pressestimmen und 

Experten zu ihrer Relevanz. Neben der separaten Betrachtung der Ergebnisse von qualita-
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tiver und quantitativer Methode werden diese auch einander gegenübergestellt. Dies soll 

mögliche Diskrepanzen aufzeigen, die Potentiale für das Employer Branding von Buchver-

lagen darstellen könnten. Die Ergebnisse aus der empirischen Untersuchung kombiniert 

mit dem Wissen aus dem Theorieteil sowie dem Zwischenfazit ermöglichen anschließend 

sowohl eine Bewertung hinsichtlich der Relevanz des Employer Brandings für Buchverla-

ge als auch das Aussprechen einiger diesbezüglicher Handlungsempfehlungen für sie. 

Der sprachlichen Vereinfachung und Lesbarkeit wegen wird in der vorliegenden Studie 

mehrfach die männliche Form verwendet, hierbei sind beide Geschlechter gleichermaßen 

gemeint.  
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2  Der ‚War for Talents‘  

Um einen Eindruck von dem in Presse und Fachliteratur viel zitierten und viel beschwore-

nen ‚War for Talents‘ (bedeutungsgleich mit ‚War for Talent‘) zu gewinnen, wird zu Kapi-

telbeginn seine Begrifflichkeit erklärt. Es folgt eine Skizzierung der Lage hinsichtlich qua-

lifizierter Arbeitskräfte in Deutschland. Anknüpfend werden Gründe für den gegenwärti-

gen Zustand auf dem Arbeitsmarkt betrachtet. Das Kapitel schließt mit der Beantwortung 

der Fragen ab, welche Bedeutung der ‚War for Talents‘ für Unternehmen hat und wie er 

sich im (Buch-)Verlagswesen gestaltet. 

2.1  Begriffsdefinition von ‚War for Talents‘ 

‚War for Talents‘ beschreibt den Wettbewerb der Unternehmen als Arbeitgeber um quali-

fizierte Arbeitskräfte und Talente.10 Unter Letzterem verstehen Personaler in der Regel 

potentialstarke und leistungsstarke Mitarbeiter.11 Der Begriff ‚War for Talent‘ wurde erst-

mals 1998 in einem Artikel des Wirtschaftsjournals The McKinsey Quarterly verwendet 

und so von den Autoren Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin und Michaels ge-

prägt.12 Schon damals sollte er die „demographisch-bedingte, verschärfte Konkurrenzsitua-

tion am Arbeitsmarkt“13 veranschaulichen, im Genauen war dabei jedoch ein Kampf um 

die besten Mitarbeiter für deren Einsatz in Führungspositionen gemeint.14 Dass diese Ein-

grenzung nicht mehr aktuell ist, stellt die Unternehmens- und Strategieberatung McKinsey 

in einer ihrer Publikationen aus dem Jahr 2011 klar: „Der neue ‚War for Talent‘ bezieht 

längst nicht mehr nur, wie zu Beginn des neuen Jahrtausends, die Topabsolventen der 

Hochschulen ein, sondern alle für den Erfolg der Unternehmen kritischen Mitarbeitergrup-

pen.“15 Entsprechend bezeichnet McKinsey das Personal als Wettbewerbsfaktor. Durch 

vorausschauendes Handeln könnten sich Unternehmen diesen zunutze machen und negati-

ve Folgen verringern, die durch eine verknappte Verfügbarkeit qualifizierter Arbeitskräfte 

entstünden.16  

Zu dem Begriff ‚War for Talents’ herrschen verschiedene Meinungen vor. Beispielsweise 

bezeichnet der Wirtschaftswissenschaftler Fredmund Malik den Ausdruck als „großspre-

                                                 
10 vgl. Günther (2010): S. 23 
11 vgl. Lackner (2014): S. 190 
12 vgl. Bollwitt (2010): S. 21 
13 ebd. 
14 vgl. Mrozek (2009): S. 23 
15 McKinsey Deutschland (2011): S. 9 
16 vgl. ebd. 
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cherischen Slogan“17. Kerstin Wagner, Head of Talent Acquisition der Deutschen Bahn, 

schreibt 2018, dass der Begriff mittlerweile beinahe eine Floskel sei.18 Skeptiker stellen in 

Frage, ob die Problematik eines Wettbewerbs hinsichtlich qualifizierter Arbeitskräfte und 

Talente mit einer solchen Relevanz und Größe überhaupt bevorstehe.19 Im nächsten Unter-

kapitel werden daher die aktuelle Situation hinsichtlich qualifizierter Arbeitskräfte in 

Deutschland und die Gründe für den gegenwärtigen Zustand auf dem Arbeitsmarkt be-

trachtet. 

2.2  Der gegenwärtige Zustand und seine Gründe 

Bevor ein Eindruck zur Fachkräftesituation in Deutschland vermittelt wird, sollen zunächst 

relevante Begrifflichkeiten erläutert werden.  

Auf dem Arbeitsmarkt steht die Arbeitsnachfrage der Arbeitgeber dem Arbeitsangebot der 

Arbeitnehmer gegenüber. Alle Personen, die arbeitsfähig sind, werden als Arbeitskräfte 

tituliert. Davon abzugrenzen sind – aufgrund ihrer Qualifikation – Fachkräfte: jene Perso-

nen, die entweder eine anerkannte Berufsausbildung von mindestens zwei Jahren oder eine 

anerkannte akademische Ausbildung vorzuweisen haben. Kann die Arbeitsnachfrage der 

Arbeitgeber nach Fachkräften über eine längere Zeitspanne nicht mehr hinreichend befrie-

digt werden, ist von einem Fachkräftemangel die Rede. Tritt dieser Fall lediglich „vo-

rübergehend“20 auf, handelt es sich um einen Fachkräfteengpass.21 Das Vorhandensein 

eines ‚War for Talents’ liegt im Falle eines Fachkräftemangels oder -engpasses nahe, da 

das beschriebene Missverhältnis zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage eine Kon-

kurrenzsituation der Arbeitgeber zur Folge hat. 

Laut dem Fortschrittskonzept 2017 zum Fachkräftekonzept der Bundesregierung22 liegt in 

Deutschland aktuell kein flächendeckender Fachkräftemangel vor. Das zeigt die Eng-

passanalyse der Bundesagentur für Arbeit, welche als Möglichkeit dient, die aktuelle Situa-

tion in Bezug auf Fachkräfte zu bewerten.23 Aktuell bestehen jedoch Fachkräfteengpässe24 

in verschiedenen Bereichen und Berufsgruppen wie beispielsweise dem Gesundheits- und 

                                                 
17 Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 41 
18 vgl. Wagner (2018): S. 77 
19 vgl. Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 41 
20 Obermeier (2014) 
21 vgl. ebd. 
22 Zur Fachkräftesicherung verabschiedete die Bundesregierung im Jahr 2011 ein ausführliches Konzept. Der 
Fortschrittsbericht 2017 betrachtet diesbezüglich Resultate und erläutert zukünftige Herausforderungen. (vgl. 
Bundesministerium für Arbeit und Soziales (o. J.)) 
23 vgl. Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2017): S. 16  
24 ebd.: S. 58 
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Pflegewesen,25 welche sich in den nächsten Jahren noch vergrößern werden.26 Dass es für 

Unternehmen bereits heute schwierig ist, hinsichtlich bestimmter Qualifikationen, Bran-

chen und Regionen qualifizierte Fachkräfte ausfindig zu machen, betont die ehemalige 

Bundesministerin für Arbeit und Soziales, Andrea Nahles, auch im Vorwort des Fort-

schrittkonzepts.27 

Ähnliches zeigt sich in einer Erhebung des Staufenbiel Instituts aus dem Jahr 2016, bei der 

von 297 Personalverantwortlichen 37 % angaben, den Fachkräftemangel (eigentlich: -

engpass) aktuell bei der Gewinnung von Mitarbeitern in Deutschland ‚eher stark’ zu spü-

ren; 18 % gaben an, ihn ‚sehr stark’ zu spüren.28 

Der zunehmende Fachkräfteengpass auf dem Arbeitsmarkt und die damit verknüpfte Kon-

kurrenzsituation der Unternehmen resultiert aus dem demografischen Wandel,29 der ge-

genwärtig stattfindet.30 Dieser beschreibt „die Veränderung der Zusammensetzung von 

Größe und Struktur einer Bevölkerung“31 und hängt von drei verschiedenen Einflussfakto-

ren ab. Die Geburtenrate (Fertilität) und die Sterberate (Mortalität) verkörpern dabei die 

ersten beiden Faktoren.32 Es ist einleuchtend, dass ihr Verhältnis unmittelbar ausschlagge-

bend für den Aufbau einer Bevölkerung ist. Jedoch spielt auch die Migration bzw. das Er-

gebnis aus Zu- und Abwanderung als dritter Faktor eine Rolle.33 Diese drei Einflussfakto-

ren werden nun in Bezug auf die Bevölkerung Deutschlands näher betrachtet: 

Die Geburtenrate wird von der Anzahl der Frauen, die in einem entsprechenden Alter Kin-

der bekommen und der Anzahl der Kinder, die sie zur Welt bringen, konstituiert. Jahrzehn-

te lang lag die Geburtenrate in Deutschland bei ca. 1,4 Kindern pro Frau,34 seit dem Jahr 

2011 stieg sie jedoch stetig: So betrug sie zuletzt 1,59 Kinder pro Frau im Jahr 2016.35  

Bei Betrachtung der Geburtenrate gegenüber der Sterberate, welche mittels Kennzahlen die 

Sterblichkeit einer Bevölkerung verdeutlicht,36 wird deutlich: In Deutschland fällt die Zahl 

der Geburten gegenwärtig niedriger aus als die der Sterbefälle.37 Obwohl die Geburtenrate 

                                                 
25 ebd.: S. 17 
26 ebd.: S. 14  
27 ebd.: S. 6 
28 vgl. Statista (2018a)  
29 vgl. Mrozek (2009): S. 17 
30 vgl. Jäger/Wickel-Kirsch (2015): S. 99 
31 Günther (2010): S. 4 
32 vgl. Kühn (2017) 
33 ebd. 
34 ebd. 
35 vgl. Statistisches Bundesamt (o. J.a) 
36 vgl. Günther (2010): S. 8 
37 vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (o. J.) 
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von 1,59 Kindern pro Frau (2016) die höchstgemessene seit 1973 ist,38 ist sie für das Errei-

chen des Bestandhaltungsniveaus und somit eine Konstanthaltung der Bevölkerungszahl39 

zu gering. Hierfür müsste sie bei 2,1 Kindern pro Frau liegen.40 Es kann demzufolge von 

einem Schrumpfen der Bevölkerung ausgegangen werden. Für eine niedrige Geburtenrate 

können generell verschiedene Sachverhalte verantwortlich sein: Die Bundeszentrale für 

politische Bildung führt als solche beispielsweise wirtschaftlichen Mangel, Kriege oder die 

Frage nach der Vereinbarkeit von Familie und Arbeit auf.41 Der niedrigen Geburtenrate 

steht außerdem eine steigende Lebenserwartung der Menschen (aufgrund verschiedener 

Faktoren wie beispielsweise dem medizinischen Fortschritt)42 gegenüber.43 In einem sol-

chen Fall altert die Bevölkerung, da sich ihr durchschnittliches Alter nach oben verschiebt: 

Deutschland altert.  

Doch auch Migration hat einen wesentlichen Effekt auf die Größe und Struktur der Bevöl-

kerung. Der Begriff wird verwendet, wenn Menschen ihren Lebensmittelpunkt räumlich 

verändern – und zwar dauerhaft.44 Die Migration ist ein weiterer Einflussfaktor des demo-

grafischen Wandels. Durch sie ist eine Minderung des Schrumpfens der Bevölkerung mög-

lich, wenn mehr Menschen ein- als auswandern. Das eben beschriebene Altern der Bevöl-

kerung kann durch Migration jedoch nicht abgewendet werden,45 da ihre Wirkung diesbe-

züglich nicht erheblich genug ist.46 Wenn es mehr ältere Menschen in einer Bevölkerung 

gibt, so ist es nur logisch, dass weniger jüngere Menschen vertreten sind und damit weni-

ger im erwerbsfähigen Alter, das bei 15 bis 67 Jahren liegt.47 

So ist hinsichtlich des Arbeitsmarkts hervorzuheben, dass Deutschland trotz hoher Zuwan-

derungen in der Vergangenheit – beispielsweise der ca. 2,1 Millionen ausländischen Per-

sonen48 im Jahr 2015, bei zeitgleich ca. eine Million ausländischer Abwanderer49 – auf die 

                                                 
38 vgl. Spiegel Online Redaktion (2018) 
39 vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (2011) 
40 vgl. Kühn (2017) 
41 ebd. 
42 vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (2012) 
43 vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (o. J.) 
44 vgl. Günther (2010): S. 9 
45 vgl. Kühn (2017) 
46 vgl. Bundeszentrale für politische Bildung (o. J.) 
47 vgl. Institut der deutschen Wirtschaft (2017) 
48 In den vergangenen Jahren überwiegt außerdem die Zahl deutscher Abwanderer im Vergleich zu der Zahl 
deutscher Rückkehrer. Die Zahl des daraus errechneten Verlusts deutscher Staatsangehöriger für Deutschland 
liegt nur bei ca. 25 000 jährlich, dieser Verlust fällt für die Größe der Bevölkerung im Vergleich zu den Zu- 
und Abwanderungen ausländischer Personen somit kaum ins Gewicht. (vgl. Sachverständigenrat deutscher 
Stiftungen für Integration und Migration (2015)) 
49 vgl. Kühn (2017) 
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Zuwanderung von aus dem Ausland kommenden, qualifizierten Fachkräften angewiesen 

bleibt.50  

Neben diesen Entwicklungen, die die Verknappung von Fachkräften zur Folge haben und 

damit auch einen Grund für den ‚War for Talents’ darstellen, gibt es laut Nagel vor allem 

zwei weitere Trends, die dafür sorgen, dass dieser unaufhaltsam ist.  

So ist hier zum Ersten die Wandlung der Gesellschaft hin zu einer Wissensgesellschaft 

aufzuführen,51 mit der die „zunehmende Wertschöpfung in wissensintensiven statt arbeits-

intensiven Bereichen in Europa“52 gemeint ist. Eine Wirtschaft, die immer mehr auf Wis-

sen (und nicht körperlicher Arbeit) basiert, ist entsprechend auf immer höher qualifizierte 

Arbeitskräfte angewiesen.53 Die Nachfrage nach Wissensarbeitern (auch zu Englisch: 

knowledge worker)54 wird dadurch verschärft.55 Diesen kommt in einer solchen Situation 

eine besondere Bedeutung zu.56 Beschleunigt wird der Trend auch durch „die Verlagerung 

arbeitsintensiver Herstellungsprozesse in Niedriglohnländer“57.  

Zum Zweiten wird der ‚War for Talents’ auch von der steigenden Internationalisierung des 

Arbeitsmarktes verstärkt.58 Nationen werden nicht nur im Inland, sondern weltweit um 

Fachkräfte in Konkurrenz stehen und sich um die Gewinnung dieser als Arbeitnehmer be-

mühen.59 Das zeigt sich bereits heute: So sind es vor allem Fachkräfte, die Deutschland 

dauerhaft verlassen60 und beruflich im Ausland tätig werden.61 

2.3  Bedeutung des ‚War for Talents‘ für Unternehmen 

Der ‚War for Talents’ ist aktuell „in vollem Gange“62 – denn wie bereits dargelegt – ver-

schiebt der demografische Wandel die Machtverhältnisse auf dem Arbeitsmarkt.63 Durch 

die aufgezeigte überhöhte Nachfrage nach Fachkräften (im Vergleich zum Angebot) findet 

ein Umschwung vom Verkäufermarkt (Arbeitsangebot übertrifft Arbeitsnachfrage) zu ei-

                                                 
50 vgl. Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände (o. J.) 
51 vgl. Nagel (2011): S. 13 
52 ebd. 
53 vgl. Günther (2010): S. 22 
54 ebd.: S. 32 
55 ebd.: S. 23 
56 vgl. Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 43 
57 Kirschten (2010): S. 110 
58 vgl. Nagel (2011): S. 12 
59 vgl. Günther (2010): S. 23 
60 vgl. Currin et al. (2014): S. 21 
61 vgl. Mrozek (2009): S. 22 
62 Fischer/Nelke (2018): S. 15 
63 vgl. Bollwitt (2010): S. 21 
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nem Käufermarkt (Arbeitsangebot ist geringer als Arbeitsnachfrage) statt.64 Dieser führt 

dazu, dass Arbeitnehmer zunehmend in ihrer Arbeitgeberwahl – und nicht Arbeitgeber in 

ihrer Arbeitnehmerwahl – frei sind. So bewerben sich Unternehmen immer häufiger direkt 

bei Talenten.65 Sogenannte High Potentials haben bereits heute geradezu alle beruflichen 

Möglichkeiten.66 Unter dieser Bezeichnung wird der entsprechend hoch qualifizierte 

Nachwuchs verstanden.67 Er zeichnet sich der Wortbedeutung nach durch hohe Potentiale 

und eine starke Karriereorientierung aus. Ersteres kommt in Form von überdurchschnittli-

chen Noten in einer kurzen Studiendauer und ersten Berufserfahrungen zum Ausdruck.68 

Doch nicht nur das Gewinnen von Fachkräften wird für Unternehmen schwieriger, sondern 

auch das langfristige Binden dieser an das Unternehmen: Unternehmen werden sich künf-

tig öfter in der Situation wiederfinden, in der ihre Fachkräfte von anderen Unternehmen, 

den konkurrierenden Arbeitgebern, umworben oder gar abgeworben werden.69 

Sowohl in der Wissenschaft als auch in der Unternehmenspraxis ist die Erkenntnis bestä-

tigt, dass Mitarbeiter einen zentralen Erfolgsfaktor für ein Unternehmen darstellen.70 Fir-

men, die nicht genügend qualifizierte Arbeitnehmer zur Verfügung haben, werden wirt-

schaftliche Einbüßen verzeichnen und im Vergleich zur ausgestatteten Konkurrenz wirt-

schaftlich weniger erfolgreich sein.71 Sie können sogar ihre Wettbewerbsfähigkeit verlie-

ren, wenn sie es langfristig nicht schaffen, strategisch bedeutsame Stellen, also Schlüssel-

positionen, zu besetzten.72 Da ein Ende des Defizits an Fachkräften nicht in Sicht ist73 und 

damit auch der ‚War for Talents’ auf absehbare Zeit nicht enden wird, sollte er als reales 

Problem wahrgenommen werden:74 „Als Unternehmen muss man sich die Frage stellen, 

wie er zu gewinnen ist.“75 Die Bindung und Gewinnung von Mitarbeitern wird jedoch mit 

neuen Anforderungen verbunden sein. In diesem Zusammenhang gewinnt das Thema 

Employer Branding für Unternehmen immer mehr an Bedeutung.76 Die Grundlagen des 

Employer Brandings bilden daher den Kern des Theorieteils der vorliegenden Studie. Sie 

werden in Kürze dargestellt. 

                                                 
64 vgl. Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 46 
65 vgl. Frosch/Trost (2011): S. 283 
66 vgl. Fellinger et al. (2015): S. 54 
67 vgl. Stein (2013): S. 75 
68 vgl. Kirschten (2010): S 126 
69 vgl. Immerschitt/Stumpf (2014): S. 5 
70 vgl. Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 45 
71 vgl. Fellinger et al. (2015): S. 54 
72 vgl. Immerschitt/Stumpf (2014): S. 5 
73 vgl. Fellinger et al. (2015): S. 54 
74 vgl. Stotz/Wedel-Klein (2013): S. 45 
75 Busch/Hartmann (2013): S. 218 
76 vgl. Kirschten (2010): S. 111 
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2.4  Der ‚War for Talents‘ im (Buch-)Verlagswesen  

Da in der vorliegenden Studie die Situation von Buchverlagen zentral ist, wird in diesem 

Unterkapitel kurz der ‚War for Talents’ im (Buch-)Verlagswesen angesprochen. 

In der Buchbranche nimmt die Bedeutung der Thematik der Fachkräfteentwicklung eben-

falls zu. Der ‚War for Talents‘ zeigt sich in der Branche beispielsweise darin, dass es ihren 

Akteuren immer häufiger misslingt, offene Stellen für Fachkräfte zu besetzen.77  

Viele Verlage befinden sich im Wandel bzw. passen Prozesse und Produkte den digitalen 

Veränderungen an. Neben der Weiterbildung vorhandener Mitarbeiter wird zunehmend 

neues Personal, insbesondere mit digitalen Fähigkeiten benötigt. Dieses zu gewinnen ge-

staltet sich schwer und aufwendig.78  

Buchverlage stehen um Fachkräfte nicht nur untereinander im Konkurrenzkampf. Kirsten 

Steffen von der Personal- und Unternehmensberatung Bommersheim Consulting fasst die 

Lage in einem Interview mit buchreport.de im Jahr 2016 folgendermaßen zusammen: 

„Das, was in den Buchverlagen an Content-Generierung geleistet wird, wird auch von vie-

len anderen Unternehmen verlangt. Das heißt, die Buchverlage konkurrieren mit teils völ-

lig anderen Industrieunternehmen um die gleichen Arbeitnehmer.“79 Content ist kein Al-

leinstellungsmerkmal der Verlagsbranche, auch deshalb stehen Buchverlage im Wettbe-

werb um Arbeitnehmer neben anderen (Buch-)Verlagen beispielsweise Technologieunter-

nehmen und Start-ups gegenüber.80  

Schwierig sieht es diesbezüglich insbesondere bei der Gewinnung von IT-Fachkräften für 

die Branche aus: Wenn es um Faktoren wie Gehalt, Möglichkeiten zur persönlichen Entfal-

tung oder Entscheidungskompetenzen geht, haben Branchen, die nicht der Medienwirt-

schaft angehören, eine starke Anziehungskraft auf die eher wenigen Bewerber. Diese Lage 

erschwert die angesprochene Wandlung der Verlage in Richtung digitaler Produktion und 

digitaler Vermarktung der Bücher.81 

Wissen Verlage nicht, wie sie geeignete Nachwuchskräfte gewinnen, kann dies für sie 

weitreichende Konsequenzen haben. So prognostiziert Anne M. Schüller Mitte 2017 auf 

börsenblatt.net, dass manche „Anbieter […] allein deshalb vom Markt verschwinden [wer-

                                                 
77 vgl. Börsenverein des deutschen Buchhandels (2015) 
78 vgl. Bommersheim/Steffen (2016) 
79 Steffen (2016) 
80 vgl. Bommersheim (2012) 
81 vgl. buchreport Redaktion (2017) 
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den], weil sie keine qualifizierten Nachwuchskräfte mehr finden, die für sie tätig sein wol-

len“82. 

Im folgenden Kapitel wird eine relevante Zielgruppe der Buchverlage als Arbeitgeber be-

trachtet: die sogenannte Generation Y. Ihre Vertreter kommen aktuell auf den Arbeits-

markt83 und sind daher allgemein für Unternehmen interessant und wichtig: „Viele Unter-

nehmen richten ihr Personalmanagement und ihre Arbeitswelt gezielt auf diese Gruppe 

aus.“84 

  

                                                 
82 Schüller (2017) 
83 vgl. Welz (2018) 
84 Kriegler (2015): S. 99  
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3  Die Generation Y  

Die Vertreter der Generation Y gehören zu den Personen, die derzeit aufgrund der wech-

selnden Machtverhältnisse auf dem Arbeitsmarkt stark von Unternehmen umworben wer-

den.85 Die meisten von ihnen haben ihren Einstieg in den Beruf noch vor sich oder sam-

meln momentan ihre ersten Berufserfahrungen:86 Gegenwärtig drängen sie auf den Ar-

beitsmarkt.87 Um sich einen Vorteil im ‚War for Talents’ zu verschaffen, ist es für Unter-

nehmen (und somit auch für Buchverlage) notwendig, ihre Zielgruppe an Arbeitnehmern 

exakt zu analysieren. Anforderungen und Erwartungen der Zielpersonen müssen vom Un-

ternehmen verstanden werden.88 Aus dem Grund wird in diesem Kapitel die Generation Y 

mit ihrer Begrifflichkeit, ihren Werten sowie Einstellungen und Anforderungen an die Ar-

beitswelt untersucht. An dieser Stelle sollte zudem nicht unerwähnt bleiben, dass gerade 

die Generation Y „mehr als alle Arbeitnehmergenerationen zuvor verstanden werden“89 

möchte.  

3.1  Begriffsdefinition von Generation Y  

Unter einer Generation wird „eine Gruppe von Menschen […], die im selben Jahr oder in 

aufeinanderfolgenden Jahren geboren wurden“90 verstanden. Der Ausdruck Generation Y 

fand das erste Mal im Jahr 1993 in einem Artikel der amerikanischen Marketing-

Fachzeitschrift Advertising Age (kurz: Ad Age) Verwendung.91 Er subsumiert darin Per-

sonen mit einem Geburtsjahr zwischen 1984 und 1994.92 Gegenwärtig werden in der Lite-

ratur jedoch verschiedene Zeitspannen für diese Generation angegeben. Auch wenn es kei-

ne allgemeingültige zeitliche Verortung gibt,93 zeichnet sich hier eine häufig wiederkeh-

rende Sichtweise und somit Tendenz ab: Demnach gehören der Generation Y jene Perso-

nen an, die zwischen 1980 und 1995 geboren wurden.94 

Neben dem Ausdruck Generation Y bestehen andere Bezeichnungen, die synonym ver-

wendet werden.95 Beispielhaft können die folgenden Begriffe genannt werden: Gen Y als 

                                                 
85 vgl. Welz (2018) 
86 vgl. Dahlmanns (2014): S. 17 
87 vgl. Welz (2018) 
88 vgl. Dahlmanns (2014): S. 9 
89 Welz (2018) 
90 Immerschitt/Stumpf (2014): S. 7 
91 vgl. Einramhof-Florian (2017): S. 58 
92 vgl. Dahlmanns (2014): S. 16 
93 vgl. Parment (2013): S. 7 
94 vgl. Einramhof-Florian (2017): S. 59 
95 vgl. Dahlmanns (2014): S. 16  


