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Matthias Moélleney

Member of the Future Work Forum

Kontakt: Seestrasse 110 8610 Uster (CH)
Telefon: +41 44 940 6323
Fax: +41 44 940 6324

Email: matthias@moelleney.com
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Stakeholder fur Unternehmen

Geschafts-
partner

Handlungs-
e

Aktionare

Kunden Mitarbeiter
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Stakeholder und Handlungsspielraum fur HRM

Geschafts-

: Mitarbeiter
leitung

Handlungs-

e
% . . : Gewerk-
schaften
Ideologien
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Ubersicht 1.2

Projektion des Erwerbspersonenpotenzials in Gesamtdeutschland 1996 - 2040
(Wohnortkonzept, Mio. Personen *)

Mio.
50

45

Variante 6

40

35

Variante 5
Varianten mit Zuwanderung ** Variante 4
20 6 Wanderungssaldo der auslandischen Bevolkerung

500.000 jahrlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

5 Wanderungssaldo der auslandischen Bevélkerung
200.000 jahrlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

4 Wanderungssaldo der auslandischen Bevélkerung
100.000 jahrlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante Variante 3

= einschlieRlich einer von 80.000 auf 10.000 abnehmenden Variante 2
25 + jahrlichen Zuw anderung von Deutschen (Aussiedler) Variante 1

4

Varianten ohne Wanderungen
3 obere Erw erbsquotenvariante

2 untere Erw erbsquotenvariante

1 konstante Erw erbsquoten aus 1995 (Ostdeutschland)
bzw . 1996 (Westdeutschland)

20 t t t t t t
1996 2000 2004 2008 2012 2016 2020 2024 2028 2032 2036 2040

* Die Zahlen beriicksichtigen noch nicht die durch die VGR-Revisionen bedingten Anpassungen
der Arbeitsmarktdaten.

Val. auch Kurzbericht Nr. 04/1999 (Fuchs/Thon)
Val. auch Kurzbericht Nr. 15/2001 (Fuchs/Thon)

r Strale 104, 90478 Nirnberg, Tel: 0911/178-0, Fax: 0911/179-3258

@ Bundesanstalt fiir Arbeit Instltut fiir Arbeltsmarkt und Berufsforschung

Das Angebot an qualifizierten
Arbeitskraften wird knapp.

Demographische Forschungen zeigen
deutlich, dass aufgrund der sinkenden
Geburtenrate

das Angebot an qualifizierten
Arbeitskraften in den nachsten
Jahrzehnten abnehmen wird und

das Durchschnittsalter der
Belegschaften in den Unternehmen
steigen wird.



Welche Bewerbergruppen sind am schwierigsten zu finden?

Bekommen Sie die Mitarbeiter,
Die Sie bendétigen?

M Nein
M Ja
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Welche Mitarbeitergruppen
benottigen Sie?

Ingenieure
Branchenspezialisten
Nachwuchsfiihrungskrafte
Hochschulabsolventen
Facharbeiter (Gesellen)
Andere Fachkrafte

Quelle: CapGemini 2006, Zielgruppe deutsche Unternehmen



Merkmale attraktiver Arbeitgeber

Internationale Entwicklungschancen L)
Attraktive Vergiitung B
Fihrungsverantwortung ™
Einsatzvielfalt B

Flexible Arbeitszeiten W

Referenz fur Karriere T
Wachsende Herausforderungen L
Projektbezogene Arbeit
Mitreissende Kollegen ML
Arbeitsplatzsicherheit W

Interne Weiterbildung T

Trainee Programme W

W 2005
W 2003
2002

0%
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30% 35% 40%  45%

50%

Quelle: The European Graduate Survey 2002/2003/2005



Was jungen Nachwuchskraften wichtig ist

sehr wichtig

in jeder Hinsicht gltcklich sein

internationale
Entwicklungsmaoglichkeiten

Anerkennung von Familie und
Freunden

gute Work-Life Balance

Ehrgeiz beim Bestreben,
personliche Karriereziele zu
verwirklichen

Wunsch, die Welt zu verbessern
Anerkennung von Gleichaltrigen

oo o ToTw

Too I

people X pert

fur eine Organisation mit einer
guten Reputation arbeiten

A Wunsch, Menschen zu fithren Do
A

Macht und Einfluss bekommen, um
Veranderungen gestalten zu
kbnnen

A In einem multinationalen
Geschaftsumfeld arbeiten

A Geld verdienen, um selbstandig
und unabhangig sein zu kbnnen



Die wichtigsten Retention Faktoren

Einflussmaoglichkeit auf
Entscheidungen

Reputaton oo U | M I R
Arbeitgeber
Moglchkeit zum Lemen | S M MO

Inspirierende
Vorgesetzte

Work-Life Balance - [EE SN SR

0 10 20 30 40 50 60 70

Quelle: Towers Perrin 2007, Zielgruppe européaische Unternehmen
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Retention Management wird noch wichtiger werden

£ -

v

Aufgrund des sich abzeichnenden Fachkraftemangels kann man sich eine
erhohte Fluktuation nicht mehr leisten. \

Die Reputation als guter Arbeitgeber'wird einen sehr wichtigen Einfluss auf
dem Arbeitsmarkt der Hochqualifizierten haben.

Neben den Akl assischenfi Nachwuchskr 2f
Rekrutierungsquellen an Bedeutung gewinnen:

Erfahrene Fuhrungskrafte
Auslandische Nachwuchskréafte
Employability wird immer mehr zum Schltssel-Erfolgsfaktor.
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Was Unternehmen in Zukunft bieten missen

Ein Umfeld, das Lernen und Wissensaustausch fordert
Kontinuierliche und qualitativ gute interne Kommunikation
Hohe Investitionen in Weiterbildung und Personalentwicklung
Gute Ausstattung mit Ressourcen (finanzielle und fachliche)
Kreative und engagierte Kollegen

Zugang zu Technologie

Finanzielle Absicherung
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Verschiedene Ebenen

Rational-logische Ebene

- Strategien
- Strukturen
- Pr0ZESSE

Rationale
Mobilisierung

Produkte
Emotionale FUhrung und Zusammenarbeit
Mobilisierung Unternenmenskultur

Sozial-menschliche Ebene
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80er Jahre  spate 80er / 90er heute und morgen
und davor frihe 90er
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Einflisse auf Unternehmenskultur

Produkte
Leistungen

Unternehmens-
geschichte
Eigentimer-
struktur

Produktions-
mittel

Geografische
Lage
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Personal-
struktur

Quelle: Doppler/Lauterburg:

Managing Corporate Change,
Berlin, 2000

grosse




