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Das Angebot an qualifizierten 

Arbeitskräften wird knapp.
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Varianten mit Zuwanderung **

  6  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       500.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  5  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       200.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  4  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       100.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  

 **  einschließlich einer von 80.000 auf 10.000 abnehmenden 

       jährlichen Zuw anderung von Deutschen (Aussiedler)

Varianten ohne Wanderungen

  3  obere Erw erbsquotenvariante

  2  untere Erw erbsquotenvariante

  1  konstante Erw erbsquoten aus 1995 (Ostdeutschland)  

      bzw . 1996 (Westdeutschland)

Variante 6

Variante 5

Variante 4

Variante 3

Variante 2

Variante 1

 

* Die Zahlen berücksichtigen noch nicht die durch die VGR-Revisionen bedingten Anpassungen 

  der Arbeitsmarktdaten. 

 

Übersicht 1.2

Projektion des Erwerbspersonenpotenzials in Gesamtdeutschland 1996 -  2040

(Wohnortkonzept,  Mio. Personen *)

  Vgl. auch Kurzbericht Nr. 15/2001 (Fuchs/Thon)

  Vgl. auch Kurzbericht Nr. 04/1999 (Fuchs/Thon)

Demographische Forschungen zeigen 

deutlich, dass aufgrund der sinkenden 

Geburtenrate

Ådas Angebot an qualifizierten 

Arbeitskräften in den nächsten 

Jahrzehnten abnehmen wird und

Ådas Durchschnittsalter der 

Belegschaften in den Unternehmen 

steigen wird. 



Welche Bewerbergruppen sind am schwierigsten zu finden?

83

17
Nein

Ja

Ingenieure 57%

Branchenspezialisten 57%

Nachwuchsführungskräfte 29%

Hochschulabsolventen 29%

Facharbeiter (Gesellen) 14%

Andere Fachkräfte 29%

Bekommen Sie die Mitarbeiter,

Die Sie benötigen?

Welche Mitarbeitergruppen 

benötigen Sie?

Quelle: CapGemini 2006, Zielgruppe deutsche Unternehmen
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Quelle: The European Graduate Survey 2002/2003/2005

Merkmale attraktiver Arbeitgeber



Was jungen Nachwuchskräften wichtig ist

Å in jeder Hinsicht glücklich sein

Å internationale 
Entwicklungsmöglichkeiten

Å Anerkennung von Familie und 
Freunden

Å gute Work-Life Balance

Å Ehrgeiz beim Bestreben, 
persönliche Karriereziele zu 
verwirklichen

ÅWunsch, die Welt zu verbessern

Å Anerkennung von Gleichaltrigen

Å für eine Organisation mit einer 
guten Reputation arbeiten

ÅWunsch, Menschen zu führen

ÅMacht und Einfluss bekommen, um 
Veränderungen gestalten zu 
können

Å in einem multinationalen 
Geschäftsumfeld arbeiten

Å Geld verdienen, um selbständig 
und unabhängig sein zu können

sehr wichtig wichtig

Quelle: The Future Work Forum: Employing the Next Generation, 2006



Die wichtigsten Retention Faktoren
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Quelle: Towers Perrin 2007, Zielgruppe europäische Unternehmen



Retention Management wird noch wichtiger werden

Å Aufgrund des sich abzeichnenden Fachkräftemangels kann man sich eine 

erhöhte Fluktuation nicht mehr leisten.

Å Die Reputation als guter Arbeitgeber wird einen sehr wichtigen Einfluss auf 

dem Arbeitsmarkt der Hochqualifizierten haben.

ÅNeben den Ăklassischenñ Nachwuchskrªften werden auch andere 
Rekrutierungsquellen an Bedeutung gewinnen:

ÅErfahrene Führungskräfte

ÅAusländische Nachwuchskräfte

Å Employability wird immer mehr zum Schlüssel-Erfolgsfaktor.



Was Unternehmen in Zukunft bieten müssen

Å Ein Umfeld, das Lernen und Wissensaustausch fördert

Å Kontinuierliche und qualitativ gute interne Kommunikation

Å Hohe Investitionen in Weiterbildung und Personalentwicklung

Å Gute Ausstattung mit Ressourcen (finanzielle und fachliche)

Å Kreative und engagierte Kollegen

Å Zugang zu Technologie

Å Finanzielle Absicherung
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80er Jahre

und davor

späte 80er /

frühe 90er

90er heute und morgen

Organisationsentwicklung
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Quelle: Doppler/Lauterburg: 

Managing Corporate Change, 

Berlin, 2000

Einflüsse auf Unternehmenskultur

Führungs-

verhalten Organisations-

grundsätze

Soziale Schlüs-

selprozesse

Management

Instrumente

Unternehmens-

ziele und -mission

Strategie

Management

Prinzipien

Personal-

politik

Arbeitsplatz-

gestaltung

Grundsätze für

Belohnungen

Formale

Kommunikation

Informationspolitik

und -media

Administrative

Belastung

Raum-

gestaltung

Erscheinungs-

bild


