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TRENDS UND ENTWICKLUNGEN
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Jahrliche Veranderungen von Personen im Erwerbsalter: Differenz zwischen 18- und 67-Jahrigen Vgl.:
Schneider, P. D. (2019). Alterung und Arbeitsmarkt - Auswirkungen weniger dramatisch als
vielfach befiirchtet. Wiesbaden: Bundesinstitut fur Bevdlkerungsforschung



Bis 2035 werden 11 Mio.
Baby Boomer das
Berufsleben verlassen.
Und nur 60% (die jungere

Generation) stehen im
Moment zur Verfugung,
um die Lucke zu
schliel3en.. o

Demografie:
Baby Boomer
verlassen den
Arbertsmarkt



Theoretisch muss der
Nachwuchs fast doppelt
soviel konnen und leisten,
um die demografische Lucke

auszugleichen.

Es bedarf eines erheblichen
Kompetenz- und
Produktivitatszuwachs.

Employability als
ein strategisches
MUSS



Kollege Roboter, Kollege
Algorithmus und Kollegin K
gelten als ein Hebel zur
Reduktion von Demografie-
bedingten straffen

Personaldecken.

Und tragen auch zur

Entlastung der Beschaftigten
beli.

Demografie als
ein Treiber der
Digitalisierung
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fUr drei von vier Befragten NaChhaltlngIt Im

wichtig, dass bei ihrem Kontext der
(potenziellen) Arbeitgeber

Nachhaltigkeit einen hohen
Stellenwert einnimmt.

okologischen
Transformation

Quelle: StepStone 2021: So wichtig ist Nachhaltigkeit fur Arbeitgeber, Online verfigbar unter:




NOTWENDIGKEIT DER
STRATEGISCHEN PERSONALPLANUNG



Strategischen Personalplanung als Anker

Grundlage fur strategische

_ Ubergreifende, systematische
Entscheidungen

Analyse von Trends

Wichtiger Beitrag zum
Erhalt der Leistungsfahigkeit
der Organisation

Schafft Transparenz in
unsicheren Zeiten

Konsequente und differenzierte
Ableitung von
Handlungsmaglichkeiten

Verhindert Probleme, die eine
Krise zusatzlich erschweren (z.B.
vermeidbare Personal-engpasse)

Unterstutzt die Beurteilung
unterschiedlicher
Szenarien

|dentifikation moglicher
Kosten-Einsparpotenziale



Nutzen der Strategischen Personalplanung

Die Veranderungen rechtzeitig erkennen, um adaquat

(re)agieren

Wissen, wo welche Arbeitskrafte / Naschwuchs- und
Fachkrafte benotigt werden (und wo und wann nicht)

D |dentifizieren der relevanten Kompetenzen

Anpassung der jetzigen Mitarbeiterkompetenzen an die
neuen Anforderungen

Klarheit, wo die unternehmens- und personalpolitischen

Handlungsfelder ansetzen missen



Ziel der Strategischen Personalplanung

Was mussen wir HEUTE tun, damit uns auch MORGEN noch
genugend Mitarbeiter/innen mit der richtigen Qualifikation
zur Verfigung stehen?




Vorgehen

Strategie-Analyse
durchfihren (Grundlage Jobfamilien / Personalbedarf

fur die Strat. Personal- -gruppen festlegen identifizieren
planung ” ”
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Zukunftige
Handlungsbedarf ableiten Personalabweichung Personalbestand
(Folgeplanungen) “analysieren “ermitteln




BESCHAFTIGTE
IN DERTRANSFORMATION



Orientierung

Orientierung in unruhigen Zeiten

Gewissheit Uber die kinftigen Entwicklungen und
Konsequenzen

Frihzeitige Anpassung und Moglichkeit des Agieren statt
Reagierens

Perspektiven innerhalb und aulR3erhalb des Unternehmens

Berucksichtigung der Kompetenzen und Starken
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