H AY Recruiting experts . |||”H““”H“W
worldwide its

HR-Report 2019
Schwerpunkt
Beschaftigungseffekte
der Digitalisierung

Eine empirische Studie des Instituts flir Beschaftigung
und Employability IBE und Hays




Klaus Breitschopf
Vorstandsvorsitzender
der Hays AG

Prof. Dr. Jutta Rump
Direktorin des Instituts fur
Beschaftigung und
Employability IBE

Liebe Leserinnen und Leser,

die Digitalisierung treibt uns alle an. In sehr vielen Unternehmen laufen derzeit
Grolprojekte mit der Aufgabe, Ablaufe und Geschaftsmodelle zu digitalisieren. Mit dem
HR-Report ist es unser Anspruch, Themen aufzugreifen, die Organisationen bewegen.

So hatten wir im letzten Jahr die agile Organisation auf den Prifstand gestellt. Nun steht
im Zentrum des neuen HR-Reports 2019, wie sich die Digitalisierung auf die Arbeitsmarkte
auswirkt und wie Menschen beschaftigungsfahig bleiben.

Seit einigen Jahren diskutieren wir diese Frage in unserer Gesellschaft: Entstehen durch
den digitalen Wandel unter dem Strich mehr Jobs oder steht ein massiver Schwund an?
Das bisher gezeichnete Bild ist uneinheitlich und dokumentiert, wie schwierig es ist, in
dieser schnelllebigen Zeit valide Prognosen abzuleiten.

Zu dieser Diskussion mdchten wir nun mit dem aktuellen HR-Report beitragen und sie mit
empirischen Daten anreichern. Uber 800 Fiihrungskréafte haben wir daher sowohl zu den
quantitativen als auch zu den qualitativen Beschaftigungsaspekten befragt. Und waren Uber
das Ergebnis Uberrascht: Die Mehrheit ist positiv gestimmt und rechnet damit, dass die Zahl
der Stellen eher steigt denn sinkt. Ubrigens in fast allen Unternehmensbereichen, denn wir
hatten nachgefragt, wie sich die Digitalisierung en détail auswirken wird. Das Schreckens-
szenario, das einige Forscher in den Anfangen der Digitalisierung gemalt haben, scheint
sich also nicht zu bewahrheiten. Dies deckt sich mit den positiven Stimmen, die in letzter
Zeit immer starker geworden sind.

Das enthebt uns — Unternehmen wie Mitarbeiter und die Gesellschaft — keineswegs von der
Aufgabe, uns standig auf den neuesten Stand von Kompetenzen und Fahigkeiten zu brin-
gen. Im Gegenteil: Beschaftigungsfahigkeit ist heute wichtiger denn je, wollen wir doch die
Digitalisierung gemeinsam aktiv gestalten und nicht einfach geschehen lassen. Idealerwei-
se synchronisieren wir das Tempo der Wirtschaft mit nachhaltigen Ansatzen zur beruflichen
Weiterentwicklung von Menschen.

Vor allem zwei Themen betonen die Befragten, die auf die Beschaftigungsfahigkeit ein-
zahlen: Zum einen sei lebenslanges Lernen fur Berufstatige ein zentrales Gebot und zum
anderen misse das Teamwork in gemischten Teams noch starker ausgebaut werden. Da-
gegen sind die Fihrungskrafte als Coaches, die Mitarbeiter voranbringen, immer weniger
gefragt. Wie uberhaupt die Rolle von Fuhrung in unseren Erhebungen seit einigen Jahren
nach unten gerutscht ist. Die Zeichen stehen eher auf Eigenverantwortung und Selbstorga-
nisation — in agileren Strukturen.

Genauere Daten finden Sie auf den folgenden Seiten. Wir freuen uns, wenn Sie unser
HR-Report 2019 flr lhre eigene berufliche Praxis anregt.

Prof. Dr. Jutta Rump, Klaus Breitschopf
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Der HR-Report 2019 bestatigt die zentralen HR-Trends des Vorjahres: Mitarbeiterbindung, Foérderung der
Beschéftigungsfahigkeit und Flexibilisierung der Arbeitsstrukturen stehen weiterhin ganz oben auf

der Agenda. Diese Themen reflektieren sowohl den Fachkraftemangel als auch die stindig wachsenden
Anforderungen an Arbeit.

MANAGEMENT SUMMARY

K Um Mitarbeiter zu binden,

sind laut den Befragten in erster Linie ein gutes Betriebsklima, eine marktgerechte Entlohnung und flexible
Arbeitszeiten ausschlaggebend. Fir ein gutes Betriebsklima ist der offene Umgang mit kritischen Themen
der zentrale Punkt.

B{= In der Digitalisierung

rechnen Unternehmen eher mit positiven statt mit negativen quantitativen Beschaftigungseffekten. Neue
Berufsbilder entstehen nach Ansicht der Befragten insbesondere in den Bereichen Forschung und Ent-
wicklung, IT und Marketing. In Vertrieb, Kundenservice, Forschung und Entwicklung sowie in der Produktion
prognostizieren die Befragten zudem einen Personalzuwachs in bestehenden Berufsbildern.

AN Bei den qualitativen Beschiaftigungseffekten

geht es um den Erwerb neuer Kompetenzen, um mit den digitalen Entwicklungen Schritt zu halten. Hier
erwarten die Befragten vor allem Effekte in der IT, im Vertrieb und im Personalwesen.

25

Um die Beschaftigungsfahigkeit zu fordern,

setzen die Befragten zuallererst auf lebenslange Fort- und Weiterbildung. Die Work-Life-Balance zu erhalten,
folgt als Instrument direkt danach. Dagegen wird die Rolle der direkten Fihrungskraft bei der Work-Life-
Balance als gering eingeschatzt.

Bei der Auswahl neuer Fachkrafte
fiir den digitalen Wandel

sind die Fihrungskrafte unentschieden, ob eher die Hard Skills oder die Soft Skills den Ausschlag geben
sollen. Gefragt sind in jedem Fall eher Generalisten mit thementbergreifenden Erfahrungen und erfahrene
Experten statt Absolventen. Kreative Kopfe erhalten tUberdies eher den Vorzug vor umsetzungsorientierten
Mitarbeitern.

)

% ‘ Fiir die Rekrutierung
®

bilden die Jobportale und die eigenen Unternehmenskanale die wichtigsten Instrumente. Social-Media-
Plattformen nutzen dagegen nur ein Drittel der Befragten. Die Zahl der Unternehmen, die EU-weit nach
Mitarbeitenden suchen, hat im Vergleich zum Vorjahr zugenommen.

HR-Report 2019 — Beschaftigungseffekte der Digitalisierung | 3



KAPITEL 1

HINTERGRUND UND METHODIK

1.1

Hintergrund und
Aufbau der Studie

Der HR-Report von Hays in Kooperation mit dem Institut fir Be-
schaftigung und Employability IBE analysiert im achten Jahr in Folge
zentrale HR-Trends und aktuelle Schwerpunktthemen. Der diesjahrige
Report legt seinen Fokus auf die Beschaftigungseffekte, die sich aus
den Entwicklungen in der Arbeitswelt und hier insbesondere aus der
Digitalisierung ergeben. Diese Beschaftigungseffekte werden sowohl
aus der qualitativen als auch aus der quantitativen Perspektive einer
detaillierten Betrachtung unterzogen.

Zusatzlich zu diesem Schwerpunkt finden sich auch im HR-Report
2019 wieder Langzeitbetrachtungen und spezifische Analysen zu den
bereits etablierten Themenbereichen HR-Trends, Mitarbeitergewin-
nung und Mitarbeiterbindung.

Bezugsrahmen der Langzeitbetrachtung des HR-Reports

MITARBEITERGEWINNUNG

UNTERNEHMENS-
KULTUR

BESCHAFTIGUNGSEFFEKTE

DIVERSITAT ‘

WORK-LIFE-BALANCE
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Der HR-Report ist eine jahrlich durchgefiihrte Studienreihe
von Hays und dem Institut fiir Beschaftigung und
Employability IBE.

Bisher sind erschienen:

2011: Schwerpunkt Mitarbeitergewinnung
2012/2013: Schwerpunkt Mitarbeiterbindung
2013/2014: Schwerpunkt Frauenférderung

2014/2015: Schwerpunkt Fiihrung
2015/2016: Schwerpunkt Unternehmenskultur
2017: Schwerpunkt Kompetenzen fiir eine digitale Welt
2018: Schwerpunkt Agile Organisation auf
dem Priifstand

Die bisherigen Ergebnisse sind unter www.hays.de/studien sowie
unter www.ibe-ludwigshafen.de/publikationen veréffentlicht.

' MITARBEITERBINDUNG

""" FORDERUNG DER
BESCHAFTIGUNGS-
FAHIGKEIT




1.2

Methodik und
Statistik

An der Online-Befragung zum HR-Report 2019 beteiligten sich
insgesamt 868 Entscheider’, davon 65 Prozent aus Deutschland,

18 Prozent aus der Schweiz und 17 Prozent aus Osterreich. Bezogen
auf die Unternehmensgréfie kommen 65 Prozent der Teilnehmer aus
Betrieben mit unter 1.000 Mitarbeitern (MA) und jeweils 17 Prozent ver-
treten Betriebe mit 1.000 bis 4.999 sowie ab 5.000 Beschaftigten.?

46 Prozent der Befragten reprasentieren den Dienstleistungssektor,

36 Prozent die Industrie und 17 Prozent den 6ffentlichen Sektor.

43 Prozent der Teilnehmer sind jlinger als 40, 28 Prozent sind zwi-
schen 40 und 49 und 29 Prozent tUber 50 Jahre alt. Von den Befragten

Struktur der Befragten

LAND

65% )

DEUTSCHLAND

18%

SCHWEIZ

OSTERREICH

POSITION

40%

! ) K FK FACHABTEILUNGEN

. " N 'l

! 22%

AN FK HR-ABTEILUNGEN
[N .

S

MITARBEITER

GESCHAFTSFUHRUNG

sind 63 Prozent mannlich und 37 Prozent weiblich. Es handelt sich bei
den Entscheidern zu 17 Prozent um Vertreter der Unternehmensilei-
tung, 40 Prozent sind Fuhrungskrafte (FK) in Fachabteilungen,

22 Prozent Fuhrungskrafte in HR-Abteilungen. Zu 21 Prozent sind Mit-
arbeiter ohne FUhrungsverantwortung vertreten.

Diese statistischen Daten finden in den folgenden Ausfiihrungen
immer dann besondere Erwahnung, wenn sich dezidierte Unterschiede
im Antwortverhalten zeigen. Ebenso werden an passenden Stellen
Bezlige zu den Vorjahresstudien hergestellt.

UNTERNEHMENSGROSSE SEKTOR

S )
65% S 46%
UNTER 1.000 MA e DIENSTLEISTUNG
17 % P 36 %
1000 BIS 4999 MA & %\ Y INDUSTRIE

AN OFFENTLICHER
AB 5.000 MA OFFENT

ALTER GESCHLECHT

s o
43 % ; 63%
UNTER 40 JAHRE D MANNLICH

;

28% 37 %
40 bis 49 JAHRE Y WEIBLICH

UBER 50 JAHRE

Basis: n = 868 (alle Befragten)

1 Aus Griinden der vereinfachten Lesbarkeit wird im Folgenden nur die ménnliche Form verwendet. Angesprochen sind jedoch stets beide Geschlechter.
2 Rundungsbedingt kann es zu Abweichungen und damit zu Summenwerten von 99 % bzw. 101 % kommen.
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KAPITEL 2

SCHWERPUNKTTHEMA

BESCHAFTIGUNGSEFFEKTE

Die Trends und Entwicklungen in der Arbeitswelt, darunter vor allem
die zunehmende Digitalisierung, bringen vielfaltige Beschaftigungs-
effekte mit sich und stellen fur viele Menschen eine grof3e Heraus-
forderung dar. Daher bedarf es einer differenzierten Betrachtung der
potenziellen positiven und negativen Effekte sowie einer Unterschei-
dung in qualitative und quantitative Beschaftigungseffekte:

» Die qualitative Perspektive bezieht sich auf die Notwendigkeit
fur Menschen, ihre Beschaftigungsfahigkeit ein Erwerbsleben lang
aufrechtzuerhalten. Dazu gehdrt nicht zuletzt, den Kompetenzan-
forderungen gerecht zu werden, die sich aus den Veranderungen
in der Arbeitswelt ergeben.

» Quantitative Beschaftigungseffekte ergeben sich im positiven
Sinn durch die Entstehung neuer Arbeitsplatze, Berufsfelder und
Jobprofile. Dies kann auch eine Erweiterung von Aufgaben und
Tatigkeiten im Sinne des Job Enlargement bzw. Job Enrichment
bedeuten. Im gegenteiligen Fall, also bei negativen quantitativen
Beschéaftigungseffekten, fallen Arbeitsplatze, Berufsfelder und
Jobprofile weg.

2.1

Qualitative Beschaftigungseffekte

Bereits vor zwei Jahren befragte der HR-Report 2017 mit dem Schwer-
punktthema ,Kompetenzen fir eine digitale Welt" Entscheider dazu,
welche Beschaftigungseffekte ihrer Ansicht nach als Resultat der
Digitalisierung entstehen kénnen. Hierauf geht Kapitel 2.2 noch einmal
naher ein.

Der HR-Report 2019 greift nun das Thema in einer sehr differenzierten
Weise nochmals auf. Dabei steht die Frage im Mittelpunkt, in welchen
Unternehmensbereichen Beschaftigungseffekte vermutet werden und
wie diese sich duRern. Nicht zuletzt interessiert, wie Unternehmens-
kultur und Fuhrung vor dem Hintergrund der Beschaftigungseffekte
gestaltet werden sollten.

in verschiedenen Funktionsbereichen

Bei den qualitativen Beschaftigungseffekten geht es vor allem
um die Frage, welche Kompetenzen erforderlich sind bzw.

sein werden, um mit den Entwicklungen in der Arbeitswelt
Schritt zu halten. Welche Instrumente und Malnahmen werden
hier gebraucht, um Mitarbeiter ad&dquat auf Anderungen
vorzubereiten?

Dabei ist ein Wechselspiel zwischen Eigen- und Unternehmens-

verantwortung zu beachten: Es gilt gleichermalien fir jeden
Mitarbeiter, auf seine individuelle Beschaftigungsfahigkeit zu achten,
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wie fir den Arbeitgeber, die Rahmenbedingungen dafir zu schaffen,
dass dies mdglich ist.

Der HR-Report 2019 fragt zunachst, in welchen Funktions-
bereichen in Unternehmen in den nachsten funf Jahre

qualitative Beschaftigungseffekte erwartet werden. Dabei steht —
wenig Uberraschend — der IT-Bereich mit 43 Prozent an der
Spitze, gefolgt von Vertrieb und Kundenservice sowie dem
Personalwesen.



Erwartete qualitative Beschaftigungseffekte in einzelnen Funktionsbereichen

VERTRIEB/KUNDENSERVICE ~_AAALANALALALAAN

PERSONALWESEN ~AAAANAANAANANANAN

PRODUKTION N\ N\ANAAANANAANAN

FORSCHUNG UND ENTWICKLUNG \ANAANANN

LOGISTIK ~"ANAANAANAN

UNTERNEHMENSLEITUNG/-ENTWICKLUNG ANAANAN

FINANZWESEN NAAANAN

MARKETING NoAANAN

EINKAUF/BESCHAFFUNG ~AAN

IN KEINEM FUNKTIONSBEREICH

Die Wahrnehmung der qualitativen Beschaftigungseffekte gestaltet
sich je nach Herkunft der Befragten teils unterschiedlich. So sind es
insbesondere die Teilnehmer aus deutschen Unternehmen, die Effekte
im IT-Bereich erwarten (48 %, verglichen mit 38 % bei den Teilneh-
mern aus Osterreich bzw. 30 % aus der Schweiz). Ebenso sind die
erwarteten Effekte in Vertrieb und Kundenservice bei den deutschen
(33 %) und 6sterreichischen (36 %) Befragten deutlich stérker als bei
ihren Schweizer Kollegen (26 %). Bezogen auf die Unternehmens-
groRe erwarten die Vertreter von Unternehmen mit 1.000 bis 4.999
Beschéaftigten mit Abstand die stéarksten Effekte im Bereich IT (56 %,

43 % A~~~
32% -~~~
30 % s
26 % s
24 % A~~~
21% ~~r~rn
19%

17% ~~rr~

17 % ~~r~r~

17 % ~~~n

6% ~

Basis: n = 868 (alle Befragten)

verglichen mit 47 % in Unternehmen mit 5.000 und mehr Mitarbeitern
und 39 % in Unternehmen mit unter 1.000 Mitarbeitern). Interessant
ist in diesem Punkt auch die Differenzierung nach Alter der Befrag-
ten. So rechnet die Gruppe der Uber 50-Jahrigen mit den starksten
qualitativen Beschaftigungseffekten im Kundenservice (Top-Nennung
in dieser Altersgruppe mit 42 % Zustimmung im Vergleich zu 31 %
bei den 40- bis 49-Jahrigen und 26 % bei den unter 40-Jahrigen).
Hier liegt die Vermutung nahe, dass erfahrungsbedingt ein trotz aller
Digitalisierung hoch bleibender Bedarf an hochwertiger persdnlicher
Beratung erkannt wird.
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

Bei der Fragestellung, welche Kompetenzen der Einzelne mitbringen
muss, um auf qualitativer Ebene seine Beschaftigungsfahigkeit zu
erhalten, wird zwischen Hard Skills und Soft Skills unterschieden. Bei
den Hard Skills dominieren eindeutig die Fachkenntnisse (65 %) vor
der IT-Grundkompetenz (48 %) und der Medienkompetenz (28 %). In
Bezug auf die Soft Skills stellen die Befragten vor allem Lernbereit-
schaft und -fahigkeit sowie Teamfahigkeit in den Vordergrund.

39% 39%

Notwendige Kompetenzen, um die Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten

LERNBEREITSCHAFT, EIN LEBEN LANG [N /O %
LerNFAHIGKEIT [N 3© %
TEAMFAHIGKEIT IN UNTERSCHIEDLICHEN TEAMFORMEN [N :© %
KOMMUNIKATIONSFAHIGKEIT 36 %
EIGENSTANDIGKEIT 34 %
FAHIGKEIT, IN ZUSAMMENHANGEN ZU DENKEN 3%
BEREITSCHAFT, SICH AU:K\/Tl;:séTJNDZEURLLX\;gEE 21 5%
BEREITSCHAFT, VERANTWORTUNG ZU UBERNEHMEN A/ 7] 30 %
SELBSTMANAGEMENT 29 %
PROZESSVERSTANDNIS S A 24 %
FAHIGKEIT, SICH SCHNELL IN NEUE THEMEN EINZUARBEITEN 23%
KREATIVE KOMPETENZ 1%
FAHIGKEIT, ZUM UMGANG MIT KOMPLEXITAT L %
FAHIGKEIT, MIT UNSICHERHEITEN/RISIKEN UMZUGEHEN 20 %
EMPATHIE ] 19 %
NEUGIERDE 19 %
FLEXIBILITAT MIT BLICK AUF EINSATZZEITEN UND -ORTE 22222222221 18 %

PRIORISIERUNGSKOMPETENZ A 16 %

KENNTNIS EIGENER BEDURFNISSE NACH RUHE, o
ERHOLUNG UND AKTIVITAT L) 13 %

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede in der Einschatzung durch
die verschiedenen Altersgruppen. Fur die Uber 50-Jahrigen sind
Themen wie Lernbereitschaft, das Einlassen auf Veranderungen,
Teamfahigkeit und die Bereitschaft, Verantwortung zu tbernehmen,
aufgrund ihrer héheren Berufserfahrung sehr viel bedeutsamer als fur
die jungeren Vertreter.

54%
C

36%

o,
32% P

Ab 50 Jahre

< 40 Jahre
40-49 Jahre

()
@ LERNBEREITSCHAFT,
) EIN LEBEN LANG

40%

. 30%
25% -

@ BEREITSCHAFT, SICH

() |
& AUF VERANDERUNGEN
i AKTIV EINZULASSEN

49%

38%
32%

Ab 50 Jahre

< 40 Jahre
40-49 Jahre

Q) TEAMFAHIGKEIT IN
@@ UNTERSCHIEDLICHEN
(30 TEAMFORMEN

* BEREITSCHAFT,
VERANTWORTUNG
ZU UBERNEHMEN

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

MaBnahmen und Instrumente zur Forderung der Beschaftigungsfahigkeit

LEBENSLANGE FORT- UND
WEITERBILDUNG

MASSNAHMEN ZUM ERHALT
DER WORK-LIFE-BALANCE

MASSNAHMEN ZUR GESUNDERHALTUNG/
GESUNDHEITSFORDERUNG

ZUSAMMENARBEIT
IN GEMISCHTEN TEAMS

VERANDERUNG DER TATIGKEITEN

VERSTARKTE FORDERUNG
DES ,,LEARNING BY DOING*“

REGELMASSIGE LEISTUNGS- UND
POTENZIALBEURTEILUNG

DIREKTE FUHRUNGSKRAFT
ALS ,,PERSONALENTWICKLER*

LANGFRISTIGE KARRIEREMODELLE

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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50 %
(LT P o 7 7 A 38 %
44 %
39 %
)32 %

37 %
()39 %
A28 %

35%
(L P o 7 7 7 7 7133 %
32 %
[ i i i A 36 %
22 %
)23 %

Il WICHTIGKEIT UMSETZUNG



LEBENSLANGE
FORT- UND
WEITERBILDUNG

30%

Umsetzung

38%

Umsetzung

50%

Wichtigkeit

Die MalRnahmen und Instrumente, die Unternehmen zur Férderung
der Beschaftigungsfahigkeit als bedeutsam erachten, konzentrieren
sich keineswegs nur auf die Vermittlung fach- und branchenbezogener
Kenntnisse oder technischer Fertigkeiten, die flr einen spezifischen
Tatigkeitsbereich und Arbeitsplatz erforderlich sind. Vielmehr geht es
ebenso darum, den Mitarbeitern eine breite Basis an Soft Skills nahe-
zubringen. Beim Blick auf die Ergebnisse des HR-Reports 2019 fallt
auf, dass Maflnahmen zum Erhalt der Work-Life-Balance den zweiten
Platz bei der Wichtigkeit einnehmen. Vergleicht man dies mit der
Betrachtung zentraler Kompetenzen aus der vorangegangenen Frage-
stellung, landete hier die ,Kenntnis eigener Bedirfnisse nach Ruhe
und Erholung” weit abgeschlagen auf dem letzten Platz der Soft Skills.
Dieser vermeintliche Widerspruch legt die Vermutung nahe, dass die
Mitarbeiter die Verantwortung fur die eigene Work-Life-Balance nicht
so sehr bei sich selbst sehen, sondern vielmehr auf entsprechende

MASSNAHMEN ZUM
ERHALT DER
WORK-LIFE-BALANCE

MASSNAHMEN ZUR
GESUNDERHALTUNG/
GESUNDHEITSFORDERUNG

&

39%

Wichtigkeit

44%

Wichtigkeit

32%

Umsetzung

MaRnahmen seitens des Arbeitgebers hoffen, um Uberlastungen zu
vermeiden.

Die Detailbetrachtung der Ergebnisse zeigt zudem: Die Bedeutung
einer lebenslangen Fort- und Weiterbildung ist fir Mitarbeiter (62 %)
ungleich wichtiger als fur die Vertreter der Unternehmensleitung

(49 %), die Fuhrungskrafte aus Fachabteilungen (47 %) und die
Flhrungskrafte aus dem HR-Bereich (42 %).

Im 6ffentlichen Sektor stehen MalRnahmen zur Gesunderhaltung und
Gesundheitsférderung im Fokus. Dagegen legen mittelgrofe Unter-
nehmen besonderen Wert auf eine Veranderung der Tatigkeiten (45 %
im Vergleich zu 35 % in kleinen und 34 % in groen Unternehmen) und
die Zusammenarbeit in gemischten Teams (44 % im Vergleich zu 38 %
in kleinen und nur 26 % in groflen Unternehmen).
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

Die uber 50-jahrigen Befragten betrachten die lebenslange Fort- und
Weiterbildung als besonders wichtig (63 % im Vergleich zu 48 % bei
den 40- bis 49-Jahrigen und 42 % bei den unter 40-Jahrigen).

Da im Rahmen des HR-Reports in den vergangenen acht Jahren die
Bedeutung des Themas Beschaftigungsfahigkeit immer wieder aufge-
griffen wurde, ist hier eine Zeitreihenbetrachtung der jeweiligen
Top-5-Kriterien maglich.

Augenscheinlich ist die vergleichsweise hohe Konstanz vor allem

in Bezug auf die Bedeutung der lebenslangen Fort- und Weiter-
bildung sowie der MaRnahmen zum Erhalt der Work-Life-Balance
und zur Gesunderhaltung/Gesundheitsférderung. Im Vergleich zum
HR-Report 2014/2015 erlebte das Thema ,Direkte Flihrungskraft als
,Personalentwickler* im Report fir 2019 einen wahren Einbruch und
fiel auf den vorletzten Rang in der Bewertung durch die Teilnehmer
zurlck.

Seit dem HR-Report 2012/2013 wird auBerdem gefragt, inwieweit

die zur Auswahl gestellten MaRnahmen und Instrumente im eigenen
Unternehmen bereits Anwendung finden. Hier lohnt sich ebenfalls der
Blick auf die Entwicklung im Zeitverlauf der am haufigsten eingesetz-
ten MaBnahmen und Instrumente. Es zeigt sich, dass Unternehmen
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gegenwartig ihre Aktivitaten zur Beschaftigungsfahigkeit neu aus-
richten. So ist das Thema ,Zusammenarbeit in gemischten Teams*
erstmals unter den Top-5-Kriterien der Umsetzung zu finden.

Der Landervergleich zeigt, dass die Umsetzung der regelmafRigen
Leistungs- und Potenzialbeurteilung eher ein Thema der Unternehmen
aus der Schweiz (39 %) und Deutschland (37 %) als ihrer Kollegen
aus Osterreich (26 %) ist. Im éffentlichen Sektor wird die lebenslange
Fort- und Weiterbildung besonders geférdert (48 % im Vergleich zu
37 % im Dienstleistungsbereich und 33 % in der Industrie), wahrend
Mafinahmen zum Erhalt der Work-Life-Balance offenbar seltener um-
gesetzt werden (22 % im Vergleich zu je 31 % in den beiden anderen
Sektoren). ,Learning by Doing“ spielt eine besonders grofie Rolle in
den Dienstleistungsunternehmen (38 % im Vergleich zu 30 % in der
Industrie und 26 % im &ffentlichen Sektor).

Wenig Uberraschend setzen mittlere und gréRere Unternehmen mehr
MaRnahmen zur Férderung der Beschaftigungsfahigkeit um als kleine
Betriebe, insbesondere im Bereich der Gesundheitsférderung. Die
Zusammenarbeit in gemischten Teams allerdings ist in kleinen (41 %)
und grofBen (40 %) Unternehmen sehr weit verbreitet, wahrend sie in
den mittleren Betrieben (27 %) in sehr viel geringerem Malle Anwen-
dung findet.



Wichtigkeit und Umsetzung einzelner Kriterien
zur Beschaftigungsfahigkeit (Top 5)

HR-REPORT HR-REPORT

2014/2015° 2019

Wichtigkeit Umsetzung Wichtigkeit Umsetzung

Lebenslange
Fort- und
Weiterbildung

Lebenslange
Fort- und
Weiterbildung

Lebenslange
Fort- und
Weiterbildung

Zusammenarbeit
in gemischten
Teams

Direkte MaBnahmen zur

Fuhrungskraft als Gesunderhaltung/ EiBngmen zZum Iﬁi?te_nj,%nge
,Personal- Gesundheits- [T V\; ak-L'T?r-B | Waiterbidun
entwickler* forderung ork-Lite-palance 9

©oe e

MaBnah Direkte MaBnahmen zur RegelmaBige
aknahmen zum FUhrungskraft als Gesunderhaltung/ Leistungs- und
Erhaltder [N =~ =~ 2T TT L. ) ;
Work-Life-Bal ,Personal- Gesundheits- Potenzial-
ork-Life-Balance entwickler® férderung beurteilung
AN .
MaBnahmen zur MaBnah 7 beit Verstarkte
Gesunderhaltung/ Ei rlwtadmen zum : usam_merr:fr el Foérderung des
Gesundheits- V\; ak L'?r Balance | $gem|sc en ,Learning
forderung ork-Life-Balance eams by Doing*
AN
MaBnahmen zur
Veranderung Veranderung Veranderung Gesunderhaltung/
der Tatigkeiten der Tatigkeiten ["777"""7 7 der Tatigkeiten Gesundheits-
forderung

3 Von 2011 bis 2015 wurde eine Gewichtung auf einer 5er-Skala von ,sehr wichtig” bis ,unwichtig“ vorgenommen.
Berlicksichtigt sind hier jeweils die Angaben fiir ,sehr wichtig” und ,wichtig*.

HR-Report 2019 — Beschaftigungseffekte der Digitalisierung | 13



KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

2.2

Quantitative Beschdftigungseffekte

in verschiedenen Funktionsbereichen

Seit der Studie von Carl Benedikt Frey und Michael A. Osborne, ,The
Future of Employment: How susceptible are Jobs to Computerisation®,
die 2013 fur 702 Jobs in den USA die (Uberwiegend negativen) Auswir-
kungen der Digitalisierung auf die Anzahl der Beschaftigten aufzeigte,
hat es immer wieder Verdffentlichungen mit einem oft negativen Tenor
zu diesem Thema gegeben. Derzeit kann jedoch niemand hinreichend
prognostizieren, welchen Einfluss die sich verandernde Arbeitswelt auf
die Beschaftigung haben wird.

Im Rahmen neuer Geschéaftsmodelle, der immer starkeren Bedeutung
von Daten und der zunehmenden Interaktion zwischen Maschine und
Maschine sowie Mensch und Maschine entstehen neue Tatigkeits-

und Jobprofile, die positive Beschaftigungseffekte nach sich ziehen.
Darlber hinaus schaffen junge Unternehmen, die Wertschdpfung tuber
digitale Netzwerke und auf Plattformen generieren, neue Arbeitsplatze.*

Demgegentber ist auch mit negativen Beschaftigungseffekten zu
rechnen. So wird derzeit diskutiert, ob sich die Chancen auf dauer-
hafte Beschaftigung fir ,durchschnittlich® Qualifizierte (mittlere
Qualifikationsstufen) reduzieren kénnten. Dies entsprache auch den
Einschatzungen der Entscheider im HR-Report 2017. Unter den Top 3
der mdglichen Beschaftigungseffekte wurde damals der zunehmende
Ersatz von Routinearbeiten im mittleren Qualifikationsniveau durch
Maschinen und Software genannt. Die bisher als selbstverstandlich
betrachtete Annahme, dass mit der Entwicklung neuer Technologien
die Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskraften steigt und die Nach-
frage nach Niedrigqualifizierten sinkt, scheint nicht mehr zu gelten.
Aktuelle Forschungsergebnisse verweisen auf andere Zusammen-
hange. So wird es demnach bei vielen Tatigkeiten, die bisher durch
Beschéaftigte mit mittlerer Qualifikation ausgefiihrt worden sind,

zu einer Substitution durch Technik kommen. Dies betrifft sowohl
manuelle als auch kognitive Routineaufgaben, die teilweise hochkom-
plex sind.5 6789

Auch die aktuelle Studie des Weltwirtschaftsforums zeigt die Mdglich-
keit auf, dass es durch die Digitalisierung zu einem massiven Riickgang
von Stellen kommt. Die Rede ist hier von 75 Millionen Arbeitsplatzen,
die weltweit bis zum Jahr 2022 wegfallen bzw. durch Maschinen ersetzt
werden kdnnten. Allerdings wird gleichzeitig auch ein Beschaftigungs-
aufbau im Umfang von 133 Millionen neuen Stellen prognostiziert.'

Die zentrale Frage ist, inwieweit Menschen, deren Tatigkeiten weg-
fallen, neue Tatigkeiten ausfillen kénnen. In den meisten Fallen wird
dies einer umfangreichen Weiter- oder Neuqualifizierung bedurfen.

In einem sind sich die Experten einig: Trotz aller Digitalisierungs-
bemuhungen lassen sich einige Arbeiten nur schwer durch Technik
ersetzen. Dazu gehdren:

» Nichtroutinetatigkeiten

» Tatigkeiten im Umgang mit Menschen

» Tatigkeiten, die Kreativitat und neue Ideen erfordern sowie
individuelle Lésungen hervorbringen

» Tatigkeiten, die Erfahrungswissen und Intuition erfordern

» Tatigkeiten, die hoch spezialisiert sind

Diese beiden Pole — positive und negative Beschaftigungseffekte —
greift der diesjahrige HR-Report im Folgenden auf. Die Entscheider
wurden gefragt, in welchen zentralen Funktionsbereichen sie in den
nachsten funf Jahren quantitative Beschaftigungseffekte erwarten und
ob diese eher positiv oder eher negativ ausfallen. Das Ergebnis Uber-
rascht in seiner Eindeutigkeit.

Aus Sicht der Befragten entstehen in allen zur Auswahl gestellten Funk-
tionsbereichen eher positive quantitative Beschaftigungseffekte. Am
starksten ausgepragt ist dies in den Bereichen IT, Vertrieb/Kundenser-
vice, Forschung und Entwicklung, Marketing und Produktion. Gerade in
der Produktion war diese Einschatzung nicht zu erwarten.

4 FAZ (2017): Digitalisierung und Industrie 4.0 verandern schon jetzt den Arbeitsmarkt, Interview mit Hans-Peter Kios, IW, in: FAZ, 24.04.17, S. V4.
5 Brynjolfsson, E./ McAfee, A. (2012): Research Brief - Race against the machine. How the digital revolution is accelerating innovation, driving productivity, and irreversibly transforming

employment and the economy.

6 Brynjolfsson, E./ McAfee, A. (2014): The Second Machine Age: work, progress, and prosperity in a time of brilliant technologies. New York: W. W. Norton & Compay.

7 Autor, D. H./ Dorn, D. (2013): The Growth of Low-Skill Service Jobs and the Polarization of the US Labor Market, American Economic Review 2013, 103(5), S. 1553-1597.

8 Zuboff, S. (2014): Der menschliche Faktor, Feuilleton, 17. Juli 2014, Frankfurter Allgemeine Zeitung.

9 Bonin, H./ Gregory, T./ Zierahn, U. (2015): Forschungsbericht 455, Ubertragung der Studie von Frey/Osborne (2013) auf Deutschland, Endbericht, Kurzexpertise Nr. 57.
10 Jensen, M. (2018): Maschinen verrichten bald mehr Arbeit als Menschen, in: Spiegel Online, 16.09.18.
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Erwartete quantitative Beschaftigungseffekte in einzelnen Funktionsbereichen

NEGATIV KEINE POSITIV

IT 8% 39% 54%

VWAV (e e VA e e Ya Ve e We e We Ve e W
VERTRIEB/KUNDENSERVICE 10% % 50%
WA (e e VO Ya e v e Ve Wy e W e U Yd
FORSCHUNG UND ENTWICKLUNG 7% 51% 43%
VAN (e e Ve e e e W e Ve e e g

MARKETING 7% 51% 43%

VAN (T VA Ya e e Ve Wy W e e W

PRODUKTION 12% 49% 40%

AV Va VeV Vol e o Vaava e Ve Wy e e g
UNTERNEHMENSLEITUNG 9% 53% 39%
VAN (e o UavaYaVe Uy W e e g

PERSONALWESEN 16% 48% 37%
VAN e o VAT v v Y e Vo e Wl

LOGISTIK 10% 54% 36%

VWAV (e e Ve e Vava Y Ve e g

EINKAUF/BESCHAFFUNG 11% 56% 34%
W\ AW [T aYa Ve Ve Wy We U VeaTd

FINANZWESEN 13% 55% 33%

AV aVaVaVoVove vy e W Y ava Ve Uy e W g

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

Im Landervergleich zeigen sich Unterschiede in der Einschatzung in
Bezug auf die positiven Beschaftigungseffekte in den Bereichen
Personalwesen, IT sowie Vertrieb/Kundenservice. Diese werden in
Deutschland und Osterreich deutlich starker wahrgenommen als in der
Schweiz. Sektorbezogen sind naturgemal einige Funktionsbereiche
haufiger von Veranderungen betroffen.

In Betrieben mit 1.000 bis 4.999 Beschaftigten werden die positiven

Beschaftigungseffekte im Bereich IT eher vermutet als in kleineren bzw.
gréfReren Unternehmen, wahrend die Wahrnehmung positiver Effekte be-
zliglich des Marketingbereichs mit steigender UnternehmensgrofRe absinkt.

Angesichts der Komplexitat dieser Fragestellungen und aufgrund der
durchaus Uberraschend positiven Einschatzungen der Entscheider
empfiehlt sich eine genauere Analyse, wie sich die quantitativen Be-
schaftigungseffekte gestalten werden.

Art der quantitativen Beschaftigungseffekte

Positive quantitative
Beschaftigungseffekte

{7 Erganzung bestehender Jobprofile
im Sinne von Job Enlargement

Erganzung bestehender Jobprofile
im Sinne von Job Enrichment

Entstehung neuer Berufsbilder

Personalzuwachs in
bestehenden Berufsbildern

Entstehen neuer Tatigkeiten

Schaffung von Zeitpotenzial, das

durch digitale Technologien entsteht

Sowohl bei den positiven als auch bei den negativen quantitativen Be-

schaftigungseffekten werden bestimmte Funktionsbereiche besonders
haufig genannt." Bei den positiven Effekten sind dies die IT, Forschung
und Entwicklung sowie Vertrieb und Kundenservice.

Die Ergebnisse im Einzelnen: Die Erganzung bestehender
Jobprofile im Sinne von Job Enlargement erwarten die Befragten
am ehesten in den Bereichen Forschung und Entwicklung, IT sowie
Unternehmensleitung. Mit der Ergdnzung bestehender Jobprofile im
Sinne von Job Enrichment rechnen sie vor allem im Marketing,

in der IT und im Vertrieb/Kundenservice. Neue Berufsbilder ent-
stehen der Ansicht der Entscheider nach insbesondere in der
Forschung und Entwicklung, in der IT und im Marketing. Den
Bereichen Vertrieb/Kundenservice, Forschung und Entwicklung
sowie Produktion wird ein Personalzuwachs in bestehenden Berufs-
bildern prognostiziert, wahrend neue Tatigkeiten der Einschatzung

Funktionsbereiche

Unternehmens- IT
leitung  Forschung
und Entwicklung

Vertrieb und

. Kundenservice :
Marketing

Forschung

und Entwicklung
Marketing

Forschung
und Entwicklung

Vertrieb und Kundenservice

Produktion

Forschung T
und Entwicklung

Vertrieb und Kundenservice

Unternehmens-
leitung

11 Bei dieser Betrachtung werden jeweils die Top-3-Werte in Bezug auf die Fragestellung ,Wie fallen lhrer Meinung nach die positiven quantitativen Beschaftigungseffekte in diesem

Funktionsbereich aus?“ herangezogen.
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nach besonders in der IT, in der Forschung und Entwicklung und im
Vertrieb/Kundenservice entstehen.

In Bezug auf die negativen Effekte zeigt sich eine Konzentration auf
die Funktionsbereiche Personalwesen, Finanzwesen und Produktion.
Sie stellen die am haufigsten genannten Bereiche dar, wenn es um die
Verkleinerung der Kernbelegschaften, das Verschwinden bestehender
Berufsbilder, die Substitution bestehender Tatigkeiten durch digitale
Technologien und das Verschwinden von Tatigkeiten geht.

Auch die Einschatzung der Teilnehmer, ob die aktuellen Trends in der
Arbeitswelt und dabei vor allem die Digitalisierung eher zu einer Vernich-
tung von Arbeitsplatzen fiihren (0 Punkte) oder eher eine Chance fiir neue
Jobs darstellen (100 Punkte), zeigt: Der Tenor ist (eher) positiv, der Mittel-
wert liegt bei rund 60 Punkten zugunsten der Chance flr neue Jobs.

Negative quantitative
Beschaftigungseffekten

Verkleinerung der Kernbelegschaften

£2 Verschwinden bestehender
@ Berufsbilder

Outsourcing

Substitution bestehender
Tatigkeiten durch digitale Technologien

Verschwinden von Tatigkeiten

§|j7.l. JOB ENLARGEMENT
Die Tatigkeit eines

Mitarbeiters wird um

zusatzliche Aufgaben auf
demselben Qualifikations-
niveau erganzt.

4/_6* JOB ENRICHMENT

Die Tatigkeit eines
Mitarbeiters wird um
Aufgaben erganzt, die ein
héheres Qualifikations-
niveau erfordern.

Funktionsbereiche

Produktion

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
,\f\> Finanzwesen
| Personalwesen
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

2.3

Einstellungskriterien vor dem

Hintergrund der Beschaftigungseffekte

Gerade mit Blick auf die Aussagen zur Férderung der Beschaftigungs-
fahigkeit interessiert, ob bei der Auswahl neuer Fachkrafte letztendlich
eher die Hard Skills oder die Soft Skills den Ausschlag geben. Die
Teilnehmer sind unentschieden — jeweils 50 % sprechen sich fur Hard
Skills bzw. Soft Skills aus. Bei diesem Ergebnis gilt es, sich vor Augen
zu fuhren, dass eine Gleichgewichtung von Hard Skills und Soft Skills
noch nicht lange selbstverstandlich ist und noch vor einigen Jahren
eine ahnliche Befragung zu einer deutlichen Dominanz der Hard Skills
geflhrt hatte.

Gesucht werden nach Aussage der Entscheider eher Generalisten
mit themenibergreifenden Erfahrungen, erfahrene Experten statt
Absolventen. Kreative Képfe erhalten tberdies den Vorzug vor ,nur®
umsetzungs- bzw. prozessorientierten Mitarbeitern.

18 | HR-Report 2019 — Beschaftigungseffekte der Digitalisierung

Die Abkehr vom Spezialistentum zeigte sich auch schon in den drei Hays-
Studien Automotive, Banken sowie Pharma im digitalen Wandel (2016).

Die Detailanalyse der Daten zeigt, dass es insbesondere die Vertreter
aus der Industrie sind, die Erfahrung den Vorzug geben (63 % im
Vergleich zu je 54 % in den beiden anderen Sektoren). Kreative Képfe
winscht sich wiederum vor allem die Dienstleistungsbranche (60 % im
Vergleich zu 54 % in der Industrie und 51 % im 6ffentlichen Sektor).
Bezogen auf die Frage nach Themenspezialisten oder Generalisten au-
3ern sich die Uber 50-jahrigen Befragten mit 70 Prozent sehr eindeutig
zugunsten der Generalisten, verglichen mit 62 Prozent Zustimmung bei
den 40- bis 49-Jahrigen und 52 Prozent bei den unter 40-Jahrigen. Zudem
sind die HR-Fuhrungskrafte Themenspezialisten gegeniber etwas posi-
tiver eingestellt (43 %) als die Vertreter der Unternehmensileitung (34 %).



Praferenzen bei der Suche nach Fachkraften

43 % % 57%
Absolventen, die Erfahrene

mit ,,frischem Wind“ Experten
kommen

44 % % 56 %
Umsetzungs- bzw. Kreative Kopfe

prozessorientierte

Mitarbeiter

o,
49% % 51%
Kandidaten Generalisten mit
mit einer tiefen branchentbergreifender
Branchenexpertise Erfahrung

39% % 61%
Themenspezialisten Generalisten mit

themenUbergreifender
Erfahrung

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

2.4

Anforderungen an Fithrungskrdfte

vor dem Hintergrund der Beschaftigungseffekte

Welche Anforderungen stellen die Entwicklungen und die aus ihnen
resultierenden Beschaftigungseffekte an Fihrungskrafte? Nehmen
sie einen Einfluss darauf, wie Fihrungskarrieren gemacht werden?
Und was gibt letztlich den Ausschlag bei der Auswahl von Fihrungs-
kraften?

Die befragten Entscheider sehen Flihrungskrafte eindeutig in der Rolle
als Coaches, Personalentwickler und strategische Partner. Hierin zeigt
sich jedoch ein deutlicher Widerspruch zur Frage nach der Férderung
der Beschaftigungsfahigkeit — denn dort wurde die Rolle der Fiuhrungs-
kraft als Personalentwickler eher als gering eingestuft.

NaturgemaR unterscheiden sich die Antworten auf diese Fragestellung

je nach Position der Befragten recht deutlich, wie die Abbildung auf der
folgenden Seite zeigt.

Anforderungen an Fiihrungskrafte

ALS COACHES

ALS PERSONALENTWICKLER

ALS STRATEGISCHE PARTNER

ALS GESTALTER
DES OPERATIVEN TAGESGESCHAFTS

ALS MANAGER VON DIVERSITAT

ALS CHANGE AGENTS

ALS PROTAGONISTEN ZUR
GESTALTUNG DER WORK-LIFE-BALANCE

ALS NORMATIVE BEWAHRER

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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Die Fuhrungskrafte aus den Fachabteilungen sehen sich selbst vor al-
lem in der Rolle als Coach, als strategischer Partner und als Gestalter
des operativen Tagesgeschafts. Dagegen betonen die HR-Fuhrungs-
krafte starker die Rolle von Flihrungskraften als Personalentwickler,
Change Agents und Manager von Diversitat. Noch deutlicher wird dies
bei den Vertretern der Unternehmensleitung.

Die unterschiedlichen Altersgruppen nehmen in Bezug auf dieses
Thema eine differenzierte Sichtweise ein. So sind es insbesondere
die Uber 50-Jahrigen, die als zentrale Anforderung an Fuhrungs-
krafte die Rolle als Coach formulieren (64 %, verglichen mit 44 % bei
den 40- bis 49-Jahrigen und 41 % bei den unter 40-Jahrigen). Auch
betonen sie starker die Aufgabe als strategischer Partner (51 %, ver-
glichen mit 44 % bei den 40- bis 49-Jahrigen und 35 % bei den unter
40-Jahrigen).

LD LT v A 49 %

L ] A4 %

LT v 42 %

L ] 38 %

L ] 29 %

L 25 %

) 24 %

L A 18 %



Anforderungen an Fiihrungskrafte nach Positionen

| 47 %
T IO IO IO IO T IO ITITITITTTTITITITITITN 53 %
I 40 %
T 51 %

ALS COACHES

] 47 %
AP e e e errrrreeeeeey 4o
I 42 %
T 49 %

ALS PERSONALENTWICKLER

] 37 %
LT e et e et errriireeireif 43 %
I, 2 %
., 45 %

ALS STRATEGISCHE PARTNER

| 34 %
ALSs GESTALTER |\ LLLVHETTLTERTTTERP UL EPPTT T EeT T ErT L erriieee 43 %

DES OPERATIVEN TAGESGESCHAFTS [ 5
I 36 %

] 24 %
T I 27 %
I 32 %
I 37 %

ALS MANAGER VON DIVERSITAT

| 17 %
T 21 %
I 31 %
I 36 %

ALS CHANGE AGENTS

| ] 24 %

ALS PROTAGONISTEN zUr  (TTTTITTITTTTTTITITIIIITIT] 25 %
GESTALTUNG DER WORK-LIFE-BALANCE | 26 %
D 21%

] 15 %
T 17 %
I 21 %
I 17 %

ALS NORMATIVE BEWAHRER

i FUHRUNGSKRAFT FUHRUNGSKRAFT

[] MITARBEITER FACHABTEILUNG B R ABTEILUNG

I GESCHAFTSFUHRUNG

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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Einen Zeitvergleich erlaubt die Frage nach den finf gréfiten gaben (34 %) und zu wenig Unterstitzung durch die Unternehmens-
,Stolpersteinen” fir Fuhrungskrafte. Dabei zeigt sich, dass sich leitung (31 %).

die Top 5 seit der ersten Abfrage im HR-Report 2014/2015 nahezu

unverandert gehalten haben. Auch in diesem Jahr ist es wieder zu Kommunikation scheint dabei eher ein Problem in der Schweiz
wenig Kommunikation, tGber die die Befragten klagen (51 %), (59 %) und in Osterreich (58 %) zu sein als in Deutschland

gefolgt von der Wahl des richtigen FUhrungsstils (41 %), dem (46 %), uber zu wenig Unterstiitzung durch die Unternehmensilei-
,Loslassen” der Mitarbeiter (38 %), zu wenig Zeit fir Fihrungsauf- tung klagen vor allem die dsterreichischen Vertreter

»Stolpersteine” fiir Fiihrungskrafte aus unterschiedlicher Sicht

MITARBEITER

63% 39% 24%

A0 WVLa®

ZU WENIG ZU UMFANGREICHE ZU WENIG
KOMMUNIKATION REGULARIEN IM UNTERSTUTZUNG DURCH
UNTERNEHMEN DIE UNTERNEHMENSLEITUNG

FUHRUNGSKRAFT FACHABTEILUNG

51% 35% 30%

A=

ZU WENIG ZU UMFANGREICHE ZU WENIG
KOMMUNIKATION REGULARIEN IM UNTERSTUTZUNG DURCH
UNTERNEHMEN DIE UNTERNEHMENSLEITUNG

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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(40 % im Vergleich zu 32 % aus der Schweiz und 28 % aus
Deutschland).

Altersbezogen sind es vor allem die Uber 50-Jahrigen, die zu wenig
Kommunikation fir den zentralen Stolperstein halten (63 % im Ver-
gleich zu 51 % der 40- bis 49-Jahrigen und 42 % der unter 40-Jah-
rigen). Bei den jungsten Vertretern nimmt der Mangel an Zeit fir

Flhrungsaufgaben den vorletzten Rang in ihrer Einschatzung ein
(26 %), wahrend er fur die beiden alteren Gruppen mit 41 Prozent bzw.
40 Prozent eine deutlich groRere Rolle spielt.

Traditionell empfiehlt sich in dieser Fragestellung der Blick auf die

unterschiedlichen Einschatzungen der Mitarbeiter, Fihrungskrafte und
Vertreter der Unternehmensleitung zu ausgewabhlten ltems.

FUHRUNGSKRAFT HR-ABTEILUNG

38%

28% 23%

Ty (Y

ZU WENIG ZU WENIG ZU UMFANGREICHE
KOMMUNIKATION UNTERSTUTZUNG DURCH REGULARIEN IM
DIE UNTERNEHMENSLEITUNG UNTERNEHMEN

GESCHAFTSFUHRUNG

50%

31% 25%

(%

ZU WENIG ZU UMFANGREICHE ZU WENIG
KOMMUNIKATION REGULARIEN IM UNTERSTUTZUNG DURCH
UNTERNEHMEN DIE UNTERNEHMENSLEITUNG
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Auch bei der Frage, wie Fihrungskarrieren gemacht werden, zeigt
sich eine groRRe Konstanz im Zeitvergleich. Wie schon im vorigen Jahr
liegen die Werte fur die zur Auswahl gestellten Wege zur Fihrungs-
position eng beieinander — und es besteht somit in der Wahrneh-
mung der Entscheider nur ein vergleichsweise geringer Unterschied
zwischen einer strategischen Nachfolgeplanung und dem reinen Zufall
als Karrierehelfer.

Sehr deutlich unterscheiden sich die Altersgruppen bei dieser Frage in
ihrer Bewertung. So sind es vor allem die Jingeren, die an Seilschaf-
ten (42 %) und Zufall (35 %) glauben, wéhrend die Alteren auf strategi-
sche Nachfolgeplanung (43 %) und systematisches Talentmanagement
(35 %) vertrauen. Hier stellt sich die Frage, ob sich ggf. der Weg zur
Flhrungskarriere im Zeitverlauf gewandelt hat oder ob den Jiingeren
hier (noch) die eigene Erfahrung fehit.

Ebenfalls deutlich fallen die Unterschiede hinsichtlich der Position der
Befragten aus, so wie dies auch schon in den Vorjahren zu beobachten

Wie werden Fiihrungskarrieren gemacht?

STRATEGISCHE NACHFOLGEPLANUNG

INTERNE NETZWERKE/SEILSCHAFTEN

EMPFEHLUNGEN

SYSTEMATISCHES TALENTMANAGEMENT

ZUFALL

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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war. Mitarbeiter haben hier die Wahrnehmung, dass sehr viel weniger
Strategie und Systematik vorliegen als dies die tbrigen Befragten-
gruppen bewerten.

Bei der abschlieRenden Frage danach, was letztlich eher den Aus-
schlag fur eine Flhrungskarriere gibt — Gberzeugende fachliche oder
aber soziale Kompetenzen —, entscheiden sich zwar 56 Prozent der
Teilnehmer flr die fachlichen Kompetenzen. Doch sollte hier — ahn-
lich wie bereits bei der Frage nach den entscheidenden Kompetenzen
eines Bewerbers — bedacht werden, dass damit auch nahezu die Halfte
der Befragten soziale Kompetenz als besonders relevant zur Erlan-
gung einer Fuhrungsposition erachtet. Im Vergleich zur Einschatzung,
die noch bis vor wenigen Jahren vorherrschte, stellt dies gewisserma-
Ren einen ,Quantensprung® dar. Am ehesten halten die Vertreter aus
der Industrie an den fachlichen Kompetenzen fest, die sie zu

60 Prozent als entscheidend ansehen (verglichen mit 55 % im Dienst-
leistungsbereich und 50 % im &ffentlichen Sektor).

L ] 38%

L A 36%

L L ] 36%

LA 32%

L A 30%



Der Weg zur Fiihrungskarriere aus Sicht der unterschiedlichen Positionen

] 28 %
LR e e T T e e ererrfiiitifty 4o %
I O %
I 44 %

STRATEGISCHE NACHFOLGEPLANUNG

| 38 %
T 36 %
I 35 %
I 31 %

INTERNE NETZWERKE/SEILSCHAFTEN

| 33 %
T T 36 %
I 37 %
I 37 %

EMPFEHLUNGEN

| 21%
T 28 %
I 41 %
I 42 %

SYSTEMATISCHES TALENTMANAGEMENT

] 34 %
M) 30 %
ZUFALL
I 32 %
I 24 %
[] MITARBEITER [ITT] FUHRUNGSKRAFT FACHABTEILUNG
Bl FUHRUNGSKRAFT HR-ABTEILUNG B GESCHAFTSFUHRUNG

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 2 - Schwerpunktthema Beschaftigungseffekte

2.5

Anforderungen an die Unternehmenskultur
vor dem Hintergrund der Beschaftigungseffekte

Auch die Unternehmenskultur bleibt nicht unbeeinflusst von den qualitati-
ven und quantitativen Beschaftigungseffekten. Fur die Befragten sind es
vor allem der offene Umgang mit kritischen Themen, der aktive Umgang
mit Veranderungen und eine starkere Beteiligung der Mitarbeiter, die eine
Unternehmenskultur vor diesem Hintergrund auszeichnen sollen.

Dabei legen die Teilnehmer aus der Schweiz besonderen Wert auf
die Ubernahme von Verantwortung durch die Mitarbeiter (47 % im
Vergleich zu 38 % in Osterreich und 33 % in Deutschland). Die dster-

reichischen Befragten heben den aktiven Umgang mit Veranderungen
hervor. In GroBunternehmen spielen der aktive Umgang mit Veran-
derungen und die Fahigkeit zur Selbstorganisation von Teams eine
groRere Rolle als in den kleinen und mittleren Betrieben. Dagegen
betonen letztere sehr viel deutlicher (30 %) als die beiden anderen
Gruppen (je 18 %) die Notwendigkeit, ein neues Wertesystem zu
entwickeln. Beim offenen Umgang mit kritischen Themen und beim
aktiven Umgang mit Veranderungen sehen vor allem die Vertreter des
offentlichen Sektors Nachholbedarf.

Anforderungen an die Unternehmenskultur

OFFENER UMGANG MIT KRITISCHEN THEMEN A A%

AKTIVER UMGANG MIT VERANDERUNGEN S A0 %

STARKERE BETEILIGUNG DER MITARBEITER ) 38 %

UBERNAHME VON VERANTWORTUNG

A 3T %
URCH DIE MITARBEITEp LI 7 3T %

FAHIGKEIT ZUR SELBSTORGANISATION VON TEAMS ] 34 %

SCHAFFUNG EINER HIERARCHIEUBERGREIFENDEN

OFFENEN KOMMUNIKATION L 28 %

AUFBRECHEN STARRER

%
ABSTIMMUNGSSTRUKTUREN ~ CELLLLLLLLLLA 23 %

INTENSIVE VERNETZUNG NACH AUSSEN A 23 %
WERTSCHATZENDER UMGANG MIT
PARALLELKULTUREN UND -ORGANISATIONEN
IM UNTERNEHMEN

L ) 22 %

INTENSIVE VERNETZUNG NACH INNEN S A) 22 %

ENTWICKLUNG EINES NEUEN WERTESYSTEMS S A 20 %

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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Bezogen auf die Position der Befragten zeigt sich, dass sich die Mit- Differenziert man die Antworten nach Alter, zeigt sich der groRere
arbeiter eine starkere Beteiligung wiinschen (47 %) als Flihrungskréafte Erfahrungsschatz der tiber 50-Jahrigen. Sie legen deutlich mehr Wert

aus den Fachabteilungen (40 %), Vertreter der Unternehmensleitung auf den aktiven Umgang mit Veranderungen, eine starkere Beteiligung
(32 %) und Fihrungskréafte aus dem HR-Bereich (31 %). Den offenen der Mitarbeiter, die Ubernahme von Verantwortung durch die Mitarbei-
Umgang mit kritischen Themen, die Ubernahme von Verantwortung ter und eine hierarchiefreie offene Kommunikation.

durch die Mitarbeiter und den aktiven Umgang mit Veranderungen
sehen uberraschenderweise die HR-FUhrungskrafte in deutlich gerin-
gerem Umfang als wichtig an als die ubrigen befragten Gruppen.

52%
4

39% — 40%
31%

(o))
X

33%

Ab 50 Jahre

Ab 50 Jahre

< 40 Jahre
40-49 Jahre
< 40 Jahre
40-49 Jahre

]

o STARKERE BETEILIGUNG
ﬂ DER MITARBEITER

@)

(~1)
- AKTIVER UMGANG

le MIT VERANDERUNGEN

o
=

47%
36% 36%
(2

UBERNAHME VON SCHAFFUNG
VERANTWORTUNG EINER HIERARCHIEFREIEN
DURCH DIE MITARBEITER OFFENEN KOMMUNIKATION

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 3

THEMEN DER LANGZEITBETRACHTUNG

3.1

Zentrale HR-Trends

Der HR-Report 2019 bestatigt die HR-Trends des Vorjahres. So finden
sich erneut die Mitarbeiterbindung (43 %), die Férderung der Beschaf-
tigungsfahigkeit (35 %) und die Flexibilisierung der Arbeitsstrukturen
(32 %) auf den ersten drei Rangen. Weiterhin absteigend in der Be-
deutung aus Sicht der Teilnehmer ist das Thema ,Ausbau der Fihrung
im Unternehmen®. Dies kdnnte dem Umstand geschuldet sein, dass
Flhrung in vielen anderen Themen implizit mit verankert ist und daher
nicht als separates Handlungsfeld erachtet wird.

In diesen drei Top-Themen spiegeln sich die groflen Entwicklungen
wider, die Organisationen seit einiger Zeit beschaftigen: Angesichts
der demografischen Entwicklung mit dem baldigen Riickzug der Baby-
boomer in ihre Rente werden Mitarbeiter zu einem sehr kostbaren Gut,

Die wichtigsten HR-Themen fiir Unternehmen

MITARBEITER BINDEN

BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT
DER MITARBEITER FORDERN

ARBEITSSTRUKTUREN FLEXIBILISIEREN

NEUE MITARBEITER GEWINNEN

UNTERNEHMENSKULTUR
WEITERENTWICKELN

MITARBEITER AUF DIE DIGITALE
TRANSFORMATION VORBEREITEN

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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das unbedingt gehalten werden soll. Dass die Beschaftigungsfahigkeit
eine so grof3e Rolle einnimmt, verweist auf das Tempo der Verande-
rungen, das sich durch die Digitalisierung weiter beschleunigt. Hier die
Mitarbeiter immer auf den neuesten Stand zu heben, damit sie neue
Tatigkeiten und Rollen einnehmen, ist ein Gebot der Stunde. Arbeits-
strukturen zu flexibilisieren dient nattrlich der Work-Life-Balance von
Mitarbeitern im Spagat zwischen Familie und Beruf. Dies zu ermdg-
lichen, wirkt sich positiv auf die Mitarbeiterbindung aus. Zudem ist
Flexibilisierung der Arbeitsstrukturen vonnéten, um neue Themen
agiler und damit schneller zu bearbeiten.

Fir die Befragten aus der Schweiz ist die Weiterentwicklung der
Unternehmenskultur eines der drei Top-Themen (39 %). Sie sehen

I 43 %

I, 5 %

I, 52 %

I, 5O %

I, 27 %

I, 23



wie die Befragten aus Osterreich noch mehr Handlungsbedarf bei

der Férderung der Beschaftigungsfahigkeit (42 % bzw. 44 %) als die
Vertreter aus Deutschland (31 %). Beim Thema Mitarbeiterbindung
hingegen aulern sie sich mit 33 Prozent Zustimmung zurlickhaltender
(zum Vergleich: 44 % Zustimmung bei Teilnehmern aus Osterreich und
45 % aus Deutschland). Fast schon traditionell ist die Férderung der
Beschaftigungsfahigkeit das Top-Thema der Vertreter des 6ffentlichen
Sektors (48 %), wahrend sich nur rund ein Drittel der Entscheider aus
der Industrie sowie dem Dienstleistungssektor entsprechend dufiert.

Wie schon in den Vorjahren fallt die Bewertung der HR-Trends je nach
Position der Befragten sehr unterschiedlich aus. Erneut sind es die
Mitarbeiter, die mit 49 Prozent Zustimmung vehement fur die Férderung

TALENT-MANAGEMENT AUSBAUEN

FUHRUNG IM UNTERNEHMEN AUSBAUEN

DEMOGRAFISCHE ENTWICKLUNG STEUERN

NEUE VERGUTUNGSMODELLE AUFSETZEN

AGILE ORGANISATION EINFUHREN

DIVERSITY IM UNTERNEHMEN FORDERN

der Beschaftigungsfahigkeit pladieren. Dies tun immerhin auch 37 Pro-
zent der Fuhrungskrafte aus Fachabteilungen, jedoch nur 27 Prozent
der Vertreter der Unternehmensleitung und 25 Prozent der Fihrungs-
krafte aus HR-Abteilungen. Die letztgenannte Gruppe sieht die Vorbe-
reitung der Mitarbeiter auf die digitale Transformation nach der Mitarbei-
terbindung und -gewinnung als drittwichtigstes HR-Thema an — eine
Ansicht, die die ubrigen Vertreter weniger teilen. Dagegen spielt fur die
HR-Fuhrungskrafte die Flexibilisierung von Arbeitsstrukturen eine deut-
lich geringere Rolle. Ihre Bedeutung sank in dieser Gruppe im Vergleich
zum Vorjahr von 31 Prozent auf nur noch 23 Prozent. Dies kdnnte dem
Umstand geschuldet sein, dass zu diesem Thema in den vergangenen
Jahren viel getan wurde und nun andere Themen — wie die Vorberei-
tung auf die digitale Transformation — als dringlicher erachtet werden.

I, 20 %

I 15 %

I 3 %

I S

I 12 %

I 10 %
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KAPITEL 3 - Themen der Langzeitbetrachtung

3.2

Mitarbeitergewinnung

Auch die Einschatzungen in Bezug auf die Mitarbeitergewinnung
weisen eine hohe Ubereinstimmung mit den Vorjahreswerten auf. So
stellen 49 Prozent der Betriebe neue Mitarbeiter ein, 33 Prozent planen
es. Der Positivtrend, der sich schon 2018 abzeichnete, halt also an.
Dabei sind es wiederum vor allem die deutschen Unternehmen, die
Einstellungen vornehmen oder planen. Der 6ffentliche Sektor gibt etwas
haufiger (59 %) an, Einstellungen vorzunehmen, als der Industriebe-
reich (48 %) und der Dienstleistungssektor (47 %).

Bezogen auf die Mitarbeiterzahl sind es wie schon im Vorjahr am ehesten
die GroRbetriebe mit mindestens 5.000 Beschéaftigten, die einstellen (61 %),
und am seltensten die Betriebe mit weniger als 1.000 Beschéftigten (45 %).
Zuriickgegangen ist allerdings die Einstellungsbereitschaft in den mittleren
Betrieben — von 63 Prozent im Vorjahr auf 53 Prozent im HR-Report 2019.

Wo neue Mitarbeiter international rekrutiert werden

Bei ihren Rekrutierungsbestrebungen blicken Unternehmen ein wenig

starker ,uber den Tellerrand hinaus® als noch in den Vorjahren. So
rekrutieren 51 Prozent von ihnen regional und 50 Prozent landesweit
(4 Prozentpunkte mehr als im Vorjahr). Die Anwerbung von potenziel-
len neuen Mitarbeitern auf EU-Ebene liegt in diesem Jahr bei

20 Prozent (im Vorjahr 16 %). Weltweit rekrutieren 11 Prozent der Be-
triebe. Dabei rekrutieren mittlere und grof3ere Betriebe auch verstarkt
EU-weit, ab 5.000 Beschéftigten zudem weltweit. Kleine Betriebe
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@ 11% NORDEUROPA

Was die Rekrutierungskanale anbelangt, so stellen sich diese aulerst
vielfaltig dar.

Am haufigsten werden demnach Jobportale im Internet oder eigene
Unternehmenskanale genutzt, doch auch die Werbung durch eigene
Mitarbeiter nimmt einen sehr hohen Stellenwert ein. Etwa zu gleichen
Teilen erfolgt die Rekrutierung Uber externe Dienstleister, Social Media-
Plattformen und Printmedien. Die Detailbetrachtung lasst erkennen,
dass externe Dienstleister insbesondere in Deutschland zurate ge-
zogen werden (35 % im Vergleich zu 25 % in der Schweiz und 21 % in
Osterreich) und in der Industrie deutlich haufiger zum Einsatz kommen
(37 %) als im Dienstleistungsbereich (31 %) und im &ffentlichen Sektor
(18 %).

Q@ 34% WESTEUROPA

() 33% DEUTSCHSPRACHIGES
AUSLAND

O 8% OSTEUROPA

Basis: n = 196 (Teilgruppe, Unternehmen,
die auch im Ausland rekrutieren)

rekrutieren Uberwiegend in der Region (60 % im Vergleich zu 37 % bei
den mittleren und 36 % bei den groRRen Betrieben).

Der HR-Report 2018 stellte in einer Zeitreihe dar, woher in den
vergangenen funf Jahren die international rekrutierten Mitarbeiter
Uberwiegend stammten. Die dabei erkennbaren Schwerpunkte auf
dem deutschsprachigen Ausland und Westeuropa setzen sich auch in
diesem Jahr fort.



Nutzung der einzelnen Rekrutierungskandle

JOBPORTALE
IM INTERNET
MITARBEITER EIGENE UNTERNEHMENS-
o !
o 48% KANALE (Z.B. WEBSITE,
WERBEN ( 46% MESSEPRASENZ ETC.)

MITARBEITER

EXTERNE
DIENSTLEISTER

SOCIAL MEDIA
PLATTFORMEN
PRINTMEDIEN

=)
/

Basis: n = 713 (Teilgruppe, Unternehmen, die
neue Mitarbeiter einstellen bzw. dies planen)
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KAPITEL 3 - Themen der Langzeitbetrachtung

3.3

Mitarbeiterbindung

Unter den funf als besonders wichtig eingestuften Manahmen und
Instrumenten der Mitarbeiterbindung finden sich im HR-Report 2019
die gleichen wie im Vorjahr: ein gutes Betriebsklima (49 %), eine
marktgerechte Entlohnung (42 %) und flexible Arbeitszeiten (40 %) als
Top 3, gefolgt von Beschaftigungssicherheit (36 %) und interessanten
Aufgaben (35 %).

Auf Landesebene zeigt sich der grofite Unterschied in Bezug auf die

marktgerechte Entlohnung, die in der Schweiz starkeren Einfluss
nimmt (50 %) als in Osterreich (44 %) und Deutschland (39 %). Wie

MaBnahmen und Instrumente zur Mitarbeiterbindung

GUTES BETRIEBSKLIMA

MARKTGERECHTE ENTLOHNUNG

FLEXIBLE ARBEITSZEITEN

BESCHAFTIGUNGSSICHERHEIT

INTERESSANTE AUFGABEN

MASSNAHMEN ZUR VEREINBARKEIT VON
BERUF UND PRIVATLEBEN

GUTE KARRIEREPERSPEKTIVEN

BETRIEBLICHE ZUSATZLEISTUNGEN

MOBILE ARBEIT

PERSONALENTWICKLUNG

MASSNAHMEN ZUR
GESUNDHEITSFORDERUNG

DIFFERENZIERTES FUHRUNGSVERHALTEN

REPUTATION DES ARBEITGEBERS

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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|

|

schon im Vorjahr liegt das gute Betriebsklima gerade den kleinen
Betrieben am Herzen (53 % im Vergleich zu 41 % in groen und 40 %
in mittleren Betrieben). Flexible Arbeitszeiten werden in Betrieben mit
1.000 bis 4.999 Beschaftigten als weniger bedeutsam eingestuft

(30 %) als in kleinen (38 %) und groRRen (44 %) Unternehmen.

Die Einschatzungen der unterschiedlichen Altersgruppen differieren in
diesem Punkt deutlich. So nimmt die Bedeutung eines guten Betriebs-
klimas mit dem Alter zu (59 % bei den ab 50-Jahrigen im Vergleich

zu 53 % bei den 40- bis 49-Jahrigen, aber nur 39 % bei den unter

s

%
38 %
%

34 %

A 30 %

30 %

) 25 %

27 %
35%

25 %
] 27 %
20 %
LA %

18 %
25 %

17 %
A 18 %

17.%
A 1%

Il WICHTIGKEIT |2 UMSETZUNG



40-Jahrigen). Auch eine marktgerechte Entlohnung spielt bei der bindungsinstrumente deutlich zurtickhaltender bewerten als der Rest

jungsten Gruppe eine nicht so gewichtige Rolle (36 %) wie bei den der Belegschaft.

beiden alteren Kohorten (42 % bei den 40- bis 49-Jahrigen und 49 %

bei den ab 50-Jahrigen). Zudem bleibt die Einschatzung der unter Vergleicht man nun die tatsachliche Umsetzung der Manahmen und
40-Jahrigen in Bezug auf die Bedeutung flexibler Arbeitszeiten und Instrumente in den teilnehmenden Betrieben, so zeigt sich eine Fort-
interessanter Aufgaben hinter denen ihrer alteren Kollegen zuruck. setzung des Trends des vergangenen Jahres — der Talking Action Gap
Die Bewertungen bezlglich der Manahmen und Instrumente zur Mit- zwischen Wichtigkeit und Umsetzung verringert sich zusehends. Beim
arbeiterbindung liegen bei den Vertretern unterschiedlicher Positionen Beispiel des guten Betriebsklimas, bei dem der Gap im Jahr 2017 noch
im Unternehmen teilweise weit auseinander. Es Uberrascht, dass hier bei 22 Prozent und im Vorjahr bei 10 Prozent lag, hat er sich 2019 auf
insbesondere die Fuhrungskrafte aus dem HR-Bereich Mitarbeiter- gerade einmal 5 Prozent verringert.

Wichtigkeit einzelner MaBnahmen nach Positionen

A%

AQ°s

3\%

23%

BESCHAFTIGUNGSSICHERHEIT MARKTGERECHTE ENTLOHNUNG GUTES BETRIEBSKLIMA

Bl MITARBEITER [ GESCHAFTSFUHRUNG

[l FUHRUNGSKRAFT FACHABTEILUNG B&X FUHRUNGSKRAFT HR-ABTEILUNG Basis: n = 868 (alle Befragten)
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KAPITEL 3 - Themen der Langzeitbetrachtung

Betriebliche Zusatzleistungen sind vor allem ein Thema in Deutschland
(38 %) und Osterreich (34 %) und weniger in der Schweiz (25 %). Hier
stehen gute Karriereperspektiven und interessante Aufgaben starker
im Fokus (30 % bzw. 46 %) als zum Beispiel in Osterreich (17 % bzw.
30 %). Wie bereits in Vorgangerstudien zu sehen, weichen die Wahr-
nehmungen je nach Position der Befragten teils erheblich voneinander
ab. So gehen 52 Prozent der Vertreter von Unternehmensleitungen
davon aus, in ihren Betrieben sei das Betriebsklima gut — dies sagen
allerdings nur 37 Prozent der Mitarbeiter. In den Bereichen Personal-
entwicklung und Karriereperspektiven sehen die HR-Fuhrungskrafte
ihre Unternehmen deutlich besser aufgestellt als die Mitarbeiter.

Ein differenziertes Fihrungsverhalten kdnnen nur 13 Prozent der Mit-
arbeiter erkennen, hingegen 22 Prozent der HR-FUhrungskrafte und
27 Prozent der Vertreter der Unternehmensleitung.

Differenziert man die tatsachlich umgesetzten Instrumente nach Unter-
nehmensgrofle, ergeben sich ebenfalls teils erhebliche Unterschiede.
Kleinere Unternehmen nehmen fir sich in Anspruch, Gber ein gutes
Betriebsklima und interessante Aufgaben zu verfligen. GroRunterneh-
men sind wesentlich starker in der Umsetzung bei dem Thema Flexi-
bilitat der Arbeitswelt (Arbeitszeiten, mobile Arbeit) sowie betriebliche
Zusatzleistungen.

Umgesetzte MaBnahmen und Instrumente zur Mitarbeiterbindung
in Abhangigkeit von der Unternehmensgréfe

GUTES BETRIEBSKLIMA

42 %
INTERESSANTE AUFGABEN

BESCHAFTIGUNGSSICHERHEIT

FLEXIBLE ARBEITSZEITEN
44 %

MARKTGERECHTE ENTLOHNUNG

BETRIEBLICHE ZUSATZLEISTUNGEN

MASSNAHMEN ZUR VEREINBARKEIT
VON BERUF UND PRIVATLEBEN

MOBILE ARBEIT

MASSNAHMEN ZUR GESUNDHEITSFORDERUNG

GUTE KARRIEREPERSPEKTIVEN

REPUTATION DES ARBEITGEBERS

PERSONALENTWICKLUNG

DIFFERENZIERTES FUHRUNGSVERHALTEN

[ WENIGER ALS 1.000 MITARBEITER Il 1.000 BIS 4.999 MITARBEITER Il 5.000 UND MEHR MITARBEITER

Basis: n = 868 (alle Befragten)
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HR-REPORT 2019

SCHLUSSFOLGERUNGEN

Unser aktueller HR-Report zeigt, dass Unternehmen auf vielen fahigkeit, hat sich einiges zum Positiven entwickelt. Dies zeigen
Feldern den von uns immer wieder konstatierten Talking Action die empirischen Ergebnisse. Handlungsbedarf sehen wir jedoch
Gap, die Kluft zwischen Bedeutung und Umsetzung von The- weiterhin. Gerade in Bezug auf das hohe Tempo der globalisier-
men, geschlossen haben. Gerade bei den zentralen Punkten der ten Markte sollten Unternehmen aus unserer Sicht an den folgen-
HR-Agenda, der Mitarbeiterbindung und der Beschiftigungs- den Themen arbeiten:

2

WERTSCHATZUNG UND VERTRAUEN

Fur die Mitarbeiterbindung sind nicht New-Work-Aktivitaten und architektonische Neuerungen
die ausschlaggebenden Punkte, sondern die Dauerbrenner Wertschatzung und Vertrauen. Hier
gibt es weiterhin Nachholbedarf — gerade in einer Zeit, in der durch die digitalen Veranderungen
ein hohes MaR an Unsicherheit entstanden ist.

OFFENER UMGANG MIT KRITISCHEN THEMEN

Ein offener Umgang mit kritischen Themen erzeugt Vertrauen. Hier ist vor allem das
Top-Management gefragt, ein solches Verhalten tagtaglich vorzuleben und zu férdern. Sonst
verspielen Organisationen die Chance, sich nachhaltig zu verandern.

LERNEN, EIN LEBEN LANG

In Sachen Arbeitszeit und -ort sowie Karrierewege sind fiir die eigenen Mitarbeiter keine
GieRkannen-, sondern Individualldsungen gefragt. Sie beziehen die jeweiligen Lebensphasen
und -situationen der Menschen ein und verknulpfen sie mit den Anforderungen an die Arbeit.
Far Fihrungskrafte und den HR-Bereich heif3t es daher, umzudenken und standardisierte
Regelungen zu hinterfragen.

INDIVIDUELLE ARBEITSZEITMODELLE

Lebenslanges Lernen ist ein Schlagwort und muss sinnvoll definiert werden. Mehr denn je wird
es dabei wichtig sein, Lernen in den realen Arbeitsalltag zu integrieren und sich von den altbe-
kannten Lernmustern — Seminare, Schulungen, Fortbildungen — zu verabschieden.

VIELFALT DURCH GEMISCHTE TEAMS

Vielfalt ist die Chance, die Komplexitat in der Wirtschaft zu bewaltigen. Um die Beschaftigungs-
fahigkeit zu sichern, ist Teamwork in gemischten Teams ein wichtiger Aspekt. Dies zeigt der
HR-Report auf. Daher sollten Organisationen in ihren Projekten bewusst fiir ein hohes MaR an
Pluralitat sorgen.

FAZIT DER DIGITALISIERUNG

Die Digitalisierung der Wirtschaft mit ihren Konsequenzen fiir die Arbeitswelt geht alle an: Mehr
denn je mussen Bildungseinrichtungen, staatliche Instanzen und Unternehmen an einem Strang
ziehen. Nur konzertierte Handlungen ermoglichen es Mitarbeitenden, ihre Kompetenzen und
Fahigkeiten jederzeit auf dem aktuellen Stand zu halten.
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