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1.  Mit welcher arbeitsmarktpolitischen Situation werden wir Personalisten in 
15 Jahren konfrontiert sein 

• Generation 45+ wird groöen (groöten) Teil der Arbeitenden ausmachen, hoheres 
Durchschnittsalter, fehlendes junges Blut 

• Ressource a ltere MA, Altersmanagement 

• Arbeitnehmermarkt, Wettbewerb um gute Kr a fte wird groöer 

• weniger Bewerber aus der unmittelbaren Region (auch wegen der demografi-
schen Entwicklung gibt es weniger potentielle Bewerber im la ndlichen Bereich) 

• Bewerber werden wa hlerischer bei der Auswahl von Stellenangeboten aber auch 
die Sensibilita t der MA steigt (MA halten nicht mehr soviel aus und lassen sich 
nicht mehr soviel gefallen) 

• Erhohung des Pensionsalters (auf max. 69) 

• Ost-O ffnung -> Sprachenproblem? 

• Starke Nachfrage nach techn. MA (“Run auf Technikerü), fehlende qualifizierte 
Arbeiter, Experten-Engpass, Facharbeitermangel 

• es wird nicht mehr genu gend Arbeit fu r bestimmte niedrigere Ta tigkeiten geben 
(als Auswirkung der Globalisierung?) 
Steigende Anforderungen an die Arbeitskra fte werden zu einem 1. und 2. Ar-
beitsmarkt fu hren (20 % der Arbeitskra fte werden mit den Anforderungen nicht 
mehr mitkommen Ä  Leistungsschwa chere, intellektuell Schwa chere Ä  diese bilden 
den "niedrigen" 1. Arbeitsmarkt mit unbefriedigendem Arbeitsangebot; Arbeits-
kra fte aus dem 1. Arbeitsmarkt werden geringe Chancen haben im "besseren" 2. 
Arbeitsmarkt zu bestehen) 

• Personalmarketing hat gleiche Bedeutung wie Produktmarketing 

• Anforderung an Politik: Arbeitsrecht muss gea ndert werden (Flexibilita t erhohen) 

• A ltere Mitarbeiter am Arbeitsmarkt sta rker vertreten als Ju ngere; Qualifikation der 
A lteren aber oft nicht passend 

• Work-Life-Balance -> AZ-Flexibilisierung wird gefordert 

• Branchen mit hohem Ausla nderbescha ftigungsgrad (zB Pflege, Reinigung) Ä  aber 
auch in der Industrie 

• Frauenbescha ftigung im technischen Bereich vordringlich notwendig 

• weniger lange Unternehmenszugehorigkeit 



2.  Mit welchen Bewerbern, Mitarbeitern haben wir es zu diesem Zeitpunkt zu 
tun (was sind deren Bedu rfnisse) 

• Stellenwert der Freizeit steigt (Work Life Balance); Wertwandel (-> Freizeit, Be-
triebsklima, Entwicklungsmoglichkeiten, Gestaltungsspielraum ...) 

• hohere Fluktuation und Mobilita t (Bereitschaft zum Wechsel steigt) 

• Zunahme der Selbststa ndigkeit 

• Bewerber: hohere Anspru che, konnen Arbeitspla tze aussuchen 

• Firmenkultur / Firmenphilosophie interessiert Bewerber zunehmend; “Ehrlichesü 
Leitbild ist notwendig (Bewerber und Mitarbeiter schauen sich das an). 
Das bedeutet auch, dass steigende Wertscha tzung an die MA vermittelt werden 
muss. 

• viele Bewerber im “Mittelalterü 

• viele Spezialisten, die schwer zu halten sind; die Schere zwischen sehr gut und 
schlecht ausgebildeten Personen wird sich weiter offnen (es wird weniger Mittel-
maö-Qualifikationen geben) 

• A ltere Menschen 40 / 50 + 

• Flexible Arbeitszeit ist erwu nscht 

• Steigende Anforderungen von beiden Seiten (hohere Anforderungen an den 
einzelnen Arbeitsplatz einerseits, wa hlerische MA auf der anderen Seite) 

• wa hrend die junge Generation Flexibilita t und Selbstbestimmung scha tzt (Stich-
wort "moderne Arbeitsnomaden", will die 50-Plus-Generation sichere Arbeits-
pla tze) 

• Altersmanagement ist notwendig 

• mehre und andere Berufsbilder bei der Lehrlingsausbildung werden notwendig 
sein 

• Mitarbeiter wollen gefordert werden und sehen Weiterbildungsmoglichkeiten als 
wichtigen Bestandteil der Benefits eines Unternehmens 

• mehr Frauen als Bewerber 

• mehr ausla ndische Arbeitnehmer - Bewerber aus “aller Herrenla nderü 

• Technikafine Personen 

• MA in / aus unspezifischen Berufen; auch Ausgebildete mu ssen sich vera ndern 



• vollig desorientierte Jugendliche Ä  "Generation Y": Kinder der Generation X; wol-
len Unabha ngigkeit, haben keinen Mangel erlebt, wollen Freiheit, Selbstbe-
stimmung erleben, brauchen Flexibilita t, brauchen offene Ohren und haben an-
dere Werte, sind wa hlerischer, wollen andere Arbeitsumgebung und Arbeitsfor-
men 

• die Kinder die sich heute in der Schule pru geln werden unsere ku nftigen Mitarbei-
ter sein 

• Jobben bei mehreren Firmen ("neue Selbst a ndige") 

• Mobilita tsunterstu tzung ist gewu nscht (Homeoffice, Telearbeitspla tze) 

• wir mu ssen uns auf Bewerber mit mehreren, ku rzeren Dienstzugehorigkeiten ein-
stellen 



3. Wie mu ssen wir darauf reagieren (welche Strategien, Konzepte, Maönahmen) 

• variable und leistungsgerechte Entlohnung 

• Sich versta rkt auf “weicheü Faktoren konzentrieren (Betriebsklima, Mitarbeiterbin-
dung, Arbeitszufriedenheit, Motivation, Fu hrungsverhalten, ...) aber auch auf 
sonstige "Benefits" fu r die gesamte Belegschaft (zB: Fitnessstudio, Freizeitaktivi-
ta ten) damit sich Mitarbeiter wohlfu hlen; auch die bewusste Gestaltung des 
Arbeitgeberimages in der O ffentlichkeit ist wichtiger Bestandteil ("Branding" als 
Arbeitgeber) 

• die Mitarbeiter verlassen sich darauf, dass die Rahmenbedingungen im Unter-
nehmen passen und setzen dies voraus (Arbeitsplatzgestaltung, Aktivita ten nach 
der Arbeit, ....) 

• die Unternehmen mu ssen ein Klima schaffen, in dem die Mitarbeiter langfristig mit 
Druck und Stress sowie Unsicherheit umgehen konnen, Fehler machen konnen 
und gleichzeitig Innovationen anstreben 

• Work-Life-Balance Modelle sind gefordert (es wird andere Lebenskonzepte ge-
ben, man la sst auch ein Leben abseits der Arbeit zu, es werden Auszeiten ge-
nommen,...) 

• es wird eine Herausforderung sein sich einerseits auf flexible und mobile Mitarbei-
tergruppen mit Wunsch nach ha ufigem Jobwechsel einzustellen und auf der an-
deren Seite Bindungsstrategien fu r Mitarbeiter zu etablieren 

• Interessante Angebote fu r AN (Aus- u. Weiterbildung, Umfeld, Personlichkeit) 

• Maönahmen im Gesundheitsbereich und Work-Life-Balance (->Stress, Burn out) 

• Arbeitsplatzequipment auf AN angestimmt 

• Qualifizierung der MA im Unternehmen -> Lernfa higkeit erhalten, ausbauen 

• Frauen in der Technik 

• Politische Ebene: Aufwertung der Lehrberufe 

• Flexibilisierung der Arbeitszeiten, Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle 

• Betriebliche Altersvorsorge 

• Heimarbeitspla tze, Tele-Arbeitspla tze 

• Mehr Zeitsouvera nita t 

• Altersgerechtes Personalmanagement; Arbeitswirklichkeiten auch “altersgerechtü 



• Sprachbarrieren u berwinden 

• betriebliche Gesundheitsforderung institutionalisieren 

• Beteiligung der MA bei Entscheidungen u. am Erfolg (MA-Beteiligung) 

• Orientierung geben (fu r vollig Orientierungslose) 

• Werte mu ssen von Fu hrungskra ften vorgelebt werden (Leitbild!) 

• “Offeneü Karrierepfade, Wechsel ermoglichen 

• Weiterentwicklung Vertragsverha ltnisse < 50 % (weniger als 50 % traditionelle 
Dienstverha ltnisse) 

• MA-Qualifikation rechtzeitig anpassen Ä  vorausschauend 

• Personalmarketing (auch im Zusammenschluss von Unternehmen bzw. Regionen 
Ä  analog der Tourismusverba nde) dazu gehort auch das zur Verfu gung stellen 
von Infrastruktur, Wohnungen, Schulangebote 

• versta rkter Fokus auf Personalplanung sowie Verzahnung der Personalplanung 
mit der Unternehmensstrategie 

• hohere Entlohnung fu r Facharbeiter; Fachlaufbahn (Expertenkarriere) muss 
aufgewertet werden 

• Lehre nach Matura 

• das AMS wird gefordert sein, marktkomformere Qualifizierungsmaönahmen anzu-
bieten 

• Anforderungen an die Fu hrungskra fte werden steigen, sie mu ssen anderes Fu h-
rungsverhalten zeigen und darauf vorbereitet werden (siehe Bedu rfnisse der Ge-
neration Y) 

• Integration von Arbeit und Freizeit ermoglichen (Telearbeit, Teilzeit, Sabattical) 

• lebenslanges Lernen muss den Mitarbeitern ermoglicht und Unterstu tzung 
angeboten werden (im Arbeitsprozess integrieren und ermoglichen Ä  siehe skan-
dinavische La nder) 

• der Stellenwert der Personalentwicklung wird steigen und von der Gesch a fts-
fu hrung fokussiert werden 

 



4.  Was bedeutet dies auch konkret im Bereich Bildung und Qualifizierung aus 
Unternehmenssicht (was konnen / mu ssen wir dazu beitragen; was sollten 
die Leute selbst mitbringen) 

• Gegenu berstellung Personalkosten zu Personal-Benefit; Personal- und Bildungs-
controlling 

• Work-Life-Balance zum Thema machen 

• Bildungsbudgets werden steigen; Ausbildung in allen Unternehmensbereichen; 
interessante Ausbildungsprogramme werden gefordert; versta rkt: Sprachen, Per-
sonlichkeitsentwicklung sowie unternehmensspezifische Weiterbildung 

• Bedeutung der Fu hrungsqualita t steigt; dadurch auch hoherer Qualifikationsbe-
darf im Fu hrungsbereich 

• Halbwertszeit des Wissens verku rzt sich weiter 

• Lehrlingsausbildung la nger (4 Jahre) + intensiver (erga nzt durch weitere Ausbil-
dungsangebote), Lehre muss was Besonderes werden 

• Bereitschaft und Sensibilisierung auf lebenslanges Lernen muss gefordert werden 

• Vorzu ge a lterer MA (an)erkennen 

• Mehr Individualita t anstatt Pauschalisierung bei Ausbildungsangeboten (nicht so 
Massenangebote wie bisher Wifi) 

• Fremdsprachen (auch Techniker) 

• Einbindung der Unis in die Betriebspraxis 

• Personliches Wissensmanagement, Zugang zu Datenbanken, Arbeitshaltung (je-
der ist verantwortlich sein Wissen weiter zu entwickeln) von Mitarbeitern fordern 
und unterstu tzen 

• Auffangnetze fu r Bru che im Berufsleben, Auszeit, “Umschulungü ... 

• Mehr-Phasenzyklen; Auszeit dann: Job / Qualifizierung / Job ...  

• Kulturtoleranz, Kulturkompetenz entwickeln 

• soziale Kompetenz schulen 

• Altersgerechte Fu hrungskonzepte (FK darauf vorbereiten, dass man fu r be-
stimmte Altersgruppen anderes Fu hrungsverhalten zeigen muss) 



• Politik und Interessensvertretung ist verpflichtet die Menschen auf die A nderun-
gen und Anpassungsnotwendigkeiten eindringlich und wiederholt hinzuweisen, zu 
sensibilisieren und Programme zu entwickeln 

• versta rkte Bemu hungen von Seiten der Unternehmen um die Integration 
ungelernter, schlecht qualifizierter Arbeitskra fte zu erreichen, als Reaktion auf 
den Mangel an qualifizierten Fachkra ften 

• Internationalisierung von Schulangeboten (fremdsprachige Zweige an Schulen) 
auch auf regionaler Ebene Ä  nicht nur im Zentralraum 

• Schulungsmaönahmen aufwerten und gezielt setzen Ä  eine Schulungsmaö-
nahme soll fu r bestimmte Mitarbeiter vergleichbar mit einem Benefit wie zB ein 
Firmenwagen sein 

• Betriebe mu ssen teilweise die Funktion von Schulen u bernehmen; Betriebe mu s-
sen Schuldefizite kompensieren 

• Betriebe mu ssen aber auch Weiterbildungsdefizite kompensieren (von neuen Ar-
beitskra ften aus anderen Jobs bzw. von a lteren Mitarbeitern) 

• die Unternehmen mu ssen sich intensiv am Weiterbildungsprozess der Mitarbeiter 
beteiligen (Kosten und Zeit) 

• bei Ausbildung wird mehr Spezialisierung gefragt sein (mehr Tiefe und weniger 
Breite) 

• Lehrer sollen vor Berufsantritt in der Wirtschaft gearbeitet haben, um die Schu ler 
optimal auf die Arbeitswelt vorbereiten zu konnen 

• in den Schulen muss es zu einer Forderung von projektorientiertem Lernen, 
Teamarbeit, interdisziplina rem Denken und Handeln kommen; Schulen mu ssen 
Lernfreude und Lernbegeisterung vermitteln (nicht nur Inhalte, die nur kurze 
Halbwertszeit haben) 

• Ausbildungseinrichtungen mu ssen mit Untenehmen kooperieren um Lu cken zu 
schlieöen 

• Unternehmen mu ssen ihren Mitarbeitern die positive Einstellung zu Qualita t, 
Belastbarkeit und Mobilita t vermitteln 

 


