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Spanien, Schweden, Schweiz, Tschechische Republik, TÃ¼rkei, ... industrie (15 %, 14 %), Versicherungen (9 %, 10 %) und Bank ... Arbeitnehmer aus der Generation der Millennials ganz oben auf der PrioritÃ¤tenliste. Ãœber die HÃ¤lfte der Befragten gibt an, dass diese beiden VerÃ¤nderungen auf dem Arbeitsmarkt ihre Personal. 
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Arbeitswelt der Zukunft Talentförderung in der Krise



Übersetzt durch SAP



Einführung



Das wichtigste Kapital eines Unternehmens sind die Mitarbeiter. Die richtige Mischung aus Persönlichkeiten, Kompetenzen und Kulturen kann Wettbewerbsvorteile schaffen, Branchen neu gestalten und ganzen Regionen zu mehr Wohlstand verhelfen. Da eine neue Generation den Arbeitsmarkt erobert und unsere globale, informationsgestützte Arbeitswelt immer neue Beschäftigungsmodelle hervorbringt, ist eine effiziente Personalplanung strategisch unverzichtbar. Die neuen Bedin gungen bergen großartige Chancen für Arbeitgeber und Arbeitnehmer – aber auch Risiken. Die Entwicklung von Strategien für die Belegschaft eines Unternehmens im Jahr 2020 ist daher keine leichte Aufgabe. INSEAD-Professor Günter Stahl und seine Kollegen erläutern dies in einem Artikel im Sloan Management Review des MIT: „Unternehmen müssen nicht nur dem demografischen Wan del und den Wünschen der Arbeitnehmer folgen, sondern auch selbst neue Fähigkeiten entwickeln und ihre Strukturen erneuern. Ähnlich wichtig sind Investitionen in neue Tech nologien und globalisierte Abläufe, um sich gegenüber neuen Mitbewerbern behaupten zu können.“



Die Personalverwaltung spielt auf der Vorstandsebene nicht die Rolle, die sie eigentlich spielen sollte. Vielen Unterneh men fehlen die Kultur und die Werkzeuge, um ihre Mitarbeiter zu motivieren, ihre Leistung zu überwachen und die Wirksam keit von Personalprojekten zu messen.



Um dieses komplexe Szenario besser zu überblicken, führten Oxford Economics und die SAP im zweiten Quartal 2014 zwei globale Umfragen in 27 Ländern durch. An der ersten nahmen über 2.700 Führungskräfte teil, an der zweiten über 2.700 Arbeitnehmer. Außerdem wurden Live-Interviews mit Führungskräften aus allen Umfrageländern durchgeführt. Diese Studie beleuchtet die Erfahrungen und Wünsche von Mitarbeitern, die keine leitende Position innehaben. Daraus lässt sich ableiten, in welchem Maße ihre Meinungen mit den Ansichten des Managements übereinstimmen. Den Ergebnissen zufolge werden sich die Arbeitnehmer im Jahr 2020 deutlich von ihren Vorgängern unterscheiden. Die Unternehmen sind sich der bevorstehenden Umwälzun gen bewusst und versuchen, sich entsprechend anzupassen. Diesen Anpassungsversuchen steht jedoch einiges im Wege. Allzu oft wird der Personalplanung auf der Vorstandsetage keine angemessene strategische Bedeutung beigemessen. Und in vielen Unternehmen fehlen die Kultur und die Instru mente, um Mitarbeiter zu motivieren, ihre Leistungen zu über wachen und die Wirksamkeit von personalwirtschaftlichen Maßnahmen zu messen.



Daraus ergeben sich schwerwiegende Folgen. Der Personal abteilung fehlen die Informationen, die Erkenntnisse und der Status, um wirklich strategisch zu agieren. Unternehmen fällt es schwer, ihre personellen Ziele zu erreichen. Und wenn sich die Personalabteilung weder mit den Angestellten noch mit den Führungskräften im Dialog befindet, leidet auch der Unternehmenserfolg.



Fortschritte bei der Personalentwicklung in Bezug auf künftige Unternehmensziele Welche Fortschritte haben Sie bei der Entwicklung einer Belegschaft erzielt, mit der Sie Ihre künftigen Unternehmens ziele erreichen können?



19 %



haben geringe Fortschritte erzielt.



47 %



haben mäßige Fortschritte erzielt.



34 %



haben gute oder erhebliche Fortschritte erzielt.



Arbeitswelt der Zukunft: Talentförderung in der Krise Die Umfrageergebnisse können als Aufruf an die Unternehmen gelten, aktiv zu werden. Es treten zwar Schwankungen nach Regio nen und Ländern auf (siehe Seitenleiste zu den regionalen Unterschieden), aber das Gesamtbild ist eindeutig. Um erfolgreich zu sein, müssen Unternehmen in mehreren Bereichen entschlossen handeln. Und zwar folgendermaßen: ■■ Sie müssen sich auf wachsende Vielfalt, demografischen Wandel und neue Auf fassungen von Erwerbstätigkeit einstellen. ■■ Sie müssen sich mit der Arbeitsweise der Millennials vertraut machen. ■■ Sie müssen Mitarbeiter mit den Anreizen und Leistungen motivieren, die sie sich wirklich wünschen. ■■ Sie müssen die Führungsqualitäten und die Führungskultur der Vorgesetzten verbessern. ■■ Sie benötigen eine Kultur des ständi gen Lernens, die Spitzenkräfte fördert, Angestellten mehr Spielraum verleiht und wertvolles Wissen bewahrt. Unternehmen, denen es gelingt, eine solche zukunftsfähige Belegschaft aufzubauen, verschaffen sich große Vorteile. Alessandra Ginante, Vice President of Human Resources bei Avon Brazil, weiß, dass man heute han deln muss, um das Wachstum von morgen zu ermöglichen: „Wir müssen unser Unter nehmen für diese Wachstumswelle fit ma chen und die Systeme, die Mitarbeiter, die Infrastruktur und die Prozesse parat haben, um uns ein großes Stück vom Kuchen zu sichern.“



Über diese Studie Oxford Economics hat im zweiten Quartal 2014 in Zusammen arbeit mit der SAP zwei große Umfragen durchgeführt und dazu über 2.700 Führungskräfte und über 2.700 Angestellte in Unternehmen in den folgenden 27 Ländern befragt: Australien, Brasilien, Chile, China, Dänemark, Deutschland, Frankreich, Indien, Japan, Kanada, Kenia, Kolumbien, Malaysia, Mexiko, Niederlande, Polen, Russland, Saudi-Arabien, Südafrika, Spanien, Schweden, Schweiz, Tschechische Republik, Türkei, USA, Vereinigte Arabische Emirate und Vereinigtes Königreich. Die vertretenen Branchen sind Dienstleistungen (18 % der Umfrage unter Führungskräften, 17 % der Umfrage unter Angestellten), Einzelhandel (17 %, 18 %), Gesundheitswesen (16 %, 17 %), öffentlicher Sektor (16 %, 15 %), Konsumgüter industrie (15 %, 14 %), Versicherungen (9 %, 10 %) und Bank wesen (8 %, 9 %). Die befragten Führungskräfte sind Mitglieder des Topmanagements und direkt unterstellte Mitarbeiter, wobei mehr als die Hälfte aus dem Personalbereich stammt. Die be fragten Angestellten sind Mitarbeiter mit Kundenkontakt (39 %), Mitarbeiter der mittleren Führungsebene (42 %) und Geschäfts bereichsleiter (18 %).



Die befragten Unternehmen erzielen Umsätze zwischen 10 Mio. US-Dollar und über 1 Mrd. US-Dollar. Die Hälfte davon hat einen Jahresumsatz von unter 500 Mio. US‑Dollar. Die Hälfte der befragten A  ngestellten sind Millennials (18–35 Jahre). Mit Führungskräften aus allen Umfrageländern wurden Interviews durchgeführt, um die statistischen Ergebnis se aus unserer Umfrage mit deren Einschätzungen zu untermauern.



Unternehmensumsatz Wie hoch war Ihr Jahresumsatz in US-Dollar oder Euro im zuletzt abgeschlossenen Geschäftsjahr?



14 %



Unter 10 Mio. USD (unter 7 Mio.€)



26 %



befragte Führungs kräfte 23 %



13 %



10–49 Mio. USD (7–35 Mio. €)



18 %



50–299 Mio. USD (36–215 Mio. €) 300–499 Mio. USD (216–359 Mio. €)



befragte Angestellte



500 Mio.–1 Mrd. USD (360–720 Mio. €) Über 1 Mrd. USD (über 720 Mio. €)



19 %



25 %



1%



23 % 19 %



19 %



Das neue Gesicht der Arbeitswelt



Der Arbeitsmarkt befindet sich im Umbruch. Unsere Auffassung von Erwerbstätigkeit wandelt sich derzeit grund legend. Gleiches gilt für die verfügbaren Arbeitskräfte, da die Generation der Millennials, die auf den Arbeitsmarkt kommt, neben der Globalisierung und dem sozialen Wandel für eine größere Vielfalt sorgt. Nur wer diese Veränderungen versteht und ins Unternehmen einzubinden weiß, kann seine Belegschaft zukunftsfähig machen. Hierfür gilt es aber, das Personalwesen strategisch besser einzubinden. Um den Arbeitsplatz der Zukunft zu verwalten, benötigen Unter nehmen die richtigen Werkzeuge.



Arbeit im Wandel Welche der folgenden Aussagen zum Thema Arbeitswelt treffen auf Ihr Unternehmen zu? Wählen Sie alles Zutreffende aus.



„Die nationalen Vorschriften stehen im Widerspruch zu den heutigen Anforderungen und den Erwartungen der Arbeit nehmer der Generation Y.“ Alexey Mekhonoshin, Vice President Human Resources bei Sberbank in Russland



41 % Wir setzen immer mehr temporäre Mitarbeiter ein.* * Subunternehmen, Teilzeitmit arbeiter, temporäre Mitarbeiter oder Leiharbeiter



35 %



34 %



Wir setzen immer mehr Zeitarbeiter oder Saisonkräfte ein.



Wir setzen immer mehr Berater ein.



26 % Wir setzen bezahlte Praktikanten ein.



14 %



Wir setzen unbezahlte Praktikanten ein.



Folgen der sich ändernden Arbeitswelt Welche Folgen hat der Wandel der Arbeitswelt für Ihr Unternehmen?



46 %



Erfordert geänderte Vergütungspläne.



38 %



Erfordert technologische Änderungen (Bring-YourOwn-Device usw.).



44 %



Erfordert höhere Schulungsinvestitionen.



41 %



Erfordert Investitionen in HR-Technologie.



Arbeitswelt der Zukunft: Talentförderung in der Krise Unsere Studie förderte einen wichtigen Trend zutage: Die Arbeit nehmer im Jahr 2020 sind deutlich flexibler, da Alternativen zum herkömmlichen Arbeitgeber/Arbeitnehmer-Verhältnis immer belieb ter werden. Beachtliche 83 % der Führungskräfte geben an, immer mehr Berater oder Zeitarbeiter einzusetzen. Durch die neuen Be schäftigungsverhältnisse müssen die Unternehmen das Personal wesen anders verwalten. Laut unserer Umfrage bringt der Anstieg der nicht abhängigen Beschäftigungsverhältnisse Veränderungen für die Unternehmen mit sich. 42 % geben an, dies verändere ihre Personalstrategie.



Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt und Personalstrategie Bitte schätzen Sie die Auswirkungen der folgenden Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt auf Ihre Personal strategie ein. Vergeben Sie Noten von 1–5, wobei gilt: 1 = „geringe oder keine Auswirkungen“ und 5 = „erhebliche Auswirkungen“. Die Antworten zu „bedeutende Auswirkungen“ und „erhebliche  Auswirkungen“ sind unten aufgeführt.



Globalisierung des Arbeitsmarktes



51 %



Mancherorts werden die Anpassungsprozesse durch die Gesetz gebung vor Ort noch zusätzlich erschwert. „Die nationalen Vor schriften stehen im Widerspruch zu den heutigen Anforderungen und den Erwartungen der Arbeitnehmer der Generation Y“, berich tet Alexey Mekhonoshin, Vice President HR bei Sberbank, der größten russischen Bank. Aber der Wandel scheint unausweichlich und die Sberbank unternimmt in verschiedenen Bereichen die entsprechenden Schritte. „Neben mehreren Pilotprojekten setzen wir uns für Gesetzesänderungen in Bezug auf flexiblere Arbeits verhältnisse ein“, berichtet Alexey Mekhonoshin.



Einstieg der Millennials in den Arbeitsmarkt



51 %



Die wachsende Vielfalt unter den Arbeitskräften wird zu einer wei teren großen Herausforderung. Die Belegschaft im Jahr 2020 wird sich aus mehr Altersgruppen und Nationalitäten zusammensetzen als jemals zuvor. Die Unternehmen benötigen also einen besseren Überblick über ihre Mitarbeiter und die Märkte, in denen sie aktiv sind. Diese Veränderungen bereiten vielen Führungskräften Kopf zerbrechen. Bei ihnen stehen die Globalisierung und die neuen Arbeitnehmer aus der Generation der Millennials ganz oben auf der Prioritätenliste. Über die Hälfte der Befragten gibt an, dass diese beiden Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt ihre Personal strategien wesentlich beeinflussen. Befragte aus dem Raum Asien-Pazifik (64 %) und dem Nahen Osten/Afrika (57 %) messen der Thematik der Millennials eine größere Bedeutung zu als andere Befragte. Gleiches gilt für Unternehmen, die in ihrer Branche über durchschnittliche Gewinnmargen verzeichnen (56 %).



Immer mehr temporäre Mitarbeiter*



48 %



Schwierigkeiten, Mitarbeiter mit grundlegenden Kenntnissen zu finden



43 %



Immer mehr Zeitarbeiter/Saisonkräfte



42 %



Erwartungen der Mitarbeiter ändern sich



41 %



Alternde Belegschaft



41 % 40 %



Neue Arbeitsmodelle (z. B. Telearbeit, Gleitzeit)



39 %



Immer mehr Berater Mitarbeiter mit Spezialkenntnissen sind schwer zu finden



32 %



* Subunternehmen, Teilzeitmitarbeiter, temporäre Mitarbeiter oder Leiharbeiter



Mangelnde Transparenz „Die Geschäftsführung gibt uns kein Geld für etwas, das keine eindeutigen Ergebnisse liefert. Und meiner Ansicht nach ist unsere Personalstrategie auch nicht gut genug formuliert, um besonders viel Unterstützung seitens der Geschäftsführung zu erhalten.“ Shani Naidoo, Personalleiterin bei The Foschini Group in Südafrika



Selbst wenn Daten verfügbar sind, tun sich viele Unterneh men schwer damit, diese in Erkenntnisse umzusetzen: Nur 42 % geben an, sie wüssten, wie sie aus den Daten aus sagekräftige Informationen gewinnen könnten.



Die Personalverwaltung muss künftig strategischer und fak tenbasierter ausgerichtet sein, um den Anforderungen der zunehmend flexiblen und vielfältigen Belegschaft von morgen gerecht zu werden. Nach heutigem Stand allerdings fehlen den Personalabteilungen dafür sowohl die Durchsetzungs fähigkeit als auch die Werkzeuge. Die Probleme fangen auf der obersten Ebene an – oder, ge nauer gesagt, sie fangen damit an, dass es keine Verbindung zur obersten Ebene gibt. Die Personalabteilung arbeitet zwar oft mit der Vorstandsebene zusammen, aber nicht einmal die Hälfte der befragten Führungskräfte gibt an, dass sie bei der Strategieplanung auf Vorstandsebene eine Rolle spiele. Fast ein Viertel erklärt, Personalprobleme seien weniger wichtig als die Geschäftsplanung. Demnach kann es sich als schwierig



erweisen, die oberste Führungsetage von der Dringlichkeit der Personalprobleme zu überzeugen – besonders dann, wenn die Personalabteilung noch an der eigenen Botschaft feilen muss. „Gelder für das Personalwesen aufzubringen, ist in jedem Un ternehmen schwierig“, meint Shani Naidoo, Personalleiterin bei The Foschini Group, einem großen südafrikanischen Einzelhan delsunternehmen. Und wenn direkte Renditen beispielsweise für bessere Schulungen nicht genau gemessen werden können, wird es noch schwieriger, ein Budget dafür zu bekommen. „Für etwas, das keine eindeutigen Ergebnisse liefert, gibt es kein Geld“, berichtet sie. „Und meiner Ansicht nach ist unsere Per sonalstrategie auch nicht gut genug formuliert, um seitens der Geschäftsführung besonders viel Unterstützung zu erhalten.“



Mitspracherecht des Personalwesens Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zur Rolle der Personalentwicklung bei der Geschäftsplanung zu? Die Antworten „Stimme zu“ und „Stimme voll und ganz zu“ sind unten aufgeführt.



52 %



28 %



Personalprobleme bringen Vorstandsetagen dazu, Strategien zu entwickeln.



HR berät die Vorstandsetage, ist aber an Entscheidungen nicht beteiligt.



26 % HR wird bei der Geschäfts planung überhaupt nicht einbezogen.



31 % HR arbeitet bei strategischen Geschäftsentscheidungen gut mit der Vorstandsebene zusammen.



24 % Personalprobleme sind weniger  ichtig als die Geschäftsplanung; w HR wird erst gefragt, wenn Grund satzentscheidungen bereits getroffen wurden.



Arbeitswelt der Zukunft: Talentförderung in der Krise Den Personalabteilungen ist es oft nicht möglich, den Wert guter Mitarbeiter mit den Begriffen Wachstum und Rentabilität in Ver bindung zu bringen. Das ist in vielen Unternehmen ein großes Problem. Die Umfrage zeigt jedoch, dass zwischen Mitarbeitern und Unternehmenserfolg sehr wohl ein Zusammenhang besteht: Unternehmen mit besseren Bilanzen neigen eher zu der Aussage, dass Personalprobleme die Strategiearbeit der Vorstandsebene bestimmen (61 % gegenüber 47 % bei den weniger rentablen Un ternehmen). Diese Führungskräfte haben vor, Personalbelangen in den nächsten drei Jahren einen noch höheren Stellenwert einzu räumen. Im Allgemeinen planen die Unternehmen eher mäßig für die Zukunft. Nur etwas mehr als die Hälfte der Befragten hat einen festen Aktionsplan, um ihre Vision im Bereich Personalentwicklung umzusetzen. Aber noch weniger haben eine strategische, unter nehmensweite Vision davon, wie ihre künftige Belegschaft aus sehen soll. Warum gilt die Personalverwaltung nicht als Eckpfeiler des Unter nehmenserfolgs? Ein großes Problem besteht darin, dass Kenn zahlen und Werkzeuge fehlen. So können Personalabteilungen keine Strategien für die Personalentwicklung erarbeiten. Über die Hälfte der Führungskräfte gibt zwar an, die Personalentwicklung sei ein Hauptdifferenzierungsmerkmal des Unternehmens, aber sie verfügen nicht über die Technologie und die Strukturen dafür. Nur 38 % geben an, sie verfügten über ausreichend Personal daten, um im Kompetenzbereich die Stärken und potenziellen Schwächen ihrer Mitarbeiter zu erkennen. 39 % geben an, sie nutzten messbare Kennzahlen und Benchmarking im Rahmen ihrer Strategie zur Personalentwicklung.



Vision und Umsetzung in Schieflage Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Die Antworten „Stimme zu“ und „Stimme voll und ganz zu“ sind unten aufgeführt. Wir haben einen festen Aktionsplan, um unsere Vision im Bereich Personal entwicklung umzusetzen.



32 %



52 % 53 %



Die Personalentwicklung ist ein wichtiges Differenzierungsmerkmal unseres Unternehmens im Streben nach Wachstum und Gewinn.



Das Personalwesen hinkt der Informationswirtschaft hinterher. Inwieweit stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Die Antworten „Stimme zu“ und „Stimme voll und ganz zu“ sind unten aufgeführt.



42 %



Und selbst wenn Daten verfügbar sind, tun sich viele Unternehmen schwer damit, diese in Erkenntnisse umzusetzen: Nur 42 % geben an, sie wüssten, wie sie aus den Daten aussagekräftige Informa tionen gewinnen könnten. Führungskräften der Vorstandsebene scheinen diese Probleme unterdessen weniger bewusst zu sein. Sie gehen davon aus, dass die Personalabteilung ihren Weg in die Informationswirt schaft schon gehen wird. Mehr als Führungskräfte aus dem Personalbereich neigen sie zu der Aussage, ihr Unternehmen nutze messbare Kennzahlen und Benchmarking im Rahmen der Strategie zur Personalentwicklung.



Wir haben eine klare Vision davon, wie unsere Belegschaft in drei Jahren aussehen soll.



Wir wissen, wie wir aus sagekräftige Informationen aus den verfügbaren Daten gewinnen.



39 %



Wir setzen messbare Kenn zahlen und Benchmarking im Rahmen unserer strategischen Personalentwicklung ein.



38 % Uns stehen umfangreiche Mitarbeiterdaten zur Verfü gung, um unsere Stärken und potenziellen Schwächen im Kompetenzbereich erkennen zu können.



Kaum Fortschritte



Viele Faktoren hindern Unternehmen daran, eine Belegschaft aufzubauen, mit der sie die Unternehmensziele von morgen erreichen können. Betrachtet man aber die Problemaufstellung unten, zeigt sich, dass fast alle Probleme durch eine bessere – und besser unterstützte – Personalverwaltung verkleinert, ja sogar gelöst werden könnten. Bis zum Jahr 2020 ist nicht mehr so viel Zeit, und doch haben die Personalabteilungen noch einen langen Weg vor sich, um den hohen Anforderungen von morgen gerecht zu werden.



Auch wenn alle vom Wandel reden: Über die Hälfte der Befragten gibt an, dass die Fortschritte in Bezug auf die strategischen Personalziele auch in fünf Jahren erst gering oder mäßig ausfallen dürften.



Zwei Drittel aller Unternehmen haben bei der Erreichung stra tegischer Personalziele nur geringe oder mäßige Fortschritte erzielt. Auch wenn alle vom Wandel reden: Über die Hälfte der befragten Führungskräfte gibt an, dass die Fortschritte in Bezug auf diese Ziele auch in fünf Jahren erst gering oder mäßig ausfallen dürften. Für diese Unternehmen zeichnet sich eine Personalkrise ab, denn ihre versierteren Mitbewerber blicken mit wachsender Zuversicht in die Zukunft, in der sie den Nutzen aus ihrer Personalstrategie ziehen.



Hindernisse auf dem Weg zum Ziel Welche Faktoren erschweren Ihre Personalentwicklung in Bezug auf künftige Unternehmensziele besonders? Geben Sie die beiden wichtigsten an.



Mangelnde Mitarbeiterbindung/loyalität



Mängel in der Führungsqualität



Fehlende Technologien



35 %



34 %



34 %



Haupthindernisse der Personal entwicklung



Fehlende qualifizierte Mitarbeiter



Fehlende interne Ressourcen



(z. B. wettbewerbsfähige Bezahlung)



28 %



23 % Fehlende verfügbare Mitarbeiter



Fehlende motivierte Mitarbeiter



21 %



13 %



Arbeitswelt der Zukunft: Talentförderung in der Krise



Wichtige regionale Unterschiede Während die weltweiten Ergebnisse unserer Umfrage recht eindeutig sind, gibt es regional und von Land zu Land erhebliche Unterschiede. Die regionalen Unterschiede folgen bestimmten Mustern: Die Regionen Asien/Pazifik und Nordamerika befinden sich meist jeweils am entgegengesetzten Ende der Skala. Lateinamerika weist ähn liche Ergebnisse auf wie Nordamerika, die Region Naher Osten/Afrika liegt eher auf einer Linie mit der Region Asien/Pazifik. Europa liegt oft dazwischen.



Der Eintritt der Millennials in den Arbeitsmarkt hat bei 57 % der Führungskräfte im Raum Asien/Pazifik einen hohen Stellenwert, aber bei nur 36 % in Nordamerika. Die Wahrnehmung der Millennials schwankt je nach Land ebenfalls erheblich. Bei spielsweise geben 70 % der japanischen Führungskräfte an, Millennials seien mehr an Lebensqualität als an der Karriere interessiert, während dies in Mexiko nur 28 % der Führungskräfte bestätigen.



Einer der Hauptunterschiede liegt in der allgemeinen Transparenz der Personalpla nung. In 70 % der Unternehmen der Region Asien/Pazifik werden in der Vorstand setage aufgrund von Personalproblemen Strategien ausgearbeitet, aber in nur 35 % der nordamerikanischen Unternehmen. Wie unten gezeigt, schwankt die Zuständig keit für Personalstrategien je nach Region: In Nord- und Lateinamerika ist meist der COO oder CHRO für Personalstrategien verantwortlich, in den Regionen Naher Osten/Afrika und Asien/Pazifik hingegen kann diese Aufgabe auch dem CIO zufallen.



Nordamerikanische Unternehmen bezeichnen sich eher als lernende Organisationen: 65 % geben an, ihr Unternehmen könne internes Wissen binden, aktualisieren und austauschen. Zum Vergleich: Diese Angaben machen 44 % in der Region Naher Osten/Afrika und 37 % in Asien/Pazifik. Doch trotz ihrer Lernkultur haben nord amerikanische Unternehmen nach eigenen Angaben mehr Probleme, qualifizierte Mitarbeiter zu finden und aufzubauen. Außerdem geben nordamerikanische Mit arbeiter an, dass es in ihren Unternehmen an ergänzenden Schulungs- und Mentoringprogrammen mangele.



Wer ist für Strategien verantwortlich? Wer ist in erster Linie für die Personalstrategie in Ihrem Unternehmen zuständig? CHRO/Personalvorstand/Personalleiter



38 %



COO



CFO



CIO



35 %



CEO



35 % 30 %



28 % 25 % 21 %



28 %



26 % 21 %



20 %



27 % 20 %



21 %



20 % 15 % 15 %



11 %



11 % 4 % Nordamerika



11 % 5 %



Lateinamerika



Europa



1 %



3 %



2 % Naher Osten/Afrika



Asien/Pazifik



Fazit



Für die Entwicklung der Belegschaft im Jahr 2020 müssen Unternehmen die vielen Veränderungen, Chancen und Risiken im Blick behalten. In mehreren Artikeln, die in Kürze erscheinen, untersuchen wir Schlüsselbereiche, in denen Unternehmen aktiv werden müssen, um auch in Zukunft erfolgreich zu sein und ihre aktuellen Probleme zu lösen: ■■ Missverstandene Millennials Es herrscht weitgehend Einigkeit darüber, dass die Generation, die jetzt auf den Arbeitsmarkt kommt, in wichtigen Bereichen anders ist – aber unseren Studien zufolge wissen viele Führungskräfte gar nicht, worin diese Unter schiede bestehen. ■■ Was am Arbeitsplatz wirklich zählt Motivation und Loyalität sind die Schlüssel zu einer erfolgreichen Belegschaft. Bei den Anreizen und Leistungen besteht jedoch zwischen dem Angebot der Unternehmen und den Wünschen der Mitarbeiter eine eklatante Diskrepanz. ■■ Das Führungsvakuum Unseren Studien zufolge sind die Unternehmen auf die Herausforderungen im Führungsbereich für die Belegschaft im Jahr 2020 schlecht vorbereitet und treffen keine ausreichenden Maßnahmen, um die künftigen Anforderungen zu erfüllen. ■■ Die Kompetenzlücke füllen: der Schulungsimperativ Erfolgreiche Unternehmen schaffen eine Lernkultur, die Wissen dokumentiert und bewahrt und Mitarbeiter fördert – aber die meisten haben noch einen lan gen Weg vor sich.
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arbeitswelt zukunft - Manpower 

Varianten in vielen Betrieben etabliert. Die HÃ¤lfte der BeschÃ¤ftigten ..... Finanz und Rechnungswesen spezialisiert ist. FachkrÃ¤fte mit besonderem Fach und ...










 








Die Zukunft der Arbeitswelt - Robert Bosch Stiftung 

05.04.2012 - Die Individualisierung und Feminisierung der Gesellschaft haben weitreichende. Folgen für das Verhältnis von Beruf und Familie. :: Der gesellschaftliche Wertewandel stärkt das Denken in Kategorien der. Nachhaltigkeit, erhöht aber zunehme










 








Die Zukunft der Arbeitswelt - Robert Bosch Stiftung 

05.04.2012 - Heinz Fischer, Peter Hausmann,. Dr. Hans-Peter KlÃ¶s, Prof. Dr. Thomas Lobinger, Prof. Dr. Bernd RaffelhÃ¼schen,. Prof. Dr. Jutta Rump, Prof. Dr. Susan Seeber, Michael Vassiliadis. Die Zukunft der Arbeitswelt. Auf dem Weg ins Jahr 2030. 










 








Arbeitswelt der Zukunft - SAP Virtual Agency 

Niederlande, Polen, Russland, SaudiArabien, SÃ¼dafrika,. Spanien, Schweden, Schweiz, Tschechische Republik, TÃ¼rkei,. USA, Vereinigte Arabische Emirate und Vereinigtes KÃ¶nigreich. Die vertretenen Branchen sind Dienstleistungen (18 % der. Umfrage unt










 








Arbeitswelt der Zukunft - SAP Virtual Agency 

USA, Vereinigte Arabische Emirate und Vereinigtes KÃ¶nigreich. Die vertretenen Branchen sind Dienstleistungen (18 % der. Umfrage unter FÃ¼hrungskrÃ¤ften, 17 % der Umfrage unter. Angestellten), Einzelhandel (17 %, 18 %), Gesundheitswesen. (16 %, 17 %)










 








Die Zukunft der Arbeitswelt - Robert Bosch Stiftung 

05.04.2012 - Die sechs Dimensionen der Arbeitswelt: 38 zentrale Herausforderungen. 2.1 Arbeitsmarkt: Die FachkrÃ¤fte von morgen sichern. 38. 2.1.1 Ein Referenzsystem, drei Szenarien. 39. 2.1.2 Welche Effekte zu erwarten sind. 40. 2.1.3 Was Politik, W










 








â€žArbeitswelt der Zukunft â€“ Generation 50+ im technologischen Wandelâ€œ 

23.11.2016 - Page 1 ... Wirtschaftslandesrat Dr. Michael Strugl, IAA-PrÃ¤sident. Mittwoch, 23. November 2016 ... Rosenbauer International AG. 11:15 â€“ 11:30.










 








Digitalisierung der Arbeitswelt - Der BVAU 

Freizeit surft (im Internet, nota bene â€“ wenn ein Baby-Boomer dieses Wort liest, denkt er ... Telefonate oder E-Mails abzuarbeiten, sodann sich um die Kinder zu.










 








Gesundheitskompetenz in der Arbeitswelt - gdabewegt 

Menschen handeln gesund- heitskompetent, wenn sie. Entscheidungen tre en, die sich positiv auf die eigene Gesundheit aus- wirken. Gesundheits- kompetente ...










 








Leuchtturmp rojekte - Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt 

wickelt diesbezÃ¼glich spezielle FÃ¶rderpro- gramme, die dazu beitragen, die Berufe im Boden-Handwerk zum Beispiel auch fÃ¼r Quereinsteiger attraktiver zu ...










 








glosario del mundo laboral glossar der arbeitswelt 

If you want to possess a one-stop search and find the proper manuals on your products, you can visit this website that delivers many Glosario Del Mundo ...










 








â€žArbeitswelt der Zukunft â€“ Die Rolle des Menschen in visionÃ¤ren 

08.11.2017 - Unsere diesjÃ¤hrige Veranstaltung befasst sich mit den Auswirkungen der technologischen VerÃ¤nderungen auf die menschliche Arbeit. Im Zentrum steht dabei die Frage, in welchen logistischen Bereichen die meisten Menschen (in- tensiv) von 










 








Arbeitswelt 2030 - Bibliothek der Friedrich-Ebert-Stiftung 

Gewerkschaften bedeutet dies den Zwang zu einer Neuorientierung ihrer Machtstellung. Wie diese Neuorientierung aussehen kann, ist offen. Eine Strategie zur ...










 








Leuchtturmp rojekte - Kirchlicher Dienst in der Arbeitswelt 

ein weltweit angesehenes Spezialunter- nehmen, das sich ... medien und tragen weltweit dazu bei, dass die ...... lÃ¶hne, Kinderarbeit, Umweltverschmut- zung ...










 








Die Zukunft der Bundeswehr 

Analysis and Recommendations Of The Group Of Experts On A New Strategic ..... HERKULES, HERKULES-Projekt, Eurofighter, Typhoon, JÃ¤ger 90, Airbus, ...










 








Zukunft der Meere - PDFDOKUMENT.COM 

Meeresforschung gibt es seit Jahrhun- derten, die Neugier, was sich unter dieser riesigen OberflÃ¤che befindet. Aber noch nie ist Meeresforschung mit so viel tech- nischem und finanziellem Aufwand be- trieben worden wie im letzten Jahrzehnt. Mit dem 










 








Zukunft der Stadtstaaten 

erliegen, weil ihnen rechtlich eine nahezu unbegrenzte MÃ¶glichkeit zur Kredit- aufnahme fÃ¼r ... mische Strategie ex-post zu rechtfertigen. Ich wÃ¼nsche mir ...










 








zukunft der unternehmensberichterstattung lagebericht 

This Zukunft Der Unternehmensberichterstattung Lagebericht Zusatzberichte Und Technische Umsetzung Beitrage. Und Pdf file begin with Intro, Brief Discussion until the Index/Glossary page, look at the table of content for additional information, if pr










 








Studie - Agenturen der Zukunft 

Expertise und Erfahrung verbessern sowie gegenseitiges Vertrauen und VerlÃ¤sslich- ..... Preisgeld waren die freien Kreativen der Online-Plattform kaum bereit, mit Agentu- ...... ten Jahr auf seinem Konto landet, muss nicht experimentieren.










 








Zukunft der KrankenhÃ¤user 

3.7.2 Ã–konomische Anreize zur Mengenausweitung durch Anpassung der. G-DRG-Kalkulation begrenzen. 21 ...... verwandelt worden, eine Integration der Ver- sorgungskonzepte ist ..... WISO Diskurs. GesprÃ¤chskreis Arbeit und Qualifizierung.










 








Studie - Agenturen der Zukunft 

Agenturen, die sich stÃ¤rker auf Beratung,. Strategie und Konzeption spezialisieren, sollten ihre Leistungen eher in einem Be- ratungsumfeld positionieren und ...










 








Geschichten aus der Zukunft 

der Köck Privatstiftung – Initiative Neues Lernen. Dieses Buch ... Alle Rechte vorbehalten ... Jugendliche »reisten« dabei in ihrer Fantasie in eine zukünftige Welt und ... wachsen heutige Jugendliche wie keine Generation zuvor mit alten wie.










 








schlafen - Hotel der Zukunft 

In Kooperation mit: Experten Prodinger Tourismusberatung. Eva Maria Bachmaier, Thomas Reisenzahn, ...... vorzubereiten. Mittler- weile hat man die Qual der Wahl bei der Auswahl der richtigen. Hardware, also den essenziellen. Bestandteilen wie Matratz










 








Einsatz von Datenbrillen in der Arbeitswelt - DGUV 

Arbeitsschutz der Deutschen Gesetzli- chen Unfallversicherung (IFA) beschÃ¤ftigt .... eine Online-Darstellung von WirbelsÃ¤u- lenbelastungen bei der AusfÃ¼hrung ...
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