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Rollen des Personalmanagements

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 
Human Resource Champions, 
Boston 1997

2



Personalmanagement heute

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 
Human Resource Champions, 
Boston 1997

Mitwirkung in der 
Geschäftsleitung

Veränderungsprozesse
steuern und begleiten

Leistungen messbar
machen

Kosten senken
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Künftige Herausforderungen

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit

M
e

n
sch

en
 u

n
d

„w
e

ich
e P

ro
ze

sse
“

P
o

lic
y 

u
n

d
„h

ar
te

 P
ro

ze
ss

e
“

Ulrich, D., 
Human Resource Champions, 
Boston 1997

Einfluss auf die
Geschäftsleitung

Lebenslanges Lernen
Beschäftigungsfähigkeit

Messbare Werte
schaffen

Neue Technologien
(self service)

4



Neue Kompetenzen für Personalleiter/innen

• Business-Kompetenz

• Strategie-Kompetenz

• Marketingkompetenz

• Moderationskompetenz

• Netzwerk-Kompetenz

Wozu brauche ich Macht, 
wenn ich Einfluss habe?

Dr. Heike Lange
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Das Angebot an qualifizierten 

Arbeitskräften wird knapp.

20
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40

45

50

1996 2000 2004 2008 2012 2016 2020 2024 2028 2032 2036 2040

 Mio. 

                                                  

Varianten mit Zuwanderung **

  6  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       500.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  5  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       200.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  4  Wanderungssaldo der ausländischen Bevölkerung 

       100.000 jährlich ab 2000, obere Erw erbsquoten-Variante

  

 **  einschließlich einer von 80.000 auf 10.000 abnehmenden 

       jährlichen Zuw anderung von Deutschen (Aussiedler)

Varianten ohne Wanderungen

  3  obere Erw erbsquotenvariante

  2  untere Erw erbsquotenvariante

  1  konstante Erw erbsquoten aus 1995 (Ostdeutschland)  

      bzw . 1996 (Westdeutschland)

Variante 6

Variante 5

Variante 4

Variante 3

Variante 2

Variante 1

 

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

  der Arbeitsmarktdaten. 

 

Übersicht 1.2

Projektion des Erwerbspersonenpotenzials in Gesamtdeutschland 1996 -  2040

(Wohnortkonzept,  Mio. Personen *)

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

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

Demographische Forschungen zeigen 

deutlich, dass aufgrund der sinkenden 

Geburtenrate

– das Angebot an qualifizierten 

Arbeitskräften in den nächsten 

Jahrzehnten abnehmen wird und

– das Durchschnittsalter der 

Belegschaften in den Unternehmen 

steigen wird. 
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Welche Bewerbergruppen sind am schwierigsten zu 

finden?

Bekommen Sie die Mitarbeiter,
Die Sie benötigen?

Welche Mitarbeitergruppen 
benötigen Sie?

Quelle: CapGemini 2006, Zielgruppe deutsche Unternehmen

Ingenieure 57%

Branchenspezialisten 57%

Nachwuchsführungskräfte 29%

Hochschulabsolventen 29%

Facharbeiter (Gesellen) 14%

Andere Fachkräfte 29%97%
3%

2006

2003

83%
17% Ja

Nein



Welche Fähigkeiten werden in Zukunft gebraucht?

• Fähigkeit, mit Veränderungen umzugehen

• Employability

• Projektmanagement-Fähigkeiten

• Führungsfähigkeiten (unter erschwerten Bedingungen)

• Netzwerk-Fähigkeiten

• Unternehmerische (betriebswirtschaftliche) Fähigkeiten
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Quellen der Arbeitgeberattraktivität

Branchenimage
Produkt-, Marken-, 
Konkurrentenimage

Standortimage

Attraktivität als 
Arbeitgeber

Besondere 
Attraktivitätsfaktoren

Persönliche 
Erfahrungen als 

Bewerber,
Praktikant o.ä.

Informationen 
zum Unternehmen 

als Arbeitgeber

Unternehmensimage

nach Prof. Simon et al
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Einordnung des Personalmarketings

Attraktivität als 

Arbeitgeberin

Externes 

Personal-

marketing

Personal-

bindung

Personal-

marketing
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Elemente des Personalmarketing

• Bekanntheitsgrad

• Reputation
Employer Branding

• Zielgruppenansprache

• Medieneinsatz und Kanäle
Rekrutierung

• Prozessgeschwindigkeit

• Risikomanagement
Selektion

• Cultural Fit

• Attraktivitätserhaltung
Personalbindung

• Re-Hiring

• Recruiting Network

Relationship 
Management
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Anforderungsprofil für Recruiter

Soziale und 
kulturelle 

Kompetenz

Zielposition

Umfeld der 
Zielposition

Vorgesetzte 
der 

Zielposition

Kandidaten-
Zielgruppe

Internes 
Netzwerk

Externes 
Netzwerk

Technologie

Anforderungen, Chancen und Risiken der 
zu besetzenden Stelle

Unternehmens- bzw. 
Bereichskultur

Führungsstil, Erwartungen

Potential, Erwartungen, 
Umfeld, Werte

Entwicklungsressourcen, 
Austausch von Talenten

Meinungsbildner, Insider,
Vertrauenspersonen

Internet, Web 2.0, IMS, 
Blogs, Foren, Networks
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Die wichtigsten Bindungsfaktoren

Quelle: Towers Perrin 2007, Zielgruppe europäische Unternehmen

0 20 40 60 80

Work-Life Balance

Inspirierende Vorgesetzte

Möglichkeit zum Lernen

Reputation als guter Arbeitgeber

Einfluss auf Entscheidungen



Worauf gut Qualifizierte künftig achten

• Hohes Ansehen des Unternehmens als guter Arbeitgeber

• Vertrauenswürdigkeit und Werteorientierung

• Offenes, positives und kommunikatives Arbeitsklima

• Interessante Aufgaben mit steigendem Schwierigkeitsgrad 

(Aufgabe „wächst mit“)

• (internationale) Entwicklungsmöglichkeiten

• Weiterbildungs- und sonstige Förderungsangebote

• Unterstützung beim Finden der eigene  Work-Life-Balance
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Was unattraktive Unternehmen auszeichnen wird

• Sie sind bürokratisch und stark prozessgetrieben.

• Sie belohnen und fördern Innovation und Kreativität zu wenig.

• Sie bieten wenig Weiterbildung und Personalentwicklung.

• Sie kommunizieren schlecht.

• Sie haben zu wenig Ressourcen und keine überzeugende Vision.

• Sie verweigern sich dem Wandel und scheuen Risiken.
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Qualität und Verfügbarkeit von Wissen

• Die „Halbwertzeit“ von Wissen wird weiter abnehmen.

• Die Nachfrage nach Bildung und Weiterbildung steigt; gleichzeitig sinkt die 

Übersichtlichkeit des Angebots.

• Web 2.0 wird den Umgang mit Wissen und Lernen nachhaltig verändern:

– Content Management Systeme >> Wikis

– Doubleclick >> Google Adsense

– Personal Websites >> Blogging

– Programme/Daten auf Festplatte >> Internet 
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Künftige Herausforderungen: ein Beispiel

Zukunftsorientierung

Operative Basisarbeit
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Ulrich, D., 
Human Resource Champions, 
Boston 1997

Einfluss auf die
Geschäftsleitung

Lebenslanges Lernen
Beschäftigungsfähigkeit

Messbare Werte
schaffen

Neue Technologien
(self service)
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Aussage Strategie 2008-2010 Implikationen auf HRM-Strategie HRM Handlungsfeld

Implikationen aus der Unternehmensstrategie (1/2)
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• Mehr betreute Kunden

• C/I–Ratio bei den drei Besten der 
Peer Group

• Qualität in allen Belangen nachhaltig 
verbessert

• Positionierung bei den besten 
Anbietern

• Professionelle und kompetente 
Beratung

• Mitarbeitende, die durch ihr Handeln 
überzeugen

• Positive Überraschungen

• Kernkompetenz Beratung & 
Beziehungsmanagement 
(Eigenleistung)

• Rekrutierung Kundenberater

• Konflikt Wachstum vs. Kosten für 
Retention

• Globale HRM Management Prozesse

• Commitment Mitarbeiter

• „Attraktiver“ Arbeitgeber

• Ausbildung der Mitarbeiter und 
Führungskräfte

• Commitment Mitarbeiter 

• Differenzierungsmerkmal (Growth 
enabling factors)

• Personalplanung (mittel- bis 
langfristig)

• Retention-Aktivitäten

• Anstellungsbedingungen

• Kooperationen

• HR Due Diligence

• Personal- und Management-
entwicklung 

• Methoden- und 
Sozialkompetenz

• Führungskompetenz

• Methoden- und 
Sozialkompetenz

• Vertriebskompetenz
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Implikationen aus der Unternehmensstrategie (2/2)
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• Marktexpansion (vgl. unten)

• Organisch

• Akquisitionen

• Direkte Implikation

• Aufbauorganisation

• Eigene Akademie

• MA-Entwicklung

• Indirekte Implikation

• Beratungsprozess

• Roadmap 2010

• Kulturelle Unterschiede

• Unternehmensweite Sprache

• Performance-Management

• Anstellungsbedingungen

• Compensation Scheme

• Begleitung des strategischen 
Wandels und der 
Internationalisierungs-Strategie

• Coaching, Führung, Schulung

• Schulung MA

• Prozessoptimierung & 
Kontinuierliche Weiterentwicklung

• Performance Kultur

• Definition und Förderung der 
Corporate Language

• Internationale Management 
Kompetenz

• Key Player Management

• Nachfolgeplanung

• Strategische 
Entwicklungsplattform 

• Aus- / Weiterbildung (FORUM 
als strategische 
Umsetzungsplattform)

• Fach- und 
Führungskompetenz

Aussage Strategie 2008-2010 HRM HandlungsfeldImplikationen auf HRM-Strategie
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