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Wir verstehen Menschen, Unternehmen und Karrieren
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OutPlacement * NewPlacement ¢ Karriere-Coaching

Vita Michael Hopfinger
Senior Parther NewPlacement AG

Bis 2006 Vorstandsvorsitzender ; Aufbau Marktfuhrer Dienstleistungsunternehmen
(Sportwetten)
davor Geschaftsfihrer Produktionsunternehmen — saniert und verkauft

davor Vertriebsleiterpositionen in Handel und Dienstleistungen
Basis: Offizier bei der Bundeswehr im In — und Ausland

Diplom-Wirtschaftspadagoge, Trainer und Coach

Seit 5 Jahren SeniorPartner beim Qualitatsfiihrer im OutPlacement mit schnellsten
Vermittlungszeiten
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Demographischer Wandel?
Na und?

Auswirkungen auf Personalplanung und
Personalentwicklung

Einstellen oder Auslagern (Outsourcing)?
ODER...?

Basis: Benchmarkingstudie mit der Uni Berlin
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Basisdaten der Studie

e Studiendesign
— NewPlacement AG und FU Berlin

e Erhebungsregion und -zeitraum
— Bundesweit — April 2008 bis Marz 2009

e Erhebungsreichweite
— Unternehmen aller Branchen und GroBenklassen

e Erhebungsgruppe
— 170 Unternehmen mit 234.590 Mitarbeitern
— Anteil Fach- und Fuhrungskrafte 20,88 Prozent

e Erhebungsmethoden
— Strukturierte Interviews und Fragebogen

e Befragte Zielgruppe
— Executives, HR- und Linienverantwortliche
Michael Hopfinger Seite 4
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Ex-Bundesminister der Arbeit Olaf Scholz:

».In den nachsten zwei Jahrzehnten droht ein Personalmangel
ungeheuren AusmafBes."
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operativ

v'Fihrung

Demografische Handlungsfelder

/

v'Qualifizierung
v'Gesundheitsmanagement
v Employability
v Arbeitszeit/Arbeitsplatzgestaltung

v Arbeitsorganisation

Strategiemanagement

v Trennungsmanagement

~

strategisch

v'Talentmanagement
v'Rekrutierung alterer MA
v'Unternehmenskultur
v'Personalplanung/Nachfolge
v'Altersvorsorgemodelle
v'Wissensmanagement
v'Change Management

Michael Hopfinger
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Haufigkeit und Kosten von Trennungen

e 1864 Klundigungen im Zeitraum von 12 Monaten vor der
Befragung

e Deutliche Erh6éhung der Kindigungen von Fach- und
FUhrungskraften seit 2007:
— Zuwachs von 19,24 Prozent

e 51,61 Prozent sind unternehmensseitige Kiindigungen
— flhrten in 22,3 Prozent zu gerichtlichen Auseinandersetzungen

e 48,39 Prozent sind Eigenklindigungen

e Direkte Kosten pro Kundigung im Durchschnitt 50 T€
e Indirekte Kosten nicht quantifizierbar
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Binnenperspektive

70

1. Kompetenz zur Fuhrung und

Motivation von Mitarbeitern 78,24

2. Betriebsspezifisches Wissen '
uber Produkte und Ablaufe | 52,94 52, 94
3. Arbeitsleistung zur Erledigung 1
fachspezifischer Aufgaben 1
4. Flexibilitat und 1
Einsatzbereitschaft ]

5. Loyalitdt und Engagement fur
die Unternehmensziele B sehr bedeutsam B eher bedeutsam

Michael Hopfinger Seite 9



NEwr? ACEMENT

OutPlacement * NewPlacement ¢ Karriere-Coaching

Was geht verloren?

AuBBenperspektive

1. Kompetenzen zur
Verhandlung mit

Geschaftspartnern

2. Wissen uber Markte,
Technologien etc.

3. Persdonliche Netzwerke zu
a) Geldgebern
b) Kunden 11
c) Lieferanten ‘
d) Arbeitskraften

1:'22 33@ 56 3¢ @,qj 4

L

4. Bekanntheit und personliche
Reputation

Michael Hopfinger Seite 10
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Kiundigungsgrunde von Fach- und Fuhrungskraften (1)

— Anreizbedingt

- Fehlende materielle Anreize 42,14%
- Ungeniugende Entwicklungschancen 25,16%
- Mangelnde Herausforderung und

unzureichender Handlungsspielraum 22,01%
- Mangelnde Aufstiegsmoglichkeiten 5,66%
- Mangel an Verantwortung 5,03%

— Personlich

- Personliche Grunde (unspezifisch) 51,11%
- Umzug 46,67%
- Anfahrtsweg 4,44%

Michael Hopfinger Seite 11
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Kiundigungsgrunde von Fach- und Fuhrungskraften (2)

— Mangel an Zufriedenheit und Zugehorigkeit
- Management- und Vorgesetztenkonflikte 26,32%

- Wertschatzung und Status 21,05%
- Unzufriedenheit (unspezifisch) 15,79%
o Zieldivergenz 15,79%
o Unternehmenskultur 10,53%
- Work-Life-Balance 10,53%

— Reorganisationsbedingte Grinde

- Standortwechsel 41,67%
- Unsicherheit 37,50%
> Veranderung der Unternehmensstruktur 16,67%
> Fehlende Zukunftsperspektiven durch
ReorganisationsmaBnahmen 4,17 %

Michael Hopfinger Seite 12
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Qualitative Studienergebnisse
Kiundigungsgrunde - unternehmensseitig (1)

— Mangel in der Aufgabenausibung

- Performancemangel 57,80%
- Nichteignung fiur die Position 23,85%
o FUhrungsprobleme 18,35%

— Soziale Defizite und Konflikte

- Verhaltensbedingte Griinde 23,61%
- Defizitare Schliisselqualifikationen 18,06%
- Vorgesetzten- und Managementkonflikte 16,67%
- Veranderungsresistenz 15,28%
- Mangelnde Teamfahigkeit 12,50%
> Fehlverhalten 8,33%

Michael Hopfinger Seite 13
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Kiundigungsgrunde - unternehmensseitig (2)

— Sonstige, in der Person liegende Grlunde

- Identifikationsdefizite 50,00%
- Zerstortes Vertrauensverhaltnis 22,22%
o Krankheit 22,22%
> Unzufriedenheit 5,56%

— Organisationsbedingte Klundigungsgrunde
- Reorganisation und Umstrukturierung 57,45%
o Strategie- und Zieldivergenzen 23,40%
> Personalabbau 19,15%

Michael Hopfinger Seite 14



R ®
ﬁgﬁ!mwmﬁgfﬁggg Vermeidbarkeit von Kiindigungen
. durch das Unternehmen

e Verbesserung der Missstande, die im Verhalten der
Vorgesetzten liegen

Verbesserung des Fuhrungsverhaltens durch Weiterbildung
-  Einzel-Coaching flr jingere und altere FiUhrungskrafte

-  Rechtzeitiges und regelmaBiges Feedback durch
Gesprache und Supervision (intern und extern)

- Gesprachsfuhrungskompetenz und
Kommunikationsfahigkeit steigern

- Steigerung der Wahrnehmungsfahigkeit der Fihrungskraft
fir das Mitarbeiterverhalten

Michael Hopfinger Seite 15
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ﬁgﬁ!mwmﬁgfﬁggg Vermeidbarkeit von Kiindigungen
. durch das Unternehmen

e Adaquate MaBnahmen seitens des Personalbereiches

v' Potentialanalysen

v Ernennung/Berufung in Fuhrungsfunktionen durch
vorgeschaltete Auswahlverfahren
(eignungsdiagnostische Instrumente)

v Mehr Objektivitat in der Personalbeurteilung durch
qualifizierte FiUhrungskrafte und Entkopplung von
Vergltungssystemen

v Leistbare Ergebniserwartungen auf Basis konkreter
Zielvereinbarungen in verschiedenen Kategorien
v' Etablierung eines Frihwarnsystem
o MA-Zufriedenheitsbefragung
o Fluktuationsanalysen
o Exitgesprache
o Vorgesetztenbeurteilung

Michael Hopfinger Seite 16
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ﬁgﬁ!mwmﬁgfﬁggg Vermeidbarkeit von Kiindigungen
. durch das Unternehmen

o Hilfestellungen und Anreize flr Fach- und Flhrungskrafte

- Aufzeigen von Entwicklungschancen vertikal (career) und
horizontal (Job-Enrichment, Job-Enlargement Job-Rotation)

— Coaching - intern/extern
— Fachliche und persénliche Weiterbildung
— Mentoring und Lernpartnerschaften

— Finanzielle Anreize - leistungsbezogene
Vergltungsbestandteile sowie sonstige benefits

— Soziale Hilfestellungen, z.B. Unterstitzung in finanziellen
Notlagen

- Work Life Balance, wie Gesundheitsmanagement
— Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Michael Hopfinger Seite 17
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Abwendung von Eigenkiindigungen

55,6 44.4
/

28,32 \16.08

B Eigenkindigung B abgewendet
B bedauert E nicht abgewendet
Michael Hopfinger Seite

18
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Praxis der Wiederbesetzung

Nur 51,25 Prozent aller freigewordenen
Stellen wurden wieder besetzt

Michael Hopfinger Seite 19
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Praxis der Wiederbesetzung

Bei Eigenkundigungen liegt die
Wiederbesetzungsquote bei
80,59 Prozent

Wiederbesetzungen bleiben hinter Kiindigungen zuriick

Prognose 2016: Dramatischer Zuwachs
(demografischer Wandel)

Michael Hopfinger Seite 20
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e Unerwunschten Fortgang von Potenzial- und Leistungstragern
verhindern

— Verluste fur das Unternehmen vermeiden

o Vorhandenes Know how sichern

- Erfahrung im Unternehmen behalten
— Fach- und Fihrungskraften als Ressource sichern
— Finanziellen Schaden abwenden

o materiell
o immateriell

Trennungspravention gewinnt an Bedeutung

Michael Hopfinger Seite 21
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e Trennungspravention ist Aufgabe vom Personalbereich und

der Linienvorgesetzten
¢ Die Verzahnung von Ergebnissen der Fruhwarnsysteme mit

den daraus abzuleitenden MalRnahmen fihren erst zu einer

systematischen Trennungspravention

Michael Hopfinger Seite 22
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« Ohne Trennungspravention wird die demografische
Entwicklung zu einer noch grof3eren Gefahr

 Gerade In Krisenzeiten ist es bei allem Kostendruck
wichtig, mit Blick auf die Zukunft vorausschauend zu
handeln

Michael Hopfinger Seite 23
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Schlussfolgerungen

— Zu viele Trennungen ungewollt, Tendenz steigend

- Hohe materielle/immaterielle Schaden durch unerwinschte
Trennungen

- Abwendung/Reduzierung ungewollter Eigenklndigungen
durch Implementierung trennungspraventiver MaBnahmen
Bewusstsein und Offenheit vorhanden, Wissen Uber
Instrumente maBig ausgepragt

—
Trennungsverhindernde MaBBnahmen tendenziell reaktiv

m—

Geeignete Frihwarninstrumente kaum entwickelt und
etabliert

Michael Hopfinger Seite 24
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=P FOrderung von Zufriedenheit und Zusammengehoérigkeit, um
Trennungen zu vermeiden

. Interne Rekrutierung geeignet bis sehr geeignet

= GroBes Potential im FUhrungs- und Kommunikationsverhalten
von Vorgesetzen

Michael Hopfinger Seite 25
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Unternehmensberatung (einer der big five)

J Mit Flexible Futures Talente zu halten
Urlaubstbertragung auf Folgejahr bis 3 Jahre

Halbe/Halbe: Freistellung bei halbem Gehalt mit
Aufstockung, z.B. flr die berufliche Fortbildung

o Home Office auch als VertrauensmaBnahme
o Work Life Balance

Erwartungsmanagement bei Kunden und Vorgesetzten
(Klarung von notwendiger Verflugbarkeit und Reduzierung
Uberzogener Erwartungen)

o Elternzeit ohne Karriereknick, auch fur Manner
o FlexLife fur Manager
. Forderung weiblicher Potentialtrager

Michael Hopfinger Seite 26
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Medizintechnikunternehmen - weltweit tatig

° Situation

- 42% der MA zwischen 30 und 50 Jahren alt
— 30% der MA zwischen 50 und 64 Jahren alt
— Tendenz: beide Gruppen steigend, letztere auf 40% in 2020
- Mangel an Fachkraften heute schon spurbar

o Handlungsfelder fur HR
- Umfassende Diversity-Politik
- Entsprechendes Wissen- und Generationsmanagement

— Strategisches Gesundheitsmanagement
— Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Michael Hopfinger Seite 27
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Qualifizierte Arbeitskrafte sind in Deutschland alles andere als reichlich vorhanden

- die Konjunkturkrise ist der richtige Zeitpunkt, um hier zu handeln.
Klaus F. Zimmermann, Dt. Institut f. Wirtschaftsforschung

e Flexible Arbeitszeiten auch fur Fuhrungskrafte

(Condat AG, Berlin, Landesbank Berlin u.v.a.m)

e Sabbaticals zur Fortbildung oder Nutzung in
Familienzeit (BASF, Condat AG, B.Braun-Melsungen)

Seite 28
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e Jobsharing oder Teilzeit auch bei
FUhrungskraften (condat AG, BfA)

e Atmende Vergutung mit starkerem Bezug
zur Leistung (BAsF coating)

e Umbesetzung/neue Aufgaben (BasF)

Michael Hopfinger Seite 29
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e Mentoring jungerer weiblicher FiUhrungskrafte
(Deutsche BP)

e Coaching gerade auch fur altere Fihrungskrafte
(VW)

e (Generationenteams (BASF, Generations@Work, Studie bei
Robert Bosch)

Michael Hopfinger Seite 30
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e Work-Life-Balance (rord AG)

e \/ereinbarkeit von Beruf und Familie (sasr,

B.Braun-Melsungen, Deutsche Bahn u.v.a.m.)

e Exitgesprache bei scheidenden
FUhrungskraften (rarkett)

Michael Hopfinger Seite 31
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— Die Zahl der 55 - 64-Jahrigen steigt bis 2030 um 40 - 75%
- Von 2010 - 2012 sinkt die Zahl der 16-20-]Jahrigen um 25%

- Viele Unternehmen sind nicht auf die steigende Anzahl
alterer Mitarbeiter eingestellt

Michael Hopfinger Seite 32
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e Gerade Spezialisten und Fuhrungskrafte sind in der
Zukunft schwer wieder zu beschaffen

Stellen Unternehmen Altere ein?

51-100 MA-3,9% 101-250 MA-3,55%

21-50 MA -3,8%

Uber 250 MA-0.6%

Bis 20 MA-5,1%

Basis: 500 Unternehmen

Michael Hopfinger Seite 33
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e Gerade Spezialisten und Fuhrungskrafte sind in der
Zukunft schwer wieder zu beschaffen

Und hier ein Losungsansatz:

Michael Hopfinger Seite 34



Kurzprofil Lars Hartenstein

Lars Hartenstein

Geschaftsfiihrer sentiso GmbH

e Bankkaufmann und Bankberater

e Studium Kulturwissenschaft, Wissensmanagement, Logistik

* Trainer in der Erwachsenenbildung und Moderator von Innovationsworkshops
* Unternehmensberatung von Innovations- und Wissensmanagementprozessen
* Projektleiter Fachkrafteentwicklung

* Lehrbeauftragter der Uni Magdeburg fur Wissensmanagement




sentiso als Lésung fur das Problem des
Fachkraftemangels

Erfahrungsangebot
trifft
Erfanrungsnachfrage

Online-Netzwerk fur Projektarbeit von Fachkraften im Ruhestand

Ruhestandler bringen ihre wertvollen Erfahrungen wieder aktiv zum Einsatz

Unternehmen erhalten einen Pool motivierter und kompetenter Fachkrafte

Direkte, einfache und unburokratische Zusammenfihrung auf einer Plattform



Hohe und wachsende Anzahl potenzieller
Nutzer

Ruhestandler

20.242.823 Rentner

g

Relevante Kernzielgruppe 4.402.000
(zwischen 60 und 70 Jahre und mit relevanten Rentenarten die einen Hinzuverdienst erlauben)

48,5% der 60 bis 69 jahrigen nutzen bereits regelmallig das Internet

67,3% sind qualifiziert fir Facalgkeiten und 35% wollen arbeiten

) Y
502.000 Rentner als potenzielle Nutzer 'I\U] 1
(Tendenz steigend: mehr Rentner, steigende Internetnutzung und A
groRere Anzahl arbeitswilliger Senioren) “



Win-Win-Situation fur alle Beteiligten

Ruhestandler

Aktiv werden, sich einbringen,
Wertschatzung erfahren

Einfache und kostenfreie ()1 )}
Nutzung von sentiso “&

Informationsmoglichkeiten
Eigenstandiges, ergebnisorientiertes,
selbstandiges und flexibles Arbeiten
Geistige und korperliche Fitness

- Fachkraften.

Unternehmen

* Angebot qualifizierter Fachkrafte
» Erfahrungswissen halten/erhalten

e Gesunder Mitarbeitermix

» Kosteneffizienz und Zeitersparnis
* Flexibler und bindungsfreien Einsatz

* Fachkrafte auch fur
strukturschwache Regionen

= i Pool an erfahrenen und flexibel einsetzbaren

Roas

-

3 & Moglichkeit sich im erlernten Berufsfeld einzubringen.



Unternehmensnutzen

Pool qualifizierter Fachkrafte

aus verschiedenen Branchen

Experten mit praktischer Erfahrung
und sozialen Kompetenzen

Informationsmaoglichkeiten und
Services rund um das Thema
LJArbeiten mit Fachkraften im
Ruhestand”

Transparente, faire und
kostengunstige Preisgestaltung

Schnelle und unburokratische
Zusammenfuhrung von Unternehmen
und Senior-Experten

Unternehmensdarstellung und

Personalmarketing ﬁ

Keine langfristige Personalbindung

Was sentiso Unternehmen bietet

sentiso Funktionen

Matching: Zeitsparende, automatische
Vorschlage von Senior-Experten, die
zu Ihrem Unternehmen und lhren
Projekten passen

Kontaktaufnahme: Direkte
Kontaktmdglichkeiten der Senior-
Experten und damit eine
unburokratische Zusammenfihrung

Projekteinstellung & Profildaten:
Schnelle und einfache

Projekteinstellung sowie Zugriff auf
eine Vielzahl von Bewerberprofilen

Bewerbungsmanagement:
Ubersichtliche und schlanke
Verwaltung ausgeschriebener Projekte
und eingehender Bewerbungen




Kontaktdaten der sentiso GmbH

A B
sentIso

sentiso GmbH

Mittelweg 177

20148 Hamburg

Tel: +49 (0)40 39 99 13 61
Fax: +49 (0)40 39 99 13 62
Internet: http://www.sentiso.de

E-mail: info@sentiso.de

USt-IdNr.: DE269130914
Amtsgericht Hamburg, HRB 112502
Geschéftsfuhrer: Jakob Knolle,
Lars Hartenstein, Michael Seegers


http://www.sentiso.de/
mailto:info@sentiso.de
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J Kosten: In kurzfristigen MaBnahmen gilt es, auf den
Kostendruck zu reagieren und trotzdem Balance halten

e Demografie: Sicherung von HR-Ressourcen nachhaltig und
rechtzeitig

e Know how Transfer im Unternehmen: Ubergdnge verlustfrei
gestalten

o Nachwuchssicherung: Anreizsysteme fur junge MA
(Ausbildung, BA-Studium, Personalmarketing in geeigneten
Plattformen)

e Bindung/Effizienz: Kreativ in der Gestaltung neuer Modelle
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur
Realisierung neuer Lebensmodelle

Michael Hopfinger Seite 41
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Der neue HR-Manager

Personalentwicklung aktiv gestalten ....

Chance fiir Gestaltung HR-Manager Friihwarnsystem
Vertrauen als Treiber Vertrauen

Konfliktfahigkeit

Hohe Akzeptanz
Hohe Akzeptanz

Information
Betriebsrat Vertrauen
Einbinden

== Tabus brechen, Transparenz herstellen, L6sungen anbieten

Michael Hopfinger Seite 42
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Demografische Handlungsfelder

/ Strategiemanagement \

: strategisch
operativ

Die Langfriststrategie fur den Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit heil3t:

10 — 15-Jahresplanung auf der Grundlage der Demografieentwicklung

Konzepte fir die flexible Gestaltung von Ubergangen zur Steuerung des Kapazitatsrisikos
(wie viel und welches Personal brauchen wir) und der Steuerung des Produktivitatsrisikos
(wie stelle ich die Leistung des Unternehmens sicher)

Michael Hopfinger Seite 43
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Michael Hopfinger

Vielen Dank fur Ihre

Aufmerksamkeit

Michael Hopfinger
Senior Partner der NewPlacement AG
Ulmenstr. 23 B
22299 Hamburg
Telefon: +49 (0) 40-2278052
Email: hopfinger@NewPlacement.de

Seite 44
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NewPlacement (NewPlacement AG)

- Ist die Weiterentwicklung des klassischen OutPlacements

- arbeitet ganzheitlich, individualisierend

- begleitet in der Regel bis zum Erfolg zum Festpreis

- Ist ein Angebot an Unternehmen

- Ist ein Angebot an Fuhrungskrafte/Nachwuchs-Fuhrungskrafte

- ist ein Angebot an Fachkrafte
- wird bundesweit angeboten
- Ist Qualitatsfihrer bei Beratung und Coaching des gehobenen

und Spitzen-Managements



