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VON RUNDSTEDT

IHR PARTNER FUR DIE WORKFORCE

TRANSFORMATION

86%

| S0,

Mittelstand bis Konzern

86% der grofiten Unternehmen Deutschlands
arbeiten mit uns.

International aufgestellt, lokal verwurzelt

An mehr als 25 Standorten in DACH und in Uber
100 Landern weltweit.

Power eines starken Teams

Rund 300 Expertinnen und Experten setzen sich
taglich fur den Erfolg Ihres Projekts ein.

38+

vOon RUNDSTEDT

Familienunternehmen

Sophia von Rundstedt fuhrt das 1985 gegrindete
Unternehmen in 2. Generation.

Marktfihrer und Pionier im Outplacement

Wir begleiten seit rund 40 Jahren Menschen in
beruflichen Veranderungen.

Experte fir Workforce Transformation

500 Um- und Abbauprogramme haben wir realisiert
und rund 100.000 Mitarbeitende individuell beraten.
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ZUKUNFTSFAHIGKEIT AUF DER KIPPE . VOﬂ RU”DSTEDT
DER KOMPETENZBEDARF VERANDERT SICH

RASANT UND TIEFGREIFEND.

UNTERNEHMEN SEHEN MORGEN ANDERS

AUS ALS HEUTE. O der Arbeit_nehmend_en
O werden bis 2025 ein
Heutiges Zukunftiges Reskilling benétigen.

Kompetenzset Kompetenzset

»

S0, SQ

der Kernkompetenzen, die
O Arbeitnenmende bendtigen,
O werden sich in den

kommenden flunf Jahren
andern.




ZUKUNFTSFAHIGKEIT AUF DER KIPPE
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DEMOGRAPHISCHE HERAUSFORDERUNGEN

Die Erwerbsbevdlkerung und damit das Rekrutierungspotenzial schrumpft

Erwerbsbevolkerung nach Altersgruppen, 1960-2050

15 bis 29 Jahre 30 bis 44 Jahre 45 bis 59 Jahre

1990

2020

2050

2050; 14. koordinierte Bevilkerungsvorausberechnung, Variante 2
Datenquelle: Statistisches Bundesamt; Berechnungen: Bundesinstitut fiir Bevilkerungsforschung
Bildlizenz: CC BY-MD 4.0 (Bundesinstitut fir Bevilkerungsforschung 2021)

60 bis 74 Jahre

18%

27%

54,7 Millionen

17% 61,2 Millionen

24% 62,3 Millionen

56,1 Millionen

== BUND -LANDER
-« DEMOGRAFIE
=- PORTAL




ZUKUNFTSFAHIGKEIT AUF DER KIPPE
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DEMOGRAPHISCHE HERAUSFORDERUNGEN

Die Erwerbstatigenquote im Alter nimmt parallel seit 2005 wieder zu

Erwerbstatigenquote im Alter von 55 bis 64 Jahren, 1970-2020
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Manner
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Frauen
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bis 1990: friheres Bundesgebiet - o BUND - LANDER
Datenquelle: Statistisches Bundesamt; Berechnungen: Bundesinstitut fiir Bevdlkerungsforschung — - DEMOGRAFIE
Bildlizenz: CC BY-ND 4.0 (Bundesinstitut fiir Bevélkerungsforschung 2021) = PORTAL
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Die steigende Erwerbsbeteiligung
von 55- bis 64-jahrigen Mannern
und Frauen in jingerer Zeit ist
maldgeblich auf Restriktionen bei
der Frihverrentung
zuriickzufiihren




ZUKUNFTSFAHIGKEIT AUF DER KIPPE
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DEMOGRAPHISCHE HERAUSFORDERUNGEN

Teilzeitquote von Miittern in Deutschland Uberdurchschnittlich hoch

Erwerbstatigenquote von Eltern, 2020

Erwerbstadtigenquote” nach Alter des jlingsten Kindes und Beschaftigungsumfang

Viter in Teilzeitbeschaftigung Miitter in Teilzeitbeschaftigung
@ Viter in Vollzeitbeschaftigung @ Miitter in Vollzeitbeschaftigung
7% 7% 6%
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Datenquelle: Statistisches Bund. t; Berech c desi it fiir Bevolkerungsforschung
Bildlizenz: CC BY-ND 4.0 tBundesnnsmut fiir ﬂevolkerungsforschung 2021)
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Welche Rahmenbedingungen
mussen Unternehmen bieten, um
dieses Potenzial zu heben?
Welche Rahmenbedingungen
muss die Politik schaffen?




KOMPETENZBEDARF DECKEN

HURDEN AUF DEM WEG ZUR ZIEL

Typische Herausforderungen

e Fehlende Transparenz tiber
vorhandene Kompetenzen und
Redeployment-Potenziale

>> e Umkampfter Arbeitnehmermarkt:
Fachkraftemangel erschwert externes

Recruiting

B8

e Fehlende Veranderungsbereitschaft
der Belegschatft

Ist-Organisation

e Fehlendes Commitment der
Fuhrungskrafte bremst

»
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Ziel-Organisation




WAS IST
SMARTES
RECRUITING?




SMAR'[I.ES RECRUITING V O n R U n D STE DT
MOGLICHKEITEN DER

PERSONALGEWINNUNG

Employer

Externer Stellenmarkt

Branding

Ig:E(‘\/)

Interner Stellenmarkt

Eigene Ausbildung




SMARTES RECRUITING

INTEGRIERTE WORKFORCE TRANSFORMATION
ALS AUSGANGSPUNKT

vOon RUNDSTEDT

Mitarbeitende mussen fur
die neuen Aufgaben auf
dem internen
Stellenmarkt fit gemacht
werden, wahrend der
Geschaftsbetrieb
weiterlauft.

Die Veranderungs-
bereitschaft der
betroffenen Mitarbeitenden
und Stakeholder ist das A
und O fir das Gelingen
der Workforce
Transformation.

Qualifizierung +
Veranderung

Mobilisierung

Analyse +
Planung

Kommunikation

Die Analyse des
Kompetenzbestands und -
bedarfs sowie die
Identifikation von Chancen
und Risiken sind die Basis
fur ein integriertes
Workforce-Transformation-
Konzept.

Eine zielgruppengerechte
Kommunikations-
strategie legt fest ,Was*
und ,Wie“ kommuniziert
wird, um fur Klarheit und
Akzeptanz zu sorgen.




SMARTES RECRUITING VOﬂ RUﬂDSTEDT
WAS HAT DIES MIT DEM INTERNEN

STELLENMARKT ZU TUN?

Workforce ] )
Transformation « Ziele der Workforce Transformation
* Treiber, Chancen und Risiken
AN * Einbindung Stakeholder
trends * Business Case und Transformation Roadmap

* Instrumente , Prozesse, Rollen & Verantwortlichkeiten

Geschafts® Die Zukunft -
modell der Arbeit Nutzen des ganzheitlichen Ansatzes

* Verkntpfung operativer Malinahmen mit der
Geschaftsstrategie

Tatigkeiten Belegschaft _ _ o _

Inhalte Transfor- Kapazitaten » Fokussierung auf die wichtigsten Rollen im Unternehmen
Digitalisierun mation Kompetenzen . . . .

St‘:j{ndorte ° pAnerung « Grundliche Vertiefung und konsistentes Management

* Ressourcen-Effizienz: Gezielter Einsatz der Instrumente
» Sicherstellung einer konsistenten Kommunikation

» Effektiver und effizienter Umbau = smarte
Transformation




SMARTES RECRUITING
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STRATEGISCHE PERSONALPLANUNG IST

EINE MANAGEMENT-AUFGABE

Personal-
bedarf

Personal- ~
bestand

GESCHAFTS- Personal- PERSONAL-
DYNAMIK liicke DYNAMIK

o8 5

Stellhebel Stellhebel
Geschaft Personal

e Personaldynamik und Geschaftsdynamik sind
direkt verknUpft und beeinflussen sich
gegenseitig.

e SPP erfordert daher die Aufmerksamkeit und die
Mitwirkung der Entscheider-Ebene.




S.I\/I.ARTES RECRUITING VOﬂ RUﬂDSTEDT
OFFNET DEN BLICK AUF DIE BELEGSCHAFT

UND IHRE ZUKUNFTIGE ENTWICKLUNG

Ziel und Ansatz der strategischen Personalplanung Methoden und Inhalte

Ist-Organisation Ziel-Organisation

Bestand Bedarf

| |
v

Lucke (Gap)
17 Uberdeckung vs. Unterdeckung _l

Identifikation: Risiken & Chancen

Simulation: Bestand & Bedarf

Personalabbau & Ve Personal entwickeln

-freisetzung & einstellen

WIE MUSSEN WIR UNSERE ORGANISATION
{O> | PERSONALSEITIG AUFSTELLEN, UM
LANGFRISTIG ERFOLGREICH ZU BLEIBEN?

Analyse, Bewertung & Malinahmen

Malnahmenentwicklung & -umsetzung




SMARTES RECRUITING

ZUKUNFT GESTALTEN, MABNAHMEN

ABLEITEN

Definition
Planungsmodell

Strategische HR-
Fragen aufnehmen

Aufbereitung
der Daten

vOon RUNDSTEDT

/ Zukunftsszenarien / MaBnahmenkatalog/

Umsetzung /

HR-Herausforderungen,

aus der Ausgangssituation
Geschaftsstrategie und Planungsziele
ableiten

e Definition des
Planungsmodells

e Basis fur die Auswahl:

Aufbereitung der
relevanten Ist- und
Plandaten aus Business
und HR

bt e e e

................

e Simulation von
Bestands- und
Bedarfsentwicklung

e Bilden von Szenarien
zur SchlieBung von
Licken

Ableitung eines
Maflinahmenkatalogs fur
ein stabiles
zukunftsorientiertes
Mitarbeitenden-Portfolio

Operative Umsetzung der
ausgewabhlten
Zukunftsmaf3nahmen (z.B.
Qualifizierung, Retention)
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WELCHE VORTEILE
HAT SMARTES
RECRUITING?




SMARTES RECRUITING
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VORTEILE DES INTERNEN STELLENMARKTES

Sie kenne die
Mitarbeitenden bereits
und wissen (grof3teilig)
was Sie erwartet

2000

Lernkurve der 75% der Signifikante Verkirzung der
Mitarbeitenden ist Mitarbeitenden, die Kosteneinsparungen Besetzungszeiten von
geringer und die befordert werden bleiben pro Vakanz, die durch offenen Stellen,
Mitarbeitenden sind mindestes weitere 3 einen bereits Weiterbildung on the job
schneller produktiv Jahre im Unternehmen bestehenden einfacher umsetzbar

Mitarbeitenden besetzt
werden kann

Nur ein kleiner Teil der Unternehmen nutzt bereits strategisch das Potenzial der eigenen Belegschaft

Starkung der
Arbeitgebermarke, da
das Unternehmen nach
Innen und Aul3en das
Commitment gegentber
seinen Mitarbeitenden
sichtbar machen kann

(Quelle: Studie SmartRecruiters 2021 State of interal Recruiting Report)




FORDERMOGLICH-
KEITEN




SMAT R REERIE vOon RUNDSTEDT
FORDERMOGLICHKEITEN

Forderrichtlinien 882 SGB Il ,,Qualifizierungsbetrieb”

Grundférderung
o i i iy Hiippeit
f?:_ <10 < 250 > 250 > 2.500 Zusé_itzliche Forderung fur alle
Kleinstunternehmen Kleine und mittlere GroRere Unternehmen Grofle Unternehmen Betriebe:
Unternehmen

+ 5% bei Qualifizierungs-
vereinbarung der Sozial-partner
oston < s 2

+ 10% bei erhdohtem

Weiterbildungsbedarf im Betrieb
ab 45 Jahren und fiir schwerbehinderte Menschen

+ 15% bei Qualifizie-
rungsvereinbarung und erhéhtem

Arbeitsentgeit ; .
Weiterbildungs-bedarf
(wahrend der /15-&- o £ £
Weiterbildung) os ™ /ﬁ..'v’ ™ o > o
Neuerung
bei fehlendem Berufsabschiuss und berufsabschlussbezogenen Weiterbildungen

ab April
2024




DANKE FUR IHR
INTERESSE!




IHR ANSPRECHPARTNER

Georg C. Scheiber
Partner | Managing Consultant

scheiber@rundstedt.de
+49 (0) 173 258 628 5

Ihr Partner fir ganzheitliche Workforce Transformation

Sicherheit, Fortschritt & Menschlichkeit.
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