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Arbeitsmarkt

Allgemeine Demographie

Geburtenriickgang
Hohere Lebenserwartung

Graphik: Entwicklung der Geburtenzahlen 2005 bis 2075
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Spaterer Eintritt in das Berufsleben

* Berufsbilder werden zunehmend Komplexer,
was wiederum zu langeren Ausbildungszeiten
fahrt.

* Um Berufsbilder attraktiver zu machen
werten wir Berufe durch bessere Ausbildung auf
und verlangern auch dadurch die Ausbildungszeit.
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Arbeitsmarkt m[EE]
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Girtner & Floristen

Arbeitsmarkt

$

VERDRANGUNGSMARKT
Wie schaffe ich es, dass der Anteil fiir
mein Unternehmen grof3 genug bleibt?

—
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Arbeitsmarkt m[EE]

MAI 2024
Arbeitsmarkt *  Arbeitslose total 272.997 + Schulungsteilnehmer
Arbeitslose Langzeit 116.170

Alter
unter 25J 25-49) 50+
27.379 159.890 85.728
Qualifikation
max Pflichtschule Lehre/mittlere Ausbildung  héhere /akademische Ausbildung
- 124.007 87.641 60.279
VERDRANGUNGSMARKT
Wie schaffe ich es, dass der Anteil fiir *  Durchschnittlicher
. . Zeit der AL 114 T =1 stig riickléufi
mein Unternehmen groRB genug bleibt? cltraum ger age = langfristig rticklaufig
e Transfer 63.511 Zugdnge

87.565 Abginge

V *  Offene Stellen 113.072
*  Lehrstellensuchende 11.889
Offene Lehrstellen 19.408
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Generationen m[EE]l
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Babyboomer (1946 - 1964) . W!r beanspruchen Fiihrungspositionen fiir !..ms
Generation X (1965 - 1980) . Wir leben nach fest Yerankerter\ GIaub.enssatzen
. Neuem begegnen wir zuerst mit Skepsis
. Wir sind am starksten vernetzt
. Wir haben die beste Ausbildung
Millenials (1981 - 1996) . Wir sind mit digitalen Median aufgewachsen
. Uns ist Flexibilitat wichtig

Work-Life- Balance / Homeoffice /flexible Arbeitszeit / ...

. Eine Welt ohne Smartphone kennen wir nicht
. Ein Leben ohne digitale Vernetzung ist undenkbar
. Wir verbringen mehr Zeit online als offline
Zoomer (1997 - 2010) . Wir verschlingen Unmengen an Videos, daher wird unsere
Aufmerksamkeitsspanne immer kiirzer
. Uns geht’s um auch Nachhaltigkeit
. Wir sind noch Kinder, arbeiten noch nicht oder sind noch

nicht geboren ... ihr glaubt, dass wir so sein werden:

Alpha (2011 - 2025) . Affinitdt zu neuen Technologien wird steigen
. Ausbau der Interaktion Mensch-Maschine
. Klassische Arbeitsmittel verlieren an Bedeutung

Kl wird viele Berufe verdandern, erweitern, bedrohen, ...
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Verteilung der Generationen am Arbeitsmarkt m[EE]

sssssssssssssssssssssssssssssss
Girtner & Floristen

Verteilung von 4,842 Mio Beschaftigten 2023

@ Babyboomer (1946 - 1964)
Generation X (1965 - 1980)
2023 zwischen 43 und 77 Jahre alt
1.663.000
635.000
Millenials (1981 - 1996) .

2023 zwischen 27 und 42 Jahre alt
Alpha (2011 - 2025)
o O

2023 zwischen 0 und 12 Jahre alt
Zoomer (1997 - 2010)
2023 zwischen 13 und 26 Jahre alt
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Ist der Generationenkonflikt wirklich neu? WEE@

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

,Sie sind hitzig und leicht erregbar und folgen ihren Leidenschaften ohne MaR”

Aristoteles (4. Jahrhundert v. Chr.)

T



Wertewandel

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Wertewandel in der Gesellschaft

Generelle Einstellung zu Arbeit

Work Life Balance

Tendenz zu Teilzeit

Sinnstiftende Arbeit

Nachhaltigkeit

Soziale
Vertraglichkeit

Homeoffice |

Worcation

,War of Talents”

Vor allem Unternehmen mit
schlechtem
Branchenimage verlieren
zunehmend
den Zugriff auf qualifizierte
Mitarbeiter.
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Wie kann ich als Unternehmer auf einem Verdrangungsmarkt bestehen? mmm

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Mitarbeiter/innen gewinnen Mitarbeiter/innen halten

Neue Mitarbeiter Aufbau einer Integration neuer Unternehmen
gewinnen Arbeitgebermarke Mitarbeiter entwickeln
Wie schaffe ich Wie erhéhe ich meiner Wie schaffe ich die Integration Wie bleibe und werde ich zur
Wechselmotive? Wirksamkeit? neuer Teammitglieder? besseren Option?

I
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Mitarbeiter/innen gewinnen Mitarbeiter/innen halten
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Wie schaffe ich Wie erhohe ich meiner Wie schaffe ich die Integration Wie bleibe und werde ich zur
Wechselmotive? Wirksamkeit? neuer Teammitglieder? besseren Option?

Neue Mitarbeiter finden




Anforderungen — Welche Mitarbeiter sichern unsere Zukunft?

Wen brauchen wir ... eigentlich?

FACHWISSEN / HANDLUNGSWISSEN

Kenntnis erlangen wir in der Regel durch Bildung (Schule)

ICH HABE GUTE ANLAGEN

In der Regel sind diese Merkmale angeborene “Talente”.

T

Kenntnisse

Fahigkeiten

Fertigkeiten

Andere
Merkmale

ERFAHRUBNG

Wir haben etwas oft gemacht und kdnnen das gut.
Wir wissen was wann zu tun ist.

ICH WILL

Motivation

Werte

Einstellung
Einsatzbereitschaft




Anforderungen — Welche Mitarbeiter sichern unsere Zukunft? m[EE]

FACHWISSEN / HANDLUNGSWISSEN ERFAHRUBNG

Wir haben etwas oft gemacht und kdnnen das gut.
Wir wissen was wann zu tun ist.

Kenntnis erlangen wir in der Regel durch Bildung (Schule)

Kenntnisse Fertigkeiten
» Entwicklung wird immer schneller

» Wissen hat immer kiirzer werdende
Gultigkeit

» Mittarbeiter sollten permanent
bereit sein dazuzulernen

Andere
Fahigkeiten
& Merkmale

ICH WILL
ICH HABE GUTE ANLAGEN

Motivation
In der Regel sind diese Merkmale angeborene “Talente”.

Werte

Einstellung

Einsatzbereitschaft
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Arbeitssuchende

Im derzeitigen Job
zufrieden, jedoch offen fur
Neues

immer auf Ausschau aber
nicht suchend.

Neue Jobs kommen meist
zufallig

Im derzeitigen Job soweit
unzufrieden, dass lGber eine
Veranderung nachgedacht
wird

Es fehlt die Zeit oder die
Motivation um sich
umzuschauen

Gruppen von Arbeitssuchenden
Verteilung - circa 4 gleich grol3e Teile

passiv suchend

latent suchend

Zufrieden im Job, hoher
Grad an Loyalitat

Streben keine Veranderung
an

In der derzeitigen Position
soweit unzufrieden, dass sie
sich nach neuen Optionen
aktiv umschauen

Ohne Beschaftigung

*Ruslan llyassov / Social Media Recruiting ist die Zukunft / adstark




Arbeitssuchende mmm

Gruppen von Arbeitssuchenden
Verteilung - circa 4 gleich groRRe Teile

latent suchend

nicht suchend |

Klassisches
Personalmarketing
erreicht beinahe

ausschlieRlich aktiv
suchende Kandidaten —
also 25% des
Potentials.

*Ruslan llyassov / Social Media Recruiting ist die Zukunft / adstark

I



Mitarbeiter gewinnen auf einem Arbeitgebermarkt

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

ﬁotentieller

Mitarbeiter

Al
W

5

Ich bin auf der Suche nach einem Job Ich Recherchiere und wage

Ich weild was mir wichtig ist

s

[e]

Optionen auf Basis der Arbeitgeberqualitat
gegeneinander ab.

Ich bemihe mich um den Job und wenn es
gut lauft bekomme ich ihn.

Ich starte im neuen Job
und stelle dann fest, dass
der neue Arbeitgeber

zu mir passt. /

\_
4

Qnternehmen

< E€©& T

Package stand im Wettbewerb Personalmarketing nach AuRen

Wer arbeitet fiir mich?
Wer soll fir mich arbeiten?

Zielgruppen wurden nach
berufsbezogenen
Merkmalen definiert.

<

mit Unseresgleichen: ,Post and Pray”

Gehalt / Boni

Arbeitszeit Wir informieren den Markt Giber eine

Karriere / Weiterbildung Stellenanzeige und beten, dass der/die
Arbeitsbedingungen Richtige kommt. /

T
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Gértner & Floristen

Wo wird nach Jobs gesucht? m[EE]@

>

9"1,3 % online Stellenborsen
(Osterreich: karriere.at, willhaben.at oder Branchenspezifische Seiten)

51.9 % google und andere Suchmaschinen

48,3 % Tageszeitungen
(stark rlicklaufig — online Versionen / Ausnahme Lehrlinge)

40,3 % Empfehlungen
37,8 % Websites von Unternehmen / potentiellen Arbeitgebern

20,5 % social media
(xing, linkedin, facebook, instagram, etc.)

*Umfrage monster deutschland — mehrfachnennung méglich
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Gértner & Floristen

Wie wird nach Jobs gesucht? m[EE]@

» Pro Session sehen sich Bewerber im Durchschnitt 30 Stellenanzeigen an.

» 87 % geben dabei an, dass Text bzw. Information das wichtigste
Gestaltungselement darstellen.

» 73 % geben an, sich auf einen Job welcher grundsatzlich interessant sein
konnte nicht beworben zu haben,
weil die Anzeige ,,einfach zu schlecht” war.

» 42 % geben an, dass die Jobrealitat nicht halt, was die Stellenanzeige
verspricht.

*Umfrage monster deutschland — mehrfachnennung méglich




Wie verhindern wir das ,, Abspringen” WEE@

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Das Einreichen einer Bewerbung sollte nicht langer als 10 Minuten dauern.
Die Umfrage eines Jobportals unter ihren Nutzern ergab:

... dass 30% aller Bewerber den Abschluss der Bewerbung unter 10 Minuten erwarten
... und weitere 54% das zwar nicht erwarten, sich aber sehr dartiber freuen wirden

Als Arbeitgeber geht es also darum, so viele Informationen wie moglich vom Kandidaten
zu bekommen und gleichzeitig beim Bewerber so wenig Aufwand wie moglich zu verursachen.

*Umfrage monster deutschland — mehrfachnennung méglich




Was beglinstigt eine schnelle Bewerbung? m[EE]

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Keine Registrierung wenige Anmeldeschritte, kein kompliziertes Anmeldeverfahren

Gezielte kurze Fragestellung — Antworten tber drop down

Gezielte Fragen zB Reisebereitschaft ja/nein zu %

Je nach Zielgruppe verlieren Unternehmen bis zu 80% der Bewerber durch
enttauschte mobile Bewerbungsversuche

Mobile Bewerbung

BMS Losungen mit der Moglichkeit Profile wie linkedin fir den

Leichter Import Bewerbungsprozess zu nutzen

T



Rickmeldungen et e

2017 lag die durchschnittliche
Dauer bis zu ersten
Rickmeldung (nicht Mittlerweile verlangen die meisten Zielgruppen eine
automatisiert) an einen 24 h policy — ahnlich derer im Kundenbereich.
Bewerber noch bei 18,4 Tage.
In einigen hochdynamischen Branchen zB Programmierer, IT, etc.
geht die Tendenz eher in Richtung 2 Stunden policy.

*Untersuchung DEBA
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Arbeitssuchende

Gruppen von Arbeitssuchenden
Verteilung - circa 4 gleich grol3e Teile

nicht suchend

\
latent suchend

Erweiterung meines
Marktpotentials

*Ruslan llyassov / Social Media Recruiting ist die Zukunft / adstark

I



Mitarbeiter gewinnen auf einem Arbeitnehmermarkt mma

,Latent suchender” Mitarbeiter

Al

W AN\, 5l
o 4 Edg

Ich habe einen Job Ein Job muss meine ... erst dann denke
Ich habe eine Ausbildung Wunschliste ansprechen ... ﬁ ich Giber Arbeitgeberqualitit
Ich habe viele Optionen ... ein Wechselmotiv muss Uberhaupt nach und stelle
Ich weild was mir wichtig ist als attraktiv wahrgenommen erste Vergleiche an.

werden ...

Zentralle Frage:

Durch viele Optionen werden Ziele in Wiinsche verlagert. Auf Basis welcher Kriterien entscheidet
Im aktuellen Job vernachlassigte Bedlrfnisse fihren in die ,latente Suche”. sich jemand der latent sucht fiir oder
gegen einen Job?

T



Arbeitssuchende AT R § B

Gruppen von Arbeitssuchenden
Verteilung - circa 4 gleich grol3e Teile

\
latent suchend

nicht suchend

Erweiterung meines
Marktpotentials
uber den Aufbau einer
starken Arbeitgebermarke

*Ruslan llyassov / Social Media Recruiting ist die Zukunft / adstark

I
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Mitarbeiter/innen gewinnen Mitarbeiter/innen halten
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Wie schaffe ich Wie erhohe ich meiner Wie schaffe ich die Integration Wie bleibe und werde ich zur
Wechselmotive? Wirksamkeit? neuer Teammitglieder? besseren Option?

Aufbau einer starken Arbeitgebermarke




Grundlage einer starken Marke

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Package
Was bekomme ich als Gegenwert flr Arbeit?
Eine Package muss sich dem Mitbewerb der

Optionen von Zielgruppen stellen und nicht
ausschlielllich der eigenen Branche.

T



Trends in der Arbeitgeberattraktivitat WEE@

T

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Arbeitsbedingungen, Infrastruktur, Mitbestimmung bei Arbeitsmitteln,
eine Kultur die neue Arbeitsformen zuldsst, Homeoffice, Remote
arbeiten,

Gesundheitspravention, Ausgleich fur Uberlastu ng,
Karriere & Entwicklungschancen, Personalentwicklung

Weiterbildung BildungsbedUrfnis, sildungsbedarf,

Fihrungsqualitat, Transparenz, Mitbestimmung, Freiraum,

internes Unternehmertum,
Diversitat,

Familienfreundlichkeit, kinderbetreuung, Elternzeit
Entlohnung, Bonifikationen, enefits,

Incentives,

Werteorientierte sinnhafte Tatigkeit
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Grundlage einer starken Marke m[EE]

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Die erste Entscheidung liber das Interesse an einem Job beruht auf einem
Vergleich der eigenen Werte mit der Unternehmenskultur.

Eigene Werte Unternehmenskultur

Arbeitgeber-
attraktivitat

Open Door Politik

Nachhaltigkeit Wertschit
zung

Handschlagqualitéit

Sowohl die eigenen Werte, als auch die Unternehmenskultur
entwickeln sich langsam und sind tendentiell stabil.

T



Grundlage einer starken Marke

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Arbeitgeber-
attraktivitat

Einer der grof3ten Treiber flr Steigerung der
Mitarbeiterbindung ist Identifikation.

Identifikation beruht auf dem WIR Gefihl in
Unternehmen.

Als Unternehmer geht es darum einen Kontext zu
schaffen in dem das WIR-Gefuhl an “Bedeutung”
gewinnt:

Teambuilding
Merchandising

Mitarbeiterentwicklung
Fihrungskrafteentwicklung



Werte und Identifikation m[EE]

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Wenn der Werteabgleich hoch ausgepragt ist und sich Mitarbeiter zugehorig fuhlen,
begriindet sich darin die Bereitschaft ...

Verhalten das ...
... die Extrameile « dem Unternehmensziel dient
zu gehen * nicht belohnt oder bestraft wird
* nichtim Vertrag vereinbart wurde

Mitarbeiter vertreten das Unternehmen nach AulRRen
Weiterempfehlungen werden ausgesprochen
Hohere Leistungsbereitschaft in Teams
Niedrigere Fluktuation
Nichtleistungszeiten sinken
Bereitschaft zur Mehrleistung steigt

.. etc.

T
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Mitarbeiter/innen gewinnen Mitarbeiter/innen halten
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Wie schaffe ich Wie erhohe ich meiner Wie schaffe ich die Integration Wie bleibe und werde ich zur
Wechselmotive? Wirksamkeit? neuer Teammitglieder? besseren Option?

Integration neuer Mitarbeiter




Onboarding — Integration neuer Mitarbeiter

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Orientierungsphase Stabilitats- und

el Akzeptanzphase

Eintritt Erster Monat 6 Monate 1 Jahr
Elemente im Onboardings
I Fachllche Sozialg Werteorientierte
ntegration Integration Integration
* Einarbeitung in die e Vertraut machen mit dem e Auseinandersetzung des
Aufgabenstellung neuen Arbeitsumfeld neuen Mitarbeiters mit
Zielen und Werten und
e Kennenlernen der Kollegen Flihrungsgrundsatzen
des Unternehmens
IT:

vgl: Brenner, Doris. Onboarding: Als Fiihrungskraft neue Mitarbeiter erfolgreich einarbeiten und integrierenSpringer Fachmedien Wiesbaden



Onboarding WEE@

WIRTSCNAHSKAHNER naznnsv:nnzlm

Elemente des Onboardings

Fachliche ' L
Int ti Soziale Werteorientierte
ntegration i .
8 Integration Integration
Abteilungs- Vorstellungl ‘
durchlaufe Teamentwicklung
Feedback
Einarbeiten am IE:Q:?:&ZT
Arbeitsplatz Kunden- und
Lieferanten- besuche Klare
besuche Zielvereinbarung
Schulungen
Paten

I I .I vgl: Brenner, Doris. Onboarding: Als Fiihrungskraft neue Mitarbeiter erfolgreich einarbeiten und integrierenSpringer Fachmedien Wiesbaden
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Mitarbeiter/innen gewinnen Mitarbeiter/innen halten
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Wie schaffe ich Wie erhohe ich meiner Wie schaffe ich die Integratio Wie bleibe und werde ich zur
Wechselmotive? Wirksamkeit? neuer Teammitglieder? besseren Option?

Unternehmen entwickeln




Generationen

T

Babyboomer (1946 - 1964)
Generation X (1965 - 1980)

Millenials (1981 - 1996)

Zoomer (1997 - 2010)

Alpha (2011 - 2025)

Motivation 2.0
Zuckerbrot & Peitsche

Motivation 3.0




Entwicklung in der Motivation

Motivation

Motivation 2.0
Zuckerbrot & Peitsche

... geht davon aus, dass Menschen hauptsachlich
durch Geld oder Bestrafung motiviert werden konnen.

In einfachen, sich wiederholenden Aufgaben
bestatigt sich diese Annahme, jedoch bei Aufgaben die

Kreativitat und Komplexitat erfordern wirkt sich das
meistens ins Gegenteil aus.

T

Motivation 3.0

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen




Entwicklung in der Motivation WEE@

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Motivation 3.0

> Selbstbestimmung ,Meine Zufriedenheit steigt wenn mehr Kontrolle habe.”

> Entwicklung ,Ich bin motivierter wenn ich mich nach meinen Vorstellungen
entwickeln kann.”

> Sinn ,Wenn ich den Sinn erkenne bin ich langfristig engagierter.”

> Wohlbefinden ,Wenn meine Arbeit geschatzt wird bin ich bereit mehr zu leisten”

» Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit ,Wenn du mich entsprechend meiner Werte einsetzt, bin ich flexibler”

» Gesundheit ,Weniger gestresst bedeutet hoheres Engagement.”

> Positive Unternehmenskultur, Vertrauen ,aegenseitiges Vertrauens fuhrt zu besseren Ergebnissen.”

T
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Girtner & Floristen

Fihrung in Veranderung WEE@

/ WEG VON \

.. belohnt werden als Held

.. dem unabhangigen Entscheidungsfuhrer
.. Strategie erarbeiten - umsetzen

... logisch und rational

.. wettbewerbsorientierte Territorien /

/\7\7\7\7\7

/ HIN ZU \

.. belohnt werden fur das ,Erfolgreichmachen® anderer

.. Steuern wechselseitig abhangiger Entscheidungsprozesse
.. anpassen und steuern wahrend man geht

.. emotional und gefuhisbetont

.. kooperative Zusammenarbeit /

/\7\7\7\7\7

T



Vier Fragen die ich mir als Unternehmer der Zukunft stellen sollte?

‘ Mitarbeiter/innen gewinnen

‘ ‘ Mitarbeiter/innen halten ’

T

Wie steht es um meine Arbeitgeberqualitat?
Wie stehe ich im Mitbewerb?
Was zeichnet mich aus, was macht mich besonders?
Wo und wie kommuniziere ich das?
Wie trifft man auf mich?
Wie prasent bin ich im Markt?
Wie gut lauft die Integration neuer Mitarbeiter?
Gibt es hier Potential zur Verbesserung?
Motiviere ich meine Mitarbeiter?
2.0 oder 3.0?

Lebe ich die FUhrungskultur dich mir fir mein Unternehmen wiinsche?
Leben meine Fuhrungskrafte die Kultur die ich mir flir mein Unternehmen wtinsche?

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Gértner & Floristen



nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
Girtner & Floristen

Herzlichen Dank!

T



