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4. Zum Schluss … - ein paar Tipps



S3

1. Trends und Entwicklungen
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Arbeitsplatz - Entwicklungen

Wir müssen mehr in weniger Zeit tun.

Gesellschaftlicher Wertewandel:

Baby Boomer versus Generation Internet (digital Natives)

Demografische Entwicklung: 

Die Schweiz altert. Der Nachwuchs wird weniger.

Die Trends auf einen Blick.

Marktentwicklungen

Erfolg bedeutet, schneller und weniger 
zu sein als die Konkurrenz
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a)  Demografische Entwicklung 

Mehr 
Ältere

Weniger 
Arbeitskräfte

Längere 
Lebens-

arbeitszeit

Weniger 
Jüngere 

Geringe Geburtenraten

Steigende Lebenserwartung

Migration
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Bevölkerungsentwicklung 
in der Schweiz bis 2030

Quelle: Bundesamt für Statistik, (2007); S. 10.

Menschen werden 2030 in der 
Schweiz leben,

werden jünger als 20 Jahre sein,

werden zwischen 20 und 65 
Jahre alt sein,

werden älter als 65 Jahre sein. 

8,3 Mio.

19,0 %

57,0 %

24,0 %

Menschen leben derzeit in der 
Schweiz,

sind jünger als 20 Jahre,

sind zwischen 20 und 65 Jahre 
alt,

sind älter als 65 Jahre. 

7,6 Mio.

21,0 %

62,0 %

17,0 %

Quellen: Bundesamt für Statistik (2009). 
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Die Folgen für Arbeitgeber:

Die großer Herausforderung für Arbeitgeber wird sein:

1. Die Verlängerung der Lebensarbeitszeit.

2. Die Notwendigkeit von „lebenslanger“ Jobfitness.

3. Die Alterung der Belegschaften und die Steigerung des 
Durchschnittsalters.

4. Die Verschiebung in den Altersgruppen.

5. Die Unterschiedlichkeit der Sozialisation der Generationen.

6. Der Umgang mit Fachkräfteengpässen.

7. Erhöhung der Erwerbsbeteilung und des Arbeitsvolumens 
von Frauen

8. Die Integration von Menschen mit unterschiedlichen kulturellen 
Hintergründen.
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b) Gesellschaftlicher Wertewandel

In den nächsten Jahren werden sechs Generationen auf dem 
Arbeitsmarkt ihre Arbeitskraft anbieten:

 Nachkriegsgeneration (bis 1955 geboren).

 Baby Boomer Generation (bis 1965 geboren).

 Generation X oder auch Generation Golf (bis 1975 geboren).

 Generation Internet (bis 1985 geboren).

 Generation Game (bis 1995 geboren).

 Generation Multimedia (ab 1995 geboren).

Dabei ist zu berücksichtigen, dass die Generationen unter-
schiedlich „ticken“.

Der Arbeitsmarkt der Zukunft ist ein Markt der Vielfalt.
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Nachkriegsgeneration / 
Baby-Boomer

Leistungsorientierung, verbunden 
mit Pflicht und Disziplin

Führung im Sinne von 
Partizipation

Entscheidung für Beruf oder 
Familie

Solidarität und Kollegialität im 
Team

Starkes Sicherheitsbedürfnis

Generation Internet / Generation 
Game (Digital Natives)

Leistungsorientierung, verbunden 
mit Spaß

Führung im Sinne von Delegation

Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie

Team als Zweckgemeinschaft

Sicherheitsbedürfnis, aber: 
Sicherheit nicht um jeden Preis

Generation Golf als 
Übergangsgeneration

Generation 
Multimedia ?
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Zuverlässigkeit

Konkurrenz und Abgrenzung zu 
anderen Herstellern

c) Markt- und Arbeitsplatzentwicklungen

Marktentwicklungen:

Erfolg bedeutet, besser und zuverlässiger zu sein als die 
Konkurrenz.

Im Fokus: „Grüne“ Technologien 
(energiesparende Produkte, nach-
haltige Produktion / Arbeitsprozesse) 

Hoher Innovationsgrad in 
Produkten und Services
(„die Nase vorne haben“)

Zunehmender Wunsch der Kunden 
nach Individualität

Steigende Transparenz 
(dank Internet und der Medien 

haben die Kunden die Möglich-
keit, gut informiert zu sein)
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Arbeitsplatz-Entwicklungen:

Zeit wird zu einem knappen Gut. Zudem ist mehr in weniger Zeit zu 
erledigen.

Steigende Anforderungen an 
die Mitarbeiter

Zeitdruck

Verdichtung von Arbeit

Steigende Ansprüche der Kunden

Notwendigkeit von passgenaue 
Services und Prozessen
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2. Anforderungen an den Arbeitgeber
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Kompetenzen / 
Qualifikationen 

(Fachkräfte)

Identifikation / 
Motivation

Gesundheit / 
Wohlbefinden

Jobfitness –

ein Arbeitsleben 
lang

Eigen-
verantwortung

Unternehmens-
verantwortung

a) Das Profil der Jobfitness

Die besten Köpfe sind jobfit – ein Arbeitsleben lang.

Nachhaltigkeit

Demografische EntwicklungArbeitsplatz-Entwicklungen

Gesellschaftlicher Wertewandel

Marktentwicklungen

„in Bewegung bleiben“+„In Balance bleiben“
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Aufgrund von 
Arbeitsplatz- und 

Markt-Entwicklungen 
wird der Bedarf an 
Fachkräften weiter 

steigen.

Aufgrund der 
demografischen 

Entwicklung wird die 
Verfügbarkeit von 

Fachkräften  
sinken.

b) Umgang mit dem Fachkräftemangel

Der Bedarf an Mitarbeitern, die jobfit sind (= Fachkräfte) steigt, 
während der Bestand an Fachkräften sinkt. 

Dieses Spannungsfeld zwischen Bedarf und Verfügbarkeit gilt 
insbesondere für Klein- und Mittelbetriebe (KMU).
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Es gilt, dieses „Spannungsfeld“ aufzulösen bzw. zu reduzieren:

 Junge Fachkräfte müssen 1,5- bzw. 2-mal so viel wissen und 
können, um die ausscheidenden Fachkräfte zu ersetzen.

 Brachliegendes Potenzial an möglichen Fachkräften muss gehoben 
werden. Der Fokus muss erweitert werden auf

– Frauen,

– Menschen mit Migrationshintergrund,

– Ältere aus verwandten Berufsrichtungen,

– junge Menschen, die bisher Schwierigkeiten mit ihrem 
Schulabschluss haben.

 Das Unternehmen muss als attraktiver Arbeitgeber gelten. Auch hier 
gilt, eine Marke zu etablieren.
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3. Möglichkeiten des Handels
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Handlungsfelder und Maßnahmen

Weiterbildung: 
Erhalt und Förderung der lebenslangen Jobfitness

Ausbildung und 
Nachwuchsförderung

Motivierung und 
Mitarbeiterbindung
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 Neben fachlicher Ausbildung auch die Entwicklung von 
Kompetenzen zu „in Bewegung bleiben“ und „in Balance bleiben“.

 Förderung von Handeln mit Weitblick.

 Talente suchen und stärken.

 Erwerb von sozialen Kompetenzen, wie Teamfähigkeit und 
Kundenorientierung.

 Unterstützung beim Erwerb von Gesundheitskompetenzen.

Übergreifende und ganzheitliche Nachwuchsförderung

a) Ausbildung und Nachwuchsförderung
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Gewinnung von Auszubildende:

Das Rekrutierungsprofil muss ausgeweitet werden. Es müssen neue 
Quellen und Wege erschlossen werden. Betriebe müssen selbst aktiv 
werden! Das Warten auf Bewerbungen wird nicht mehr funktionieren!
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Offene, individualisierte 
Führung mit Glaubwürdigkeit 

(Kein Gießkannenprinzip)

Individuelle, alters-
spezifische Weiterbildung im 

Sinne des lebenslangen 
Lernens

b) Weiterbildung: Erhalt und Förderung der Jobfitness ein Leben lang 

Wertschätzendes 
Betriebsklima

Flexible und verlässliche 
Arbeitsorganisation  

(in Bewegung bleiben, 
„öfter mal etwas Neues“)
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Alter

Fluide Kompetenz Kristallisierte Kompetenz

Ältere Beschäftigte arbeiten und lernen nicht besser oder schlechter als 
Jüngere. Sie arbeiten und lernen jedoch anders. 

Alter(n)sgerechte Weiterbildung:
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c) Motivierung und Mitarbeiterbindung

Die jüngeren Beschäftigten haben andere Vorstellungen über einen „guten“
Arbeitsplatz und eine „gute“ Arbeitsumgebung.

Während Ältere durch ein höheres Gehalt und durch Beschäftigungs-
sicherheit eher an einen Arbeitgeber gebunden werden können, legt die 
Mehrheit der Jüngeren zudem Wert auf

 interessante Arbeitsinhalte (93 %),

 Abwechslung (90%),

 die Anerkennung der eigenen Leistung z.B. durch den Vorgesetzten (86 %),

 das Betriebsklima (85%),

 eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und Familien-/Privatleben (82%),

Weiterbildungsmöglichkeiten (81 %),

 selbstständiges Arbeiten (80 %),

 den Erhalt des Wohlbefindens und der eigenen Gesundheit (70%).
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4. Zum Schluss … ein paar Tipps
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Tipps für Mitarbeiter:

1. Es gilt sich bewusst zu machen, dass Jobfitness Sicherheit bietet.

2. Jobfitness ist ein Vermögenswert: Bei einem durchschnittlichen 
Brutto-Jahreseinkommen von 70.000 CHF und einer Lebensarbeitszeit 
von 40 Jahren beträgt der Vermögenswert der Jobfitness 2,8 Mio. CHF.

3. Die Verantwortung für die Jobfitness hat auch der Einzelnen. Dazu ist 
die Bereitschaft allein nicht ausreichend. Auch individuelles Handeln ist 
gefragt. Es gilt:

In der Vergangenheit: Notwendigkeit zum beruflichen Aufstieg.
Heute und in der Zukunft: Vermeidung des beruflichen Abstiegs.
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Tipps für Arbeitgeber:

1. Arbeitgeber, die Jobfitness fordern, sind in der Pflicht, diese zu 
fördern.

2. Dabei ist eine Leitlinie, die Mitarbeiter „in Bewegung zu halten ohne 
dass sie die Balance verlieren“.

3. Um erfolgreich zu sein, wird es in Zukunft mehr und mehr darauf 
ankommen, als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden.

4. Ein attraktiver Arbeitgeber hat im Blick, dass – neben seinem Ruf -
eine gute Aus- und Weiterbildung braucht. Er muss zudem in die 
Rekrutierung von Auszubildenden investieren. Das Warten auf 
Bewerbungen wird nämlich nicht mehr funktionieren. 

5. Auch die Mitarbeiterbindung und -motivierung sowie der Umgang 
mit der Alterung im Betrieb sind wichtige Handlungsfelder.
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Dennoch wird nicht selten in diesem Zusammenhang die Frage gestellt:

WAS HABEN WIR DAVON?

Die Antwort:

KÖNNEN SIE ES SICH LEISTEN, ES NICHT ZU TUN?
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Vielen Dank für 
Ihre Aufmerksamkeit!


