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Gut gewappnet: Wie verandert sich der Arbeitsmarkt in der Zukunft
und was bedeutet dies fiir Arbeitgeber?

Belastbare Daten flir eine nachhaltige HR-Planung

1. Hintergrund und Zielsetzung

Neben der aktuellen Corona-Pandemie haben seit einigen Jahren vor allem die Mega-Trends
»Globalisierung®, ,Demografischer Wandel“ und ,Digitalisierung“ einen immer bedeutenderen Einfluss auf
den Arbeitsmarkt. Sie sind als eines der Hauptgrinde fiir zukiinftige Fachkrafteengpasse sowie veranderte
Arbeitnehmer- und Kompetenzanforderungen zu nennen.

Als Folge sind Unternehmen und Beschaftigte dazu angehalten, sich (inhaltlich) flexibler und diverser
aufzustellen sowie eine Kultur des lebenslangen Lernens — insbesondere mit Blick auf digitale Angebote —
zu etablieren.

Durch den innovativen Mixed Method-Ansatz von WifOR kann die Frage beantwortet werden, wie der
Arbeitgeber der Zukunft aussehen sollte und welche Anforderungen Arbeitnehmer an zukunftige
Arbeitgeber haben. WifOR verwendet aktuelle methodische Ansatze aus den Bereichen der Kiinstlichen
Intelligenz und des Deep Learnings. Diese Modelle garantieren Ihrem Unternehmen innovative und
wertvolle Erkenntnisse. Als Experte fir externe Arbeitsmarktanalysen liefert WifOR lhnen in den
nachfolgenden Bereichen passgenaue — unternehmens- und branchenbezogene — Arbeitsmarktdaten:

2. WifORs Arbeitsmarktanalysen in der Ubersicht

Die Bausteine der WifOR-Arbeitsmarktanalyse sind so ausgelegt, dass sie sowohl fiir sich alleinstehen und
separat beauftragt werden kdnnen oder auch aufbauend aufeinander beauftragt werden kdnnen - je nach
Datenlage und Wissenstand lhres Unternehmens. Der genaue Zeitumfang richtet sich nach der
Ausgestaltung der einzelnen Produkte. Im Folgenden werden die einzelnen Produkte dargestellt und naher

ausgefihrt.
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Abbildung 1: Vier Produkte der WifOR-Arbeitsmarktanalyse
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Fachkrafteanalyse

Seit einigen Jahren ist in Deutschland und Europa ein Arbeitsmarktwandel zu beobachten. Insbesondere
der Mangel an qualifizierten Bewerbern ist fiir viele Branchen eine Herausforderung und Unternehmen
versuchen vergeblich spezifische Stellen langfristig zu besetzten. Auf die neuen Bedingungen des
Arbeitsmarkts sollten sich nicht nur Arbeitnehmer, sondern auch Unternehmen friihzeitig einstellen.
Grundlage fur lhr Unternehmen auf den Fachkraftemangel effizient reagieren zu kénnen, sind
Informationen darlber, in welchen Berufen und Regionen es kiinftig zu Engpassen kommt. Anhand des
makrodkonomischen Arbeitsmarktmodells von WifOR kann ein berufs- und regionsspezifischer
Engpassquotient berechnet werden. Dieser zeigt, ob es fiir den entsprechenden Beruf in der gewahlten
Region einen Engpass oder einen Uberschuss an Arbeitskraften gibt. Dabei erfolgt eine granulare
Abgrenzung der Berufe in Abhangigkeit der Region (Europa, Nationalstaat, Bundesland, Landkreis).
Zudem koénnen auch soziodemografische Merkmale wie Alter oder Geschlecht in der Analyse
berlcksichtigt werden. Folgende Fragestellungen kénnen dabei adressiert werden:

»  Was sind ,kritischer Berufe* der Gegenwart und Zukunft?

»  In welchen Regionen ist der Fachkraftemangel besonders hoch?

»  Wie entwickelt sich der Fachkrafteengpass in einem bestimmten Beruf regionsspezifisch in den
nachsten 5 Jahren?

Durch die Resultate der Fachkrafteanalyse konnen Rickschlisse auf die Angebots- und
Nachfragesituation in Ihrer Branche und Region bis zum Jahr 2030 gezogen werden. Folglich kénnen Sie
mithilfe der Analyse eine regionale sowie abteilungsspezifische Strategie entwickeln, wie Ihr Unternehmen
dem drohenden Fachkraftemangel begegnen und abfedern kann.

Exemplarisch kénnten sich die folgenden Ergebnisse ergeben:

»In der Region Dresden fehlen aktuell Krankenpfleger. In der
Region Bautzen gibt es allerdings noch unbeschaftigte
Krankenpfleger, die ebenfalls fir Dresden rekrutiert werden
koénnen.®

,Bis zum Jahr 2025 werden in Berlin immer mehr
Prognose Webdesigner fehlen. Daher sollten Arbeitskrafte aus diesem
Bereich bis zum Jahr 2023 rekrutiert werden.*

Abbildung 2: Mégliche Beispielergebnisse der Fachkréfteanalyse
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Arbeitgeberattraktivitat

Im Zuge des Fachkraftemangels und den Ressourcen, die Unternehmen aufgrund des Strukturwandels
kiinftig verlieren, ist die Positionierung als attraktiver Arbeitgeber zur Erhéhung der Mitarbeiterbindung und
zur Fachkrafteakquise unerlasslich. Damit Sie Ihr Attraktivitatspotenzial als Arbeitgeber kiinftig voll
ausschopfen, ist es wichtig, die Faktoren zu analysieren, die fiir lhre derzeitigen und potenziellen
Mitarbeiter essenziell sind. Im Rahmen der Analyse zur Arbeitgeberattraktivitat wird das Hauptaugenmerk
auf die Perspektive der Arbeitnehmer und deren Erwartungen an das Unternehmen gelegt. Von Interesse
ist dabei insbesondere, wie Arbeitnehmer die Arbeitgeberattraktivitat bewerten.

Zur Auswertung der Arbeitnehmerzufriedenheit wird auf Basis von Arbeitgeberbewertungsportalen mittels
kinstlicher Intelligenz die Wahrnehmung von Arbeitssituation und Firmenkultur in den Augen der
Beschaftigten analysiert. Auflerdem kénnen auch Gehaltsinformationen berufs- und regionsspezifisch
gesammelt und ausgewertet werden. Folgende Fragestellungen kdnnen dabei adressiert werden:

»  Welche Arbeitgeberkriterien sind fir meine Mitarbeiter besonders wichtig?
» Was macht einen Arbeitgeber besonders attraktiv fir potenzielle Nachwuchskrafte?
»  Wie entwickelt sich der Engpass fiir einen bestimmten beruf in den nachsten 5 Jahren?

Der erhobene anonymisierte Datensatz in ausreichender Stichprobengréfle bietet die einzigartige
Moglichkeit die ,ungeschminkte Wahrheit“ Uber tatséchliche Arbeitsbedingungen in lhrem Unternehmen zu
ermitteln. Diese Erkenntnisse ermdglichen es, Handlungsstrategien fiir die Akquise von Nachwuchskraften,
MitarbeiterbindungsmaBnahmen und kiinftige Positionierung abzuleiten. In Folge kdnnen Sie sich als
attraktiver Arbeitgeber flir Nachwuchskrafte positionieren und die Mitarbeiterbindung erhéhen.
Exemplarisch kénnten sich die folgenden Ergebnisse ergeben:

Arbeitgeber-
attraktivitat

»,Dem Recruiting Specialist ist vor allem die Mdglichkeit von
Home Office wichtig. Auf das Vorhandensein einer Kantine
legt er keinen groRen Wert.“

,Um einen Lageristen in der Region Hamburg an lhr
Unternehnmen zu binden, miissen Sie mindestens ein Gehalt
in Hohe von 46.200 Euro bieten sowie die Moglichkeit auf
flexible Arbeitszeiten.*

=)o
o

Benefits

Abbildung 3: Mdgliche Beispielergebnisse der Analyse der Arbeitgeberattraktivitat
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Wettbewerbsanalyse

Um adaquate Fachkrafte an lhr Unternehmen zu binden ist es weiterhin wichtig zu wissen, welche
Konkurrenten im Umkreis um die gleichen Fachkréafte ringen und welche Benefits diese bieten. Nur so
kénnen Sie lhre Arbeitgeberleistungen evaluieren und ggf. entsprechend anpassen. Mittels einer
Stellenanzeigenanalyse wird es anhand von Web Scrapping-Verfahren moglich, die gebotenen Benefits
und Gehalter Ihrer Konkurrenten sichtbar zu machen. Auf diese Weise kann die Arbeitgeberattraktivitat
Ihres Unternehmens mit der Attraktivitdt anderer Unternehmen oder der Branche verglichen werden.
Folgende Fragestellungen kdnnen dabei adressiert werden:

»  Was sind meine zentralen Konkurrenten in Bezug auf meine Engpassberufe?
»  Welche Benefits bieten meine direkten Konkurrenten?
»  Was muss ich bieten, um Arbeitskrafte an mein Unternehmen zu binden?

Die Wettbewerbs-/Konkurrenzanalyse ermdglicht es, einerseits einzuschatzen wie wettbewerbsintensiv
Ihre Branche ist und anderseits Starken und Schwachen im Vergleich zur Konkurrenz zu analysieren. Auf
dieser faktenbasierten Datengrundlage kdnnen Sie gezielt eigene Nachbesserungsbedarfe planen und
ausgleichen sowie die Schwachen von Mitbewerbern nutzen. Die Analyse befahigt Sie lhre
Erfolgsaussichten als attraktiver Arbeitgeber nachhaltig zu erhdhen und kiinftigen Herausforderungen des
Arbeitsmarktes vorzubeugen. Letztlich erhalten Sie durch diese Analyse Informationen Uber die
wesentlichen personalstrategischen Benefits lhrer Konkurrenten und kdnnen sich strategisch so
positionieren, dass Ihr Unternehmen bei der Personalsuche das Rennen macht.

Exemplarisch kénnten sich die folgenden Ergebnisse ergeben:

,Die Mitarbeiterzufriedenheit bei der Konkurrenz ist hoher al
Wett- in lhnrem Unternehmen. Dies liegt an den gebotenen Benefits
bewerber der Konkurrenz wie etwa freien Parkplatzen, einer
kostenlosen Kantine und flexiblen Arbeitszeiten.*

Benefits der W »/hr direkter Konkurrent in Bezug auf den SAP-Berater in der
Konkurrenz ll Region Stuttgart bietet ein jahrliches durchschnittliches
Gehalt in Héhe von 78.500 Euro.*

Abbildung 4: Mogliche Beispielergebnisse der Wettbewerbsanalyse
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Kompetenzanalyse und Weiterbildungspfade

Der bereits heute zu beobachtende Engpass an Fachkraften ist nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren, dass
Unternehmen nicht mehr in der Lage sind Ihre Fachkraftenachfrage durch ein hinreichend qualifiziertes
Arbeitsangebot zu decken. Folglich besteht in der Forschung weitgehend Einigkeit dartiber, dass zukiinftig
in vielen Berufsfeldern weiter steigende Fachkrafteengpasse zu verzeichnen sein werden. Bislang sind
konkrete berufliche Anforderungen an Erwerbstéatige insbesondere in solchen Engpassberufen jedoch nur
unzureichend wissenschaftlich untersucht. Hier soll daher der Frage nachgegangen werden, welche
Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten erflllt werden missen, um den Anforderungen des
Arbeitsmarkts gerecht zu werden. Folgende Fragestellungen kénnen dabei adressiert werden:

«  Wie konnen die Potenziale und Fahigkeiten der bestehenden Fachkraftebasis am besten genutzt
werden, um zukunftigen Fachkraftebedarfen zu begegnen?

«  Welche konkreten Anforderungen werden berufsspezifisch gestellt?

«  Welchen Einfluss haben Ubergangs-Potenziale?

«  Welche Beschéaftigten kénnen fiir welche neuen Berufe umgeschult werden?

« Welche konkreten Qualifikationen, Kompetenzen, Tatigkeiten und Erfahrungen missen dazu
vermittelt werden?

Mittels einer Auswertung von Stellenanzeigen kdnnen berufsbezogene Ubergangspfade ermittelt wer-den,
die aufzeigen, wie die bestehende Fachkraftebasis bestmdglich eingesetzt werden kann. Darliber hinaus
wird aufgezeigt welche Weiterbildungsmafinahmen anzustreben sind, um Engpassen effektiv begegnen
zu kénnen.

Ziel ist es empirisch fundiert einen Katalog von Handlungsfeldern auszuarbeiten, um die ermittelten
beruflichen Anforderungsbedarfe bestmdglich decken zu kénnen. Die ermittelten Ubergangspfade und
Anforderungsbedarfe sind somit eine wirksame Hilfestellung fiir die unternehmensinterne Personalplanung
sowie innerbetriebliche Bildungsmaflinahmen.

Exemplarisch kénnten sich die folgenden Ergebnisse ergeben:

.Dem Data Scientist konnen vor allem die Kompetenzen a, b 0.0
und ¢ zugeordnet werden. Ahnliche Kompetenzen weilen [ %"\
auch der Physiker oder der Mathematiker auf*

Kompetenz-
analyse

Weiterbil-

dungspfade 8 (Jhergangspfade zeigen auf, wie viel Weiterbildung nétig ist,

,Durch Realisation der vorhandenen Potenziale lasst sich
der Fachkraftebedarf zu x Prozent decken. Identifizierte %
um einen Physiker zu einem Data Scientist umzuschulen.*

Abbildung 5: Mégliche Beispielergebnisse der Kompetenzanalyse

3. Uber WifOR

Durch den innovativen Mixed Method-Ansatz von WifOR kann die Frage beantwortet werden, wie der Arbeitgeber der
Zukunft aussehen sollte und welche Anforderungen Arbeitnehmer an zukinftige Arbeitgeber haben. Weiterhin kann
aufzeiget werden, welche Kompetenzen der Arbeitsmarkt verlangt und welche Berufe ahnliche Kompetenzprofile
aufweisen. WifOR verwendet aktuelle methodische Ansatze aus den Bereichen der Kinstlichen Intelligenz und des
Deep Learnings. Diese Modelle garantieren Ihrem Unternehmen innovative und wertvolle Erkenntnisse in Bezug auf
die Arbeitgeberattraktivitdt. Zusatzlich kdnnen Stellschrauben zur Optimierung vor allem im Recruiting Bereich
identifiziert werden.



