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Strategische
Nachfolgeplanung

Wie Unternehmen den Generationenwechsel meistern




mm \/orstellung:
Eric Bieg

Diplom-Kaufmann mit Schwerpunkt Personalmanagement
& Wirtschaftsinformatik

Uber 15 Jahre Erfahrung in Personalberatung &
Unternehmensentwicklung

Vertriebsleiter & Senior Projektmanager bei b+p Beratung
und Personal

Spezialist fur strategische Nachfolgeplanung, Recruiting
und Digitalisierung

Dozent fur Personal- und Organisationsmanagement an der
ASW

unternehmerische Denkweise & Erfahrung in verschiedenen
Branchen (Handel, IT, Industrie)

¢ 0681 76199-13 eric.bieg@b-p.de
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Bl \/eranderung der Erwerbsbevolkerung bis 2035
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Entwicklung der Ruhestandler in Deutschland von 2024 bis 2035

2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033

Anstieg der voraussichtlichen Ruhestandler bis
2035 in Millionen

2034

Bis zum Jahr 2035 werden in
Deutschland etwa 12,9 Millionen
Menschen aus der Babyboomer-

Generation das gesetzliche
Rentenalter erreichen. Dies
entspricht rund 30 % der
derzeitigen erwerbsfahigen
Bevolkerung.

2035

Unter den derzeitigen Bedingungen
konnten Unternehmen in
Deutschland bis 2030 funf Millionen
Fachkrafte fehlen




B Erwerbsbevolkerung nach Alter und Geschlecht

15 bis 79 Jahre

Die Babyboomer-Generation hat
einen erheblichen Einfluss auf
das Arbeitskrafteangebot in

Deutschland. In den kommenden
15 Jahren werden die
geburtsstarken Jahrgange, die
zwischen 1957 und 1969
geboren wurden, nach und nach
in den Ruhestand treten.
Bis 2035 wird die Zahl der
Menschen ab 67 Jahre um 22 % I I
steigen. I ]

15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 70-74 75-79

N

(=Y

o

B mannlich weiblich

Anteil der erwerbstatigen Personen nach Altersgruppen
in Millionen




Bl Einfuhrung: Warum Nachfolgeplanung?

12,9 Millionen Erwerbspersonen gehen bis 2035 in Rente
Fachkraftemangel gefahrdet Schlusselpositionen

fehlende Planung fuhrt zu Know-how-Verlust




B Der richtige Zeitpunkt
fur die Nachfolgesuche

www.b--p.de

- Start oft zu spat! ﬁ
- ideale Zeitplanung:
» Such- und Auswahlphase: 3 — 6 Monate

» Ubergangszeit mit Vorganger: 12 Monate

« Kundigungsfrist: @ 4,1 Monate

 Einarbeitung: 6 Monate — 4 Jahre




Bl /ukunftsorientiertes Nachfolgeprofil

Fehler:
Nachfolger = Vorganger ?

Analyse der
Unternehmensstrategie

Erstellung eines
Soll-Profils

Abgleich mit internen &
externen Talenten




Bl Praktische Umsetzung der -
Nachfolgeplanung

« kontinuierliche Nachfolgeplanung

« Talententwicklung fordern

* transparente Kommunikation

* Mischung aus interner & externer
Nachfolgesuche




ll Fallbeispiel:
Klaus Faber AG — Strategische Nachfolgeplanung

Herausforderung: Leitung Softwareentwicklung musste neu besetzt werden

—>nicht nur 1-zu-1-Nachbesetzung, sondern strategische Neuausrichtung notig

- Anforderungen: Digitalisierung, Changemanagement, ERP-Transformation O
Losung: -

@\\

» Entwicklung eines neuen Anforderungsprofils "{@}j
« Marktanalyse & gezielte Ansprache geeigneter Kandidaten
 Evaluierung von Fach- & Fuhrungskompetenzen

Ergebnis:

 erfolgreiche Besetzung mit einer Fihrungskraft, die Digitalisierung und Innovationen
vorantreibt

 langfristige Weichenstellung fur Unternehmenserfolg




Bl Fazit & Call-to-Action

* Fruhzeitig handeln!
« Zukunftsorientierte Kompetenzprofile erstellen
« Talente gezielt fordern

* Transparente Kommunikation

® Was ist Ihr erster Schritt ab morgen?




Bl Diskussionsfragen zur Nachfolgeplanung

1. Welche Erfahrungen haben Sie bereits mit Nachfolgeprozessen gemacht?
Welche Herausforderungen sehen Sie bei der Identifikation geeigneter Nachfolger?
Sollte Ihr Unternehmen mehr auf interne Talente setzen oder gezielt extern suchen?

Wie verandert sich das Anforderungsprofil flr Schlusselpositionen in Ihrer Branche?
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Welche MalRhahmen konnten Sie kurzfristig umsetzen, um lhre Nachfolgeplanung zu

verbessern?




