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Fundamentale Umbrüche in der               

(Arbeits-)-Welt 

Die heutige (Arbeits-)-Welt befindet sich 

in tiefgreifenden Umbrüchen. Diese stel-

len ganze Unternehmen vor große Her-

ausforderungen und lassen das People 

Management entscheidender und an-

spruchsvoller werden als je zuvor. Bedeu-

tende Megatrends wie digitale Transfor-

mation, New Work oder Wertwandel be-

ginnen – nun sehr greifbar –, ihre Wirkung 

zu entfalten. Die Pandemie hat diese 

Transformationen in der Gesellschaft und 

in den Unternehmen beschleunigt. Hinzu 

kommen weitere teils disruptive Einflüsse 

durch globale Krisen, Versorgungseng-

pässe und einen mitunter gravierenden 

Arbeitskräftemangel. Auch der demogra-

fische Wandel nimmt jetzt greifbare Ge-

stalt an und stellt Unternehmen vor viel-

fältige Herausforderungen: Zuwande-

rung, alternde Mitarbeiterschaft und Aus-

scheiden großer Teile der Belegschaft so-

wie eine jüngere Generation mit ganz 

neuen Vorstellungen. Allein anhand die-

ser kurz skizzierten Entwicklungen, die si-

cher nur anteilig die komplexe Landschaft 

an Umbrüchen beschreiben, wird deut-

lich: Die Ausgangslage der Personalarbeit  

hat sich dramatisch verändert. Wir befin-

den uns in verschiedenen Umbrüchen, die 

nur teilweise schon sichtbar sind und wir 

können davon ausgehen, dass diese erst 

den Beginn eines epochalen Wandels mar-

kieren. Inmitten dieser Umbrüche steht 

ein People Management, das selbst betrof-

fen ist, eine entscheidende Schlüsselrolle 

bei der Neuausrichtung spielen wird und 

bisher nur schemenhaft definiert ist.  

So unscharf das Bild bisher ist, so eindeu-

tig steht gleichzeitig jedoch fest: Um den 

vielseitigen Anforderungen und Ansprü-

chen an diese Rolle gerecht zu werden, 

wird sich das People Management grund-

legend transformieren müssen. Wie ein 

People Management der Zukunft ausse-

hen kann und was Schwerpunkte in Funk-

tionen, Schlüsselkompetenzen und Hand-

lungsfeldern sein können, soll diese Baro-

meterstudie beleuchten.  
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Ziel ist es, Unternehmen dabei zu unter-

stützen, grobe Trendlinien herauszukris-

tallisieren und damit ein Sprungbrett für 

Unternehmen bereitzustellen. Dieses soll 

ihnen helfen, ein Bild ihres People Mana-

gements zu zeichnen, akute Entwick-

lungsfelder zu identifizieren und strate-

gisch relevante Zukunftstrends des Pe-

ople Managements aktiv zu adressieren. 

Gleichzeitig sollen ihnen Impulse geboten 

werden, ihre People-Managementstrate-

gie entsprechend auszurichten, um ge-

stärkt in die (Arbeits-)-Welt der Zukunft 

zu gehen.  

Diese Barometerstudie des Institutes für 

Führung und Personalmanagement der Uni-

versität St. Gallen in Kooperation mit  

 

 

PricewaterhouseCoopers (PwC) begann mit 

der Studie „People Management 2025“ 

(Bruch, Lohmann, Szlang & Heißenberg, 

2019), die sich auf eine im Jahr 2019 ge-

meinsam mit der DGFP (Deutsche Gesell-

schaft für Personalführung) durchgeführte 

Befragung von 155 HR-Expert:innen 

stützt. In dieser Barometerstudie haben 

wir erneut gemeinsam mit der DGFP 315 

HR-Expert:innen zu den aktuellen Ent-

wicklungen im People Management be-

fragt. Ein Vergleich der Entwicklungen 

über die Jahre zeigt interessante Trends 

und erlaubt einen zumindest skizzenhaf-

ten Blick in die Zukunft. Dabei zeichnen 

sich folgende Trendlinien für das People 

Management 2030 bereits heute ab: 

 

 

 

Bis zum Jahr 2030 werden fast alle Funktionen des People 

Managements signifikant weiter an Bedeutung gewin-

nen. Dabei stehen vor allem das Recruiting, die Mitarbei-

tendenqualifizierung sowie das Transformations- und 

Change-Management im Fokus eines zukunftsorientier-

ten People Managements. 

 

 

Während viele Unternehmen sich gut auf künftig zent-

rale Funktionen wie Recruiting und Mitarbeitendenqua-

lifizierung vorbereitet fühlen, zeigt sich ein erheblicher 

Aufholbedarf in weiteren substanziellen Funktionen wie 

Transformations- und Change-Management, Datenma-

nagement, Entwicklungs- und Laufbahngestaltung und 

Employee Experience. 

 

 

 

 

 

 

Die strategische Bedeutung des 

People Managements steigt          

weiter signifikant. 

Große Herausforderungen in 

der Vorbereitung auf                          

Schlüsselfunktionen bis zum 

Jahr 2030. 
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Geprägt durch die vielseitigen Umbrüche im People Ma-

nagement werden bis zum Jahr 2030 umfangreiche Kom-

petenzen viel wichtiger. Besonders im Fokus stehen wer-

den auf der einen Seite technologie- und datenanalytisch-

fokussierte Kompetenzen und auf der anderen Seite sozi-

ale, emotionale Kompetenzen wie Empathie und neuer-

dings verstärkt auch Strategisches Denken. 

 

 

 

Bis zum Jahr 2030 werden umfangreiche New-Work-Ele-

mente flächendeckend in den Unternehmen verbreitet 

sein. Besonders entscheidend aus Wettbewerbssicht wird 

in Zukunft eine moderne Arbeitskultur bzw. New Cul-

ture in den Unternehmen. 

 
 

 

Im Folgenden werden diese Trendlinien 

für das People Management von gestern 

(2019), heute (2022) und morgen (im Jahr 

2030) betrachtet. Dazu werden wir zum 

einen eine Akzentverschiebung im People 

Management in den letzten Jahren aufzei-

gen, die aktuellen Schwerpunkte sichtbar 

machen und die großen Entwicklungsli-

nien bis 2030 skizzieren. Beginnend mit  

 

 

den zentralen Funktionen des People Ma-

nagements werden wir darauf aufbauend 

relevante Kompetenzen im People Ma-

nagement und den erforderlichen Ent-

wicklungsbedarf beleuchten. Im An-

schluss wird die pandemiebedingte, ad-

hoc-artige Verbreitung von New Work 

und der Stand der Entwicklung einer mo-

dernen Arbeitskultur in Unternehmen im 

Fokus stehen.  

 

 

Der Wandel des People      

Managements erfordert neue   

Kompetenzen. 

New Work und eine moderne 

Arbeitskultur werden 2030 

noch stärker wettbewerbsent-

scheidend. 

5 
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People-Management-Funktionen – 

die strategische Bedeutung steigt 

Die tiefgreifenden Umbrüche in der (Ar-

beits-)-Welt beanspruchen das People Ma-

nagement mehr denn je und lösen eine 

umfangreiche Transformation in der 

grundsätzlichen Ausrichtung aus. Diese 

Veränderungen wollen wir angehen, in-

dem wir in einem ersten Analyseschritt 

die zentralen Funktionen des People Ma-

nagements und seine strategische Bedeu-

tung betrachten. Zuerst gehen wir jedoch 

noch einen Schritt zurück und beleuchten 

die Entwicklungen der Funktionen in den 

letzten Jahren, um darauf aufbauend 

Trendlinien bis zum Jahr 2030 zu zeichnen 

(vgl. Abb. 1). 

Bereits im Jahr 2019 waren aus Sicht der 

Befragten viele Funktionen des People 

Managements von hoher Bedeutung für 

Unternehmen: Insbesondere wurden Rek-

rutierung, Personalplanung und Mitarbei-

tendenqualifizierung im Jahr 2019 als 

zentral eingestuft. Dagegen wurden die 

Funktionen Personalabbau, Entwick-

lungs- und Laufbahngestaltung sowie 

Kulturentwicklung als weniger wichtig er-

achtet (Bruch et. al., 2019). 

Diese Entwicklung setzt sich über die 

Jahre fort. Generell werden die meisten 

Funktionen des People Managements als 

hochbedeutend eingestuft, und es kommt 

 

 

zwischen 2019 und 2022 zu einem signifi-

kanten Bedeutungszuwachs. Den größten 

Bedeutungszuwachs im Zeitraum von 

2019 bis 2022 erleben die Funktionen 

Transformations- und Change-Manage-

ment (+18 %), Daten- und Technologiema-

nagement (+15 %) und Employer 

Branding (+14 %): Sie werden im Jahr 2022 

von deutlich mehr HR-Expert:innen als 

zentral erachtet. Zugleich stagniert die 

Wichtigkeit der Entwicklung von Gehalts- 

und Belohnungssystemen. Und die Funk-

tionen Personalabbau und Outplacement 

(-25 %) sowie Leistungsbeurteilung (-9 %) 

werden sogar als weniger bedeutend ein-

geschätzt. 

Die Bekämpfung des Mangels an 

strategischen Kompetenzen und Fä-

higkeiten wird im Jahr 2022 als die 

zentrale Aufgabe des People      

Managements erachtet. Funktionen, 

die dazu beitragen, gewinnen signifi-

kant an Bedeutung. 

Mit Blick auf die absolute Wichtigkeit der 

Funktionen im Jahr 2022 zeigt sich ein 

ähnliches Bild wie im Jahr 2019:  
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Im Jahr 2022 stehen im People Manage-

ment weiterhin die Funktionen Rekrutie-

rung und Personalplanung im Fokus, um 

den Auswirkungen des Arbeitskräfteman-

gels entgegenzuwirken.  
Zusätzlich wird das Transformations- und 

Change-Management als zentrale Funk-

tion des People Managements von den 

HR-Expert:innen eingestuft. Als weniger 

wichtig werden im Jahr 2022 dagegen die 

Funktionen Personalabbau und Outplace-

ment, Leistungsbeurteilung und die Ent-

wicklung von Gehalts- und Belohnungs-

systemen für das People Management ge-

sehen, so die befragten HR-Expert:innen. 

Für das Jahr 2030 wird prognostiziert, 

dass nahezu sämtliche Funktionen im Ver-

gleich zu 2022 weiter an Bedeutung ge-

winnen. Besonders die Entwicklung von 

Gehalts- und Belohnungssystemen (+12 

%), Entwicklungs- und Laufbahngestal-

tung (+11 %) und Talentmanagement (+11 

%) werden für das Jahr 2030 von den HR-

Expert:innen als noch wichtiger als heute 

eingestuft. Nur Personalabbau und Out-

placement (-4 %) werden weiter an Bedeu-

tung verlieren. 

Jahr 2030 werden Funktionen rund 

um die Personalgewinnung weiter-

hin im Zentrum des People Mana-

gements stehen. 

Das Tempo des demografischen Wandels 

ist rasant und wird im Jahr 2030 eine der 

entscheidendsten Herausforderung des 

People Managements sein. Mit Blick auf 

die Zukunft werden im Jahr 2030 Rekru-

tierung und Personalauswahl sowie die 

Mitarbeitendenqualifizierung weiterhin 

als die wichtigsten Funktionen gesehen. 

Sie werden von mehr als 97 % der befrag-

ten HR-Expert:innen als besonders wich-

tig erachtet. 

Gleichzeitig werden die tiefgreifen-

den Veränderungen in Unterneh-

men orchestriert und aktiv mitge-

staltet werden müssen. Transfor-

mations- und Change-Management 

bleiben Schlüsselfunktionen mit 

weiter erhöhter Bedeutung. 

Um die weitreichenden systematischen 

und wirtschaftlichen Veränderungen zu 

festigen, wird im People Management 

2030 weiterhin das Transformations- und 

Change-Management absolut betrachtet 

ebenfalls zu den bedeutendsten Funktio-

nen gehören, so die befragten HR-Ex-

pert:innen. Dagegen werden Personalab-

bau und Leistungsbeurteilung im Jahr 

2030 vergleichsweise weniger wichtig 

sein. 

Insgesamt zeigt sich ein hoch interessantes 

Bild: Unsere Daten lassen vermuten, dass 

das People Management bei schon hoher 

Wichtigkeit im Jahr 2019 durch die Um-

brüche der letzten Jahre einen weiteren 

wesentlichen Bedeutungszuwachs erlebt 

hat. Dies bezieht sich auf nahezu alle 

Funktionen. Besonders Rekrutierung und 

Mitarbeitendenqualifizierung gehören 
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über die Jahre zu den wichtigsten Aufga-

ben des People Managements. Gleichzei-

tig gewinnen viele weitere sehr diverse 

Funktionen beträchtlich an Bedeutung. Es 

wird dem People Management also nicht 

nur eine wachsende Bedeutung zugespro-

chen, sondern auch ein immenses Spekt-

rum unterschiedlichster Aufgaben abver-

langt. Mit Blick auf die Zukunft wird ein          

weiterer Bedeutungszuwachs erwartet. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Das People Management ist wie nie zuvor 

gefordert und steht in der Verantwortung, 

Unternehmen durch die fundamentalen 

Veränderungen der Arbeitswelt zu beglei-

ten. Dabei stellt sich die Frage, wie gut 

nach Einschätzungen der HR-Expert:in-

nen, ein People Management heute diesen 

Anforderungen gewachsen ist bzw. wo 

mit Blick auf die Zukunft die entscheiden-

den Handlungs- und Entwicklungsfelder 

des People Managements liegen. 
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Abbildung 1:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       98% 
    94% 
 89% 

Rekrutierung und                            
Personalauswahl 

              97% 
        89% 
 76% 

Mitarbeitendenqualifizierung und 
Kompetenzmanagement 

                95% 
           90% 
 72% 

Transformations- und               
Change-Management 

             94% 
        88% 
 76% 

Leadership Development 

               94% 
         87% 
 72% 

Daten- und                             
Technologiemanagement 

             93% 
     82% 
 75% 

Talentmanagement 

       91% 
     90% 
 82% 

Personalplanung 

              91% 
         85% 
 71% 

Employer Branding 

               91% 
         84% 
 70% 

Kulturentwicklung 

               90% 
       79% 
 68% 

Entwicklungs- und                        
Laufbahngestaltung 

           87% 
       83% 
 72% 

Gesundheitsmanagement 

         87% 
 75% 
 75% 

Entwicklung von Gehalts- und     
Belohnungssystemen  

    67% 
 62% 
      71% 

Leistungsbeurteilung  

29% 
   33% 
                58% 

Personalabbau und                  
Outplacement  

…der Befragten geben an, dass die entsprechende Funktion wichtig bis sehr wichtig für das People Management ist. 

Wichtigkeit in 2030, erhoben im Jahr 2022  2022  2019 

Abb. 1: Wichtigkeit der People Management Funktionen in den Jahren 2019, 2022 und 2030.  
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Vorbereitung auf Schlüsselaufga-

ben bis zum Jahr 2030

Der markante Zuwachs in der Bedeutung 

verschiedener Funktionen bringt die 

Frage ins Spiel, wie gut das People Ma-

nagement aus Sicht der HR-Verantwortli-

chen auf die Zukunft vorbereitet ist. Hier-

für haben wir die HR-Expert:innen gebe-

ten, den Stand der Vorbereitung in ihren 

Unternehmen auf Funktionen des People 

Managements 2030 einzuschätzen. Dieser 

Einschätzung haben wir die Wichtigkeit 

der Funktionen für das Jahr 2030 gegen-

übergestellt. Dazu gehören besonders re-

levante Entwicklungsfelder bei den Funk-

tionen, die in Zukunft als besonders wich-

tig eingestuft werden, wo das People Ma-

nagement sich jedoch nicht gut vorbereitet 

sieht. Diese werden in den folgenden Heat 

Maps (Abb. 2a & 2b) als relevante Ent-

wicklungsfelder des People Managements 

für das Jahr 2030 dargestellt.  

Schon im Jahr 2019 wurde die Vor-

bereitung auf wesentliche Funktio-

nen des People Managements der 

Zukunft in vielen Unternehmen als 

kritisch eingestuft. 
 

 

 

 

Im Jahr 2019 gaben rund 37 % der HR-Ex-

pert:innen an, dass ihre Unternehmen sich 

schlecht bis sehr schlecht auf die zukünfti-

gen Aufgaben des People Managements 

vorbereitet fühlen. Zwar wurde die Vor-

bereitung auf einige zentrale Funktionen 

für das zukünftige People Management 

wie Gesundheitsmanagement, Rekrutie-

rung und Mitarbeitendenqualifizierung 

im Jahr 2019 noch gut einschätzt. Aller-

dings fühlten sich viele HR-Expert:innen 

mit ihren Unternehmen äußerst schlecht 

auf die Aufgaben Transformations- und 

Change-Management, Entwicklungs- und 

Laufbahngestaltung und Kulturentwick-

lung vorbereitet. Die erste Heat Map (Abb. 

2a) verdeutlicht diese Einschätzung aus 

dem Jahr 2019 und zeigt die zentralen Ent-

wicklungsfelder: Eine besondere Diskre-

panz zwischen Bedeutung und Vorberei-

tung auf diese Aufgaben zeigte sich im 

Jahr 2019 bei Datenmanagement, Entwick-

lungs- und Laufbahngestaltung, Talent-

management, Kulturentwicklung und 

Transformations- und Change-Manage-

ment (Bruch et. al., 2019).  
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Abbildung 2a: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abb. 2a: Wichtigkeit und Vorbereitung auf zentrale Funktionen des People Managements 2030                                                                

(Einschätzung aus dem Jahr 2019). 

 

Mit Blick auf die Zukunft wächst die 

Diskrepanz zwischen Relevanz der 

Aufgaben des People Managements 

und der Vorbereitung auf diese. 

 

Während sich 2019 noch 37 % schlecht bis 

sehr schlecht vorbereitet fühlten, steigt  

dieser Anteil im Jahr 2022 auf mehr als 43 

% der HR-Expert:innen an, die ihr  

 

 

Unternehmen schlecht auf die zukünfti-

gen Schlüsselfunktionen vorbereitet se-

hen. Zwar fühlen sich weiterhin mehr als 

50 % der befragten HR-Expert:innen gut 

bis mittelmässig auf die zukünftig zentra-

len Funktionen Rekrutierung und Mitar-

beitendenqualifizierung vorbereitet. Al-

lerdings wird die Vorbereitung auf wei-

tere Funktionen kritisch betrachtet. Beson-

ders schlecht wird die Vorbereitung bezo-

gen auf die Funktionen Personalabbau, 

Employee Experience sowie 
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Transformations- und Change-Manage-

ment eingeschätzt. Entwicklungsfelder 

mit Blick auf die Zukunft zeigen sich vor 

allem bezogen auf die Funktionen mit 

höchster Wichtigkeit und niedrigster Vor-

bereitung, welche die befragten HR-Ex-

pert:innen im Jahr 2022 besonders bei den 

folgenden Schlüsselfunktionen für das Pe-

ople Management 2030 sehen:  

Datenmanagement, Entwicklungs- und 

Laufbahngestaltung, Transformations- 

und Change-Management sowie 

Employee Experience sind 2022 die wich-

tigsten Entwicklungsfelder für das People 

Management 2030 (vgl. Abb. 2b).

 

Abbildung 2b: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abb. 2b: Wichtigkeit und Vorbereitung auf zentrale Funktionen des People Managements 2030.
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Insgesamt weist die Bilanz auf einen im-

mensen Entwicklungsbedarf hin. Die Ent-

wicklungsfelder sind auf den Schlüssel-

funktionen Datenmanagement, Entwick-

lungs- und Laufbahngestaltung sowie 

Transformations- und Change-Manage-

ment über die Jahre relativ stabil. Gleich-

zeitig konnten Unternehmen laut den HR-

Expert:innen die Vorbereitung auf das Ta-

lentmanagement und die Kulturentwick-

lung über die Jahre signifikant verbessern. 

Im Jahr 2022 kommt der Bereich Employee 

Experience als zentrales Entwicklungsfeld 

des zukünftigen People Managements 

hinzu.  

Um dem Bedeutungszuwachs und der 

Verantwortung des People Managements 

im Jahr 2030 gerecht zu werden, ist ein im-

menser Entwicklungsschub erforderlich. 

 

 Im Besonderen gilt es, die zentra-

len Entwicklungsfelder rund um   

Datenmanagement, Entwicklungs- 

und Laufbahngestaltung, Transfor-

mations- und Change-Management 

und Employee Experience          

anzugehen. 

Hiermit kommen auf das People Manage-

ment eine Vielzahl an Aufgaben und Her-

ausforderungen zu, die nur mit den ent-

sprechenden Kompetenzen bewerkstelligt 

werden können. Dabei stellt sich die 

Frage, welche Kompetenzen im People 

Management für die umfassenden Verän-

derungen notwendig sein werden.

 

13 
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People-Management-Kompeten-

zen der Zukunft 

Während das People Management zu Be-

ginn eines fundamentalen Umbruchs 

steckt und ein großes Spektrum an Funk-

tionen an strategischer Bedeutung gewin-

nen, gilt es für Unternehmen, gleichsam 

auch die Kompetenzen im People Ma-

nagement zu entwickeln. Um die relevan-

ten Kompetenzen für die Transformation 

hin zu einem People Management 2030 

anzugehen, haben wir zuerst einen Schritt 

zurück gemacht und die Wichtigkeit viel-

fältiger Kompetenzen in den letzten Jah-

ren betrachtet. Darauf aufbauend skizzie-

ren wir ein Bild der zukünftig zentralen 

Kompetenzen (vgl. Abb. 3). 

Im Jahr 2019 wurden sämtliche Kompe-

tenzen als besonders wichtig für das Pe-

ople Management eingestuft. Als beson-

ders zentral wurden Empathie, diplomati-

sches Geschick und Networking-Fähigkei-

ten gesehen, die von mehr als 80 % der be-

fragten HR-Expert:innen als überaus 

wichtig erachtet werden. Zugleich wur-

den Experimentierfreudigkeit sowie Big-

Data und People-Analytics-Kompetenzen 

nur von rund 60% als besonders wichtig 

erachtet (Bruch et. al., 2019). 

Über die Jahre sind die meisten Kompe-

tenzen laut der Befragten noch wesentli-

cher für das People Management  

 

 

geworden. Allerdings werden die Sicht-

weisen von 2019 in 2022 deutlich aufge-

brochen: Insbesondere Kompetenzen im 

Bereich Digitales Wissen (+20 %), Strategi-

sches Denken (+15 %) und Change-Ma-

nagement (+12 %) gewinnen von 2019 auf 

2022 stark an Bedeutung. Lediglich die Li-

nienerfahrung wird im Jahr 2022 als weni-

ger wichtig als im Jahr 2019 eingestuft und 

die Wichtigkeit von diplomatischem Ge-

schick stagniert.  

Empathie und Strategisches Denken 

sind 2022 die wichtigsten Kompe-

tenzen im People Management. 

 

Absolut gesehen werden im Jahr 2022 die 

Kompetenzen Empathie (93 %), Strategi-

sches Denken (91 %), und Leadership-

Kompetenzen (89 %) von den meisten Be-

fragten als zentral für das People Manage-

ment betrachtet. Linienerfahrung wird 

demgegenüber nur von 49 % der Befrag-

ten als zentral eingestuft.  

Für das People Management der Zukunft 

wird die Wichtigkeit sämtlicher Kompe-

tenzen als weiter steigend eingeschätzt. 

Den größten Bedeutungszuwachs bis zum 
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Jahr 2030 sehen die befragten HR-Ex-

pert:innen bei Big-Data- und People-Ana-

lytics-Kompetenzen (+23 %), Experimen-

tierfreudigkeit (+15 %) und Digitalem Wis-

sen (+10 %). Demgegenüber wird Linien-

erfahrung (-6 %) als weniger bedeutend 

gesehen.  

Im Jahr 2030 sind Digitales Wissen 

und Empathie substanziell im      

People Management. 

Insgesamt sehen die Befragten für das Jahr 

2030 die Kompetenzen Digitales Wissen 

(98 %), Empathie (97 %) und Strategisches 

Denken (96 %) als die wichtigsten Kompe-

tenzen für das künftige People Manage-

ment. Allerdings ist zu betonen, dass ein 

ganzes Spektrum an Kompetenzen als 

überaus wichtig für das People Manage-

ment 2030 eingestuft wird. 

Unsere Daten zeigen, dass viele Kompe-

tenzen im People Management bereits im 

Jahr 2019 besonders zentral waren und  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

über die Jahre signifikant an Bedeutung 

gewinnen. Im Mittelpunkt steht über die 

Jahre vor allem die Sozialkompetenz Em-

pathie. Gleichzeitig nimmt die Bedeutung 

von Strategischem Denken und Digitalem 

Wissen seit dem Jahr 2019 enorm zu. Auf-

fällig ist über die Jahre jedoch, dass sich 

die entscheidenden Kompetenzen nur ge-

ringfügig von anderen abheben. Vielmehr 

wird insgesamt bezogen auf das sehr di-

verse Spektrum an Kompetenzen von ei-

nem immensen Bedeutungszuwachs aus-

gegangen.  

So gilt es für das zukünftige People Ma-

nagement besonders technisch geprägte 

Kompetenzen wie Digitales Wissen als 

auch soziale und personale Kompetenzen 

wie Empathie sowie Strategisches Den-

ken zu fördern. Mitarbeitenden im zu-

künftigen People Management wird eine 

bemerkenswerte Vielfalt an Kompeten-

zen abverlangt, während Anforderungen 

an sie und ihre Verantwortung stark er-

höht sind.  
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Abbildung 3: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    98% 
            88% 
 68% 

Digitales Wissen       

          97% 
       93% 
 82% 

Empathie 

              96% 
         91% 
 76% 

Strategisches Denken 

          93% 
      88% 
 80% 

Networking-Fähigkeiten 

            92% 
        88% 
 76% 

Change-Management 

         91% 
       89% 
 78% 

Leadership-Kompetenzen 

                 89% 
    66% 
 60% 

Big-Data- und People-Analytics-
Kompetenzen 

            88% 
      80% 
 71% 

Visionäres Denken 

           87% 
      81% 
 71% 

Partizipation der Geschäftsleitung 

               86% 
       71% 
 60% 

Experimentierfreudigkeit  

  83% 
 80% 
 81% 

Diplomatisches Geschick 

 43% 
    49% 
            63% 

Linienerfahrung  

…der Befragten geben an, dass die entsprechende Kompetenz wichtig bis sehr wichtig für das People Management ist. 

Wichtigkeit in 2030, erhoben im Jahr 2022  2022  2019 

Abb. 3: Wichtigkeit der Kompetenzen des People Managements in den Jahren 2019, 2022 und 2030. 
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New-Work-Trends: Mitarbeiter-

orientierte Flexibilisierung

Neben der Neuausrichtung in den Funkti-

onen und Kompetenzen des People Mana-

gements prägt die ad-hoc-artige, pande-

miebeschleunigte Einführung von New 

Work in den letzten Jahren den Struktur-

wandel in Unternehmen. Dies hat ganze 

Unternehmen mit ihrem People Manage-

ment vor große Herausforderungen ge-

stellt. Um diese anzugehen, haben wir die 

Einführung von New Work in Unterneh-

men betrachtet und eine skizzenhafte 

Prognose für die zukünftige Arbeitswelt 

erarbeitet. 

Verschiedene New-Work-        

Elemente waren bereits vor der 

Pandemie, im Jahr 2019, in einigen 

Unternehmen vorhanden. 

Besonders flexible Arbeitszeiten (54 %) 

und die Nutzung digitaler Technologien 

(51 %) waren im Jahr 2019 laut der befrag-

ten HR-Expert:innen in mehr als der 

Hälfte der Unternehmen bereits für den 

überwiegenden Teil der Mitarbeitenden 

zugänglich. Im Gegensatz dazu waren 

mobiles Arbeiten (33 %), virtuelle Teams 

(29 %) und Desksharing (25 %) eher die  

 

 

Ausnahme bzw. nur für ein Viertel oder 

maximal ein Drittel der Mitarbeitenden 

zugänglich (Bruch et. al., 2019). 

Unter anderem bedingt durch die 

Pandemie, hat die Verbreitung von 

New Work über die Jahre einen 

starken Schub erlebt. 

Insbesondere mobiles Arbeiten (+29 %), 

digitale Kommunikation (+14 %) und vir-

tuelle Teams (+13 %) haben gemäss den 

HR-Expert:innen stark zugenommen. So 

hat sich der Anteil der Unternehmen, in 

denen stark mobil und flexibel gearbeitet 

wird, von 33 % im Jahr 2019 auf 62 % im 

Jahr 2022 fast verdoppelt. Rückläufig sind 

von 2019 auf 2022 hingegen Desksharing 

(-11 %), individualisierte Arbeit (-17 %) 

und projekthaftes Arbeiten (-14 %).  

Bezogen auf die absolute Verbreitung wa-

ren im Jahr 2022 flexible Arbeitszeiten (64 

%) und mobiles Arbeiten (62 %) am stärks-

ten ausgeprägt, während Desksharing (14 

%) und individualisierte Arbeit (14 %) laut 

den HR-Expert:innen in nur wenigen Un-

ternehmen vorhanden waren. 
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Bis zum Jahr 2030 wird die        

Flexibilisierung weiter zunehmen. 

Für die Zukunft prognostizieren die be-

fragten HR-Expert:innen, dass sämtliche 

New-Work-Elemente flächendeckend 

noch stärker genutzt werden.  

So geben rund 60 % der Befragten an, dass 

Ihre Unternehmen verschiedene New-

Work-Elemente bis zum Jahr 2030 für den 

Großteil der Mitarbeitenden zugänglich 

machen werden. Den größten Zuwachs 

werden Desksharing (+27 %), Kommuni-

kation über digitale Kanäle (+24 %) und 

die Nutzung mobiler Endgeräte (+24 %) 

erfahren. Dagegen wird angesichts der 

großen Verbreitung beim mobilen Arbei-

ten (+3 %) und flexiblen Arbeitszeiten (+12 

%) nur ein geringer weiterer Zuwachs er-

wartet. 

Digitale Arbeitsumgebungen und 

flexible Arbeitsverhältnisse sind 

2030 die neue Normalität. 

Insbesondere die Kommunikation auf di-

gitalen Kanälen (82 %) und die Nutzung 

mobiler Endgeräte (81 %) werden im Jahr 

2030 in mehr als 80 % der Unternehmen 

stark bis sehr stark verbreitet sein. Auch 

flexible Arbeitszeiten (76 %) und mobiles 

Arbeiten (64 %) werden im Jahr 2030 in 

Unternehmen die Norm sein. 

Um die umfassende Einführung von New 

Work in Unternehmen differenzierter zu 

betrachten, haben wir grundsätzlich drei 

Teilbereiche der zukünftigen Arbeit unter-

schieden: 
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Neue Arbeitszeitgestaltung: Part-Time-Arbeit, Viertagewochen, Job Sharing bis hin 

zu Sabbaticals sind lange keine Besonderheit mehr. Viele Unternehmen haben die Be-

dürfnisse ihrer Mitarbeitenden nach flexiblen Arbeitszeiten erkannt und in ihren Ar-

beitszeitangeboten umgesetzt. Eine ausgewogene Work-Life-Balance rückt immer stär-

ker in den Fokus und wird insbesondere von den jungen Generationen erwartet. Um 

diese Entwicklungen in Unternehmen zu betrachten, haben wir die Nutzung flexibler 

Arbeitszeiten und die dafür notwendige Nutzung digitaler Endgeräte und Kommuni-

kation über digitale Kanäle in Kombination betrachtet (vgl. Abb. 4). Im Jahr 2019 bezif-

ferten die befragten HR-Expert:innen, dass bereits 14 % der Mitarbeitenden ihres Un-

ternehmens vollständig flexibel arbeiten – allerdings auch 36 % rein klassisch. Eine 

gänzlich neue Situation liegt im Jahr 2022 vor: Weniger als 2 % der Mitarbeitenden in 

Unternehmen arbeiten laut den HR-Expert:innen rein klassisch und rund 22 % voll-

ständig flexibel. Doch der Drang nach einer stärkeren Flexibilisierung bleibt bestehen. 

Für das Jahr 2030 wird prognostiziert, dass mehr als 50 % aller Mitarbeitenden in ihren 

Unternehmen vollständig zeitlich flexibel arbeiten werden. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abb. 4: Fokus neue Arbeitszeitgestaltung: Anzahl der Mitarbeitenden in % mit klassischer vs. flexibler   

Arbeitsweise im Zeitverlauf.  

Neue Arbeitszeitgestaltung mit den 

New-Work-Elementen:  

• Nutzung digitaler Technologien 

bei der Arbeit 

• Kommunikation auf digitalen 

Plattformen 

• Flexible Arbeitszeiten 

Horizontale Achse: Ausprägung der 

Arbeit mit New Work Elementen: 

klassisch (= 0% Nutzung) bis flexibel 

(= 100% Nutzung). 

Vertikale Achse: Anzahl der Mitarbei-

tenden in %, die New Work Ele-

mente nutzen. 

Linien: Durchschnittswerte für die be-

trachteten New Work Elemente 

2019, 2022 und 2030. 

2019  2022  Einschätzung für das Jahr 2030, erhoben im Jahr 2022 
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Neue Mobilität: Vor der Pandemie in vielen Unternehmen eher die Ausnahme und 

im Jahr 2022 aus dem Arbeitsalltag nicht mehr wegzudenken. Mobiles Arbeiten bzw. 

die Arbeit aus dem Home-Office sind nach der Pandemie in den meisten Unternehmen 

weitverbreitet, und Teams arbeiten vermehrt virtuell zusammen. Etabliert hat sich vor 

allem Hybrid Work, als Kombination aus Arbeit im Büro und Home-Office (Bruch, 

2022). Um diese Entwicklungen anzugehen, haben wir mobiles Arbeiten und damit 

verbunden das Arbeiten in virtuellen Teams untersucht (vgl. Abb. 5). Die befragten 

HR-Expert:innen bestätigen deutlich: Im Jahr 2019 arbeiteten noch rund 67 % der Mit-

arbeitenden in Unternehmen rein klassisch in Präsenz und nur rund 2 % mobil und 

virtuell. Umgekehrt arbeiten im Jahr 2022 rund 27 % stark mobil und virtuell und nur 

rund 5 % rein klassisch. Mit Blick nach vorn wird bis zum Jahr 2030 kaum noch ein 

weiterer Anstieg für mobil-virtuelles Arbeiten stattfinden. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Abb. 5: Fokus neue Mobilität: Anzahl der Mitarbeitenden in % mit klassischer vs. flexibler Arbeitsweise                     

im Zeitverlauf. 

 

 

 

Neue Mobilität mit den New-Work-

Elementen:  

• Mobiles Arbeiten 

• Virtuelle Teams 

 

Horizontale Achse: Ausprägung der 

Arbeit mit New Work Elementen: 

klassisch (= 0% Nutzung) bis mobil-

virtuell (= 100% Nutzung). 

Vertikale Achse: Anzahl der Mitarbei-

tenden in %, die New Work Ele-

mente nutzen. 

Linien: Durchschnittswerte für die be-

trachteten New Work Elemente 

2019, 2022 und 2030. 

2019  2022  Einschätzung für das Jahr 2030, erhoben im Jahr 2022 
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Neue Zusammenarbeit: Mit dem Wandel der Arbeitswelt weg von Office-First-

Ansätzen hin zu hybriden Arbeitsmodellen erhalten Desksharing und Büros als Ort 

der kreativen, interaktiven Zusammenarbeit eine neue Bedeutung (Bruch, 2022). 

Gleichzeitig verändern fluide Arbeitsstrukturen und eine vermehrt individualisierte 

Arbeit die Zusammenarbeit in Unternehmen. Um diesen Zusammenhang zu betrach-

ten, haben wir die Dimensionen Desksharing, individualisierte Arbeit und projekthaf-

tes Arbeiten in Kombination betrachtet (vgl. Abb. 6). Im Jahr 2019 arbeiteten gemäß der 

befragten HR-Expert:innen noch mehr als 70 % der Mitarbeitenden in Unternehmen 

rein klassisch am eigenen Schreibtisch in festen Teams – nur rund 2 % flexibel. Anders 

im Jahr 2022: Desksharing, individualisiertes Arbeiten und projekthaftes oder fluides 

Arbeiten mit flachen Hierarchien haben einen großen Schub erfahren und stellen kaum 

mehr ein Elitephänomen dar. Nur noch rund 32 % der Mitarbeitenden in Unternehmen 

arbeiten laut den Befragten rein klassisch. Für das Jahr 2030 prognostizieren die HR-

Expert:innen, dass es in ihren Unternehmen durchschnittlich nur noch rund 12 % klas-

sisch Arbeitende geben wird.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Abb. 6: Fokus neue Zusammenarbeit: Anzahl der Mitarbeitenden in % mit klassischer vs. flexibler     

Arbeitsweise im Zeitverlauf. 

 

Neue Zusammenarbeit mit den 

New-Work-Elementen:  

• Desksharing 

• Individualisierte Arbeit 

• Projekthaftes Arbeiten/Fluide 

Teams 

 

Horizontale Achse: Ausprägung der 

Arbeit mit New Work Elementen: 

klassisch (= 0% Nutzung) bis flexibel 

(= 100% Nutzung). 

Vertikale Achse: Anzahl der Mitarbei-

tenden in %, die New Work Ele-

mente nutzen. 

Linien: Durchschnittswerte für die be-

trachteten New Work Elemente 

2019, 2022 und 2030. 

2019  2022  Einschätzung für das Jahr 2030, erhoben im Jahr 2022 
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Unsere Daten zeigen, dass verschiedene 

New-Work-Elemente bereits vor der Pan-

demie in einigen Unternehmen vorhan-

den waren und pandemiebedingt die Ver-

breitung signifikant zugenommen hat. 

Dies hat zum einen die Arbeitsbedingun-

gen von Mitarbeitenden stark flexibilisiert 

und gleichzeitig die Art der Zusammenar-

beit in Unternehmen grundlegend verän-

dert und digitalisiert. Für die Zukunft 

wird prognostiziert, dass die Flexibilisie-

rung weiter zunehmen wird und die Nut-

zung von digitalen Technologien eminent 

ansteigen wird. Allerdings werden sich  

mobil-virtuelles Arbeiten und die Arbeit 

in virtuellen Teams bis zum Jahr 2030 

kaum noch stärker verbreiten.  

 

Während die New-Work-Transformation 

in Unternehmen stetig voranschreitet, ist 

zu untersuchen, inwiefern die Transfor-

mation auch in der Ausrichtung der Un-

ternehmenskultur stattfindet und wo – 

mit Blick in die Zukunft – die entscheiden-

den Handlungsbedarfe liegen.  
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New Culture als Erfolgsvorausset-

zung der neuen Arbeitswelt 

Je stärker Unternehmen die New-Work-

Transformation vorantreiben, desto er-

folgsentscheidender wird es, eine mo-

derne Arbeitskultur bzw. New Culture im 

Unternehmen zu etablieren (Bruch, 2022). 

Eine New Culture umfasst grundlegend 

verschiedene Faktorenbündel: Vorbild-

handeln des obersten Managements, eine 

Führung mit Vision und Inspiration, Ver-

trauenskultur, umfangreiche Selbstkom-

petenzen und flexible Strukturen im Un-

ternehmen (Bruch & Meifert, 2020). Um 

den Stand der Entwicklung einer moder-

nen Arbeitskultur in Unternehmen zu be-

trachten, haben wir rückwirkend sämtli-

che Dimensionen der modernen Arbeits-

kultur (New Culture) von Unternehmen 

betrachtet. Darauf aufbauend haben wir 

zusätzlich eine skizzenhafte Prognose für 

die zukünftigen Entwicklungen erarbeitet 

(vgl. Abb. 7).  

Im Jahr 2019 war die New Culture 

in vielen Unternehmen sehr stark 

ausgeprägt. 

Laut der befragten HR-Expert:innen wa-

ren im Jahr 2019 sämtliche Dimensionen 

 

der New Culture in vielen Unternehmen 

stark ausgeprägt. Besonders kontinuierli-

che Hochleistung (66 %), arbeiten mit 

Speed (62 %) und eine positive Energie 

und hohe Dynamik (55 %) waren im Jahr 

2019 in vielen Unternehmen vorhanden. 

Hingegen war die Nutzung agiler Metho-

den und die Vorbildfunktion des Top-Ma-

nagements laut den HR-Expert:innen in 

nur rund 40 % der Unternehmen vorhan-

den (Bruch et. al., 2019).  

In den letzten Jahren ging die Ver-

breitung einer modernen Kultur 

(New Culture) in Unternehmen 

stark zurück. 

Bis zum Jahr 2022 sind besonders die Di-

mensionen Nutzung agiler Methoden (-20 

%), flexible Strukturen und Prozesse (-18 

%) und die Vorbildfunktion des Top Ma-

nagements (-17 %) nach Angabe der HR-

Expert:innen in deutlich weniger Unter-

nehmen vorhanden. Auch kritische Er-

folgsfaktoren einer New Culture wie eine 

visionäre, inspirierende Führung (-13 %) 

oder eine positive Energie und hohe Dy-

namik (-16 %) haben in den letzten Jahren 
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gelitten. Lediglich eine Vertrauenskultur 

(-1 %) und kontinuierliche Hochleistung (-

4 %) blieben in den meisten Unternehmen 

erhalten.  

Absolut betrachtet sind im Jahr 2022 be-

sonders ein Vorbildhandeln des Top-Ma-

nagement (23 %), die Nutzung agiler Me-

thoden (20 %) und flexible Strukturen und 

Prozesse (28 %) in nur wenigen Unterneh-

men vorhanden. Gleichzeitig schaffen es 

jedoch rund 62 % der Unternehmen konti-

nuierlich Hochleistung zu erbringen. 

Bis zum Jahr 2030 wird die New 

Culture in Unternehmen stark aus-

gebaut.  

Für die Zukunft prognostizieren die be-

fragten HR-Expert:innen, dass sich sämtli-

che Elemente der New Culture in Unter-

nehmen bis zum Jahr 2030 verstärken wer-

den. Vor allem die New Culture Dimensi-

onen agile Methoden (+40 %), umfangrei-

che Selbstkompetenzen (+32 %) und eine 

visionäre/inspirierende Führung (+32 %) 

werden bis zum Jahr 2030 stark ausgebaut 

werden.  

Betrachtet man die absolute Ausprägung, 

so werden nach Erwartung der Befragten 

im Jahr 2030 insbesondere eine Vertrau-

enskultur, umfangreiche Selbstkompeten-

zen der Mitarbeitenden und kontinuierli-

che Hochleistung in gut 70 % der Unter-

nehmen vorhanden sein. Es wird hierbei 

von zum Teil sprunghaften Veränderun-

gen ausgegangen.   
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Abbildung 7: 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
…der Befragten geben an, inwiefern die angeführten New Culture Merkmale auf ihr Unternehmen zutreffen. 

2019  2022  Wichtigkeit in 2030, erhoben im Jahr 2022 

66% 

… wird kontinuier ich Hoch 
leistung gebracht. 

62% 
70% 

62% 

… wird mit Speed            
gearbeitet. 

49% 

66% 
55% 

… herrscht eine positive 
Energie und hohe Dynamik 

vor. 

39% 

64% 

50% 

… wird mit Vision und       
Inspiration geführt. 

37% 

69% 

40% 

… ist das Top Management 
Vorbild für moderne        

Arbeitsformen. 

23% 

53% 52% 

… herrscht eine             
Vertrauenskultur. 

51% 

75% 

51% 

… haben Mitarbeitende um-
fangreiche Selbstkompeten-
zen zur Arbeit in flexiblen 

Strukturen. 

41% 

73% 

46% 

… sind Strukturen und Pro-
zesse flexibel. 

28% 

56% 

40% 

… werden agile Methoden 
genutzt (z. B. Scrum, Design 

Thinking, u. Ä.). 

20% 

60% 

Abb. 7: Verbreitung einer New Culture nach Dimensionen in den Jahren 2019, 2022 und 2030. 
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Erfolgreiche Unternehmen sind              

Kultur-Pioniere

Eine etablierte New Culture gilt in der 

neuen Arbeitswelt als ein entscheidender 

Faktor für Unternehmenserfolg. Um dies 

genauer zu betrachten, haben wir zwi-

schen überdurchschnittlich erfolgreichen 

Unternehmen (sog. Top Performer) und 

weniger erfolgreichen Unternehmen (sog. 

Low Performer) anhand der angegebenen 

Unternehmensleistung unterschieden und 

diese bezogen auf die Ausprägungen in 

verschiedenen Dimensionen der New 

Culture verglichen. 

Gemessen an der Einschätzung der be-

fragten HR-Expert:innen, hoben sich Top 

Performer bereits im Jahr 2019 kulturell 

von Low Performern ab. Insbesondere das 

Vorherrschen einer positiven Energie, eine 

visionäre Führung und die Arbeit mit 

Speed war bei den Top Performern im Jahr 

2019 deutlich stärker entwickelt (Bruch et. 

al., 2019). Bis zum Jahr 2022 bricht die 

New Culture gerade bei den Low Perfor-

mern stark ein: Den grössten Einbruch er-

fahren sie in den Dimensionen Vorbild-

funktion des Top Managements, Vorherr-

schen einer positiven Energie und einer in-

spirierenden Führung. Diese Dimensio-

nen sind gemäss der Einschätzung in we-

niger als 6 % der Unternehmen vorhan-

den. Top Performer können sich im Jahr  

 

 

2022 weiterhin signifikant von den Low 

Performern abheben, müssen aber auch ei-

nige Rückschritte hinnehmen. Besonders 

in den Dimensionen Vorbildfunktion des 

Top Managements, Nutzung agiler Me-

thoden und Selbstkompetenzen erleben 

auch sie laut der befragten HR-Expert:in-

nen starke Rückschritte. Mit Blick nach 

vorn prognostizieren die Befragten bis 

zum Jahr 2030 eine massive Stärkung einer 

modernen Arbeitskultur sowohl bei Low 

Performern als auch Top Performern. 

Geprägt durch die Pandemie und den ad-

hoc-artigen Veränderungen der Arbeits-

welt stand das People Management in den 

letzten Jahren vor enormen Herausforde-

rungen. Während über die Jahre viele 

New-Work-Initiativen in Unternehmen 

teils zwangsweise etabliert wurden, zei-

gen unsere Daten gleichzeitig ausnahms-

lose Rückschritte in der Entwicklung einer 

New Culture. Eine nachhaltig erfolgreiche 

New-Work-Transformation ist aber nur 

dann erfolgreich, wenn es Unternehmen 

gelingt auch die Arbeitskultur entspre-

chend auszurichten. Bis zum Jahr 2030 gilt 

es für Unternehmen nun die Rückschritte 

in der Entwicklung einer New Culture 

aufzuholen, um die New-Work-Transfor-

mation nachhaltig im Unternehmen zu 

verankern.  
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Ausblick für das People           

Management 2030  

Die letzten Jahre waren eine herausfor-

dernde und gleichzeitig besondere Zeit 

mit einer beachtlichen Chance für Unter-

nehmen, ihre Arbeitswelt neu auszurich-

ten. Viele Unternehmen haben die Chance 

teils gezwungenermassen ergriffen und 

die eigene New-Work-Transformation 

und Digitalisierung im Unternehmen vo-

rangetrieben. Hier kam dem People Ma-

nagement eine entscheidende Schüssel-

rolle zu und es wurden neue Funktionen 

und Kompetenzen in den Fokus gerückt. 

Der tiefgreifende Wandel der (Arbeits-)-

Welt befindet sich allerdings erst am An-

fang. Weitere teils disruptive Einflüsse 

durch  

globale Krisen, Versorgungsengpässe und 

ein gravierender Arbeitskräftemangel 

werden Unternehmen und das People Ma-

nagement in der Zukunft mehr denn je 

fordern. Um die notwendige Schlüssel-

funktion bei der Neuausrichtung einneh-

men zu können, wird das People Manage-

ment 2030 ein großes Spektrum an Aufga-

ben bewältigen müssen. In dieser Band-

breite zwischen Technologie- und Kultur-

transformation, in dem sich das People 

Management befindet, sehen wir folgende 

akute Handlungsfelder für das People 

Management 2030:

 

Arbeitskräftemangel entgegenwirken: Eine alternde Gesellschaft und 

das Ausscheiden großer Anteile der Belegschaft in Unternehmen lassen den 

Arbeitskräftemangel im Jahr 2030 gravierend werden. Unternehmen müssen 

somit stärker denn je die jungen Generationen mit ihren veränderten Bedürf-

nissen fokussieren und gleichzeitig das Potenzial der Zuwanderung nutzen. 

Auch hier können mit datenanalytischen Fähigkeiten – wie z. B. künstliche In-

telligenz – effizient strategisch notwendige Kompetenzen identifiziert wer-

den, um diese gezielter aufzubauen. Für Unternehmen gilt es außerdem, Ar-

beitsumgebungen zu schaffen, in denen positive Erfahrungen erlebt werden 

und Mitarbeitende sich entfalten können. Das moderne People Management 

muss dazu beitragen, indem es ein Employee Experience Management etab-

liert und in die Entwicklungs- und Laufbahngestaltung investiert. 

#1 
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Digitale Transformation im People Management vorantreiben: 
Die digitale Transformation der (Arbeits-)-Welt steht erst am Anfang. Digital 

vernetztes Arbeiten wird 2030 in allen Bereichen den Arbeitsalltag prägen. Das 

moderne People Management muss bei dieser Transformation eine Schlüssel-

rolle einnehmen und gleichzeitig eigene HR-Prozesse durch Data Analytics 

sowie weitere Zukunftstechnologien stützen.   

Vielseitige Kompetenzen im People Management entwickeln: Der 

Wandel in der grundsätzlichen Ausrichtung des People Managements macht 

zugleich ein vielseitiges Kompetenzspektrum notwendig. Insbesondere tech-

nisch geprägte und soziale- und personale Kompetenzen wie Empathie und 

Strategisches Denken werden in der Zukunft im People Management unver-

meidlich sein, damit HR-Mitarbeitende Führungskräfte im Business in People 

Management-Themen zukunftsgewandter und (daten-) faktenbasiert beraten 

können. Für Unternehmen gilt es, diese Kompetenzen durch eine gezielte 

Kompetenzentwicklung zu stärken. 

New Culture Transformation beschleunigen: Die eigene New-Work-

Transformation voranzutreiben, ist bereits jetzt ein entscheidender Wettbe-

werbsfaktor für Unternehmen. Doch diese ist nur dann erfolgreich, wenn es 

Unternehmen gelingt, eine moderne Arbeitskultur zu etablieren. Unterneh-

men müssen dringend den Rückstand in der Entwicklung einer New Culture 

aufholen und den eigenen passenden Weg hin zu einer modernen Arbeitskul-

tur entwickeln.

 

Eindeutig ist, dass das heutige People Ma-

nagement in den nächsten Jahren einen 

nachdrücklichen Entwicklungsschub be-

nötigt. Und dieser umfassende Entwick-

lungsschub kann nur im Ecosystem und 

im Zusammenspiel mit den strategischen 

Partnern im Unternehmen erfolgreich  

 

realisiert werden. Das People Manage-

ment sollte Ausgangspunkt der Neuaus-

richtung sein und den Prozess im Co-De-

velopment mit verschiedenen Schlüssel-

akteuren entwickeln. Jetzt gilt es für Un-

ternehmen den Prozess zu gestalten und 

die Weichen für das zukünftige People 

Management zu stellen. 
  

 

#2 

#4 

#3 
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