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Vorwort \
Vorwort

Deutschland wird élter. Nicht nur die Republik selbst, sondern auch die in ihr lebenden
Menschen. Das Durchschnittsalter der Deutschen steigt. Es ist spannend, zu
betrachten, welche Konsequenzen dies fiir die Wirtschaft hat. Wie wirken die
demographischen Verdnderungen auf Konsum und Produktion? Kann mit einer dlteren
Erwerbsbevolkerung die Stellung Deutschlands am Weltmarkt gehalten werden? Diese

und viele weitere interessante Fragen dréngen sich auf.

Die vorliegende Arbeit widmet sich einem Teilaspekt der Aufrechterhaltung
wirtschaftlicher Tatigkeit, der Deckung des Fachkriftebedarfs in mittelstdndischen
Unternehmen durch é&ltere Arbeitnehmer. Beide Beziige sind beeinflusst von der
personlichen Situation des Autors. Zum einen bin ich in fast dreilig Jahren
selbstindiger Tétigkeit als mittelstandischer Unternehmer mit den Problemen der
Deckung des Fachkriftebedarfs konfrontiert worden, und zum anderen gehore ich
mittlerweile selbst zum é&lteren Teil der Erwerbsbevolkerung. Fiir meine Unternehmen
hat die Zuwanderung deutschstimmiger Aussiedler in den vergangenen fiinfzehn
Jahren stark zur Losung des Fachkridftemangelproblems beigetragen. Die Zuwan-

derungswelle aber ist verebbt, und es muss nach neuen Losungen gesucht werden.

Dass mir die Auseinandersetzung mit diesem Thema auf wissenschaftlicher Ebene
ermdglicht wurde, verdanke ich meiner Frau Maria und meinen Nachfolgern in zwei
meiner Geschéftsfithrerpositionen, Bianca Engeln und Andreas Miiller, die mir die
Freirdume erschlossen haben, dieses Projekt anzugehen und denen ich dafiir sehr dank-
bar bin. Danken mochte ich auch Herrn Prof. Dr. Axel G. Schmidt, Lehrstuhl fiir
Mittelstands6konomie an der Universitdt Trier, fiir das Wagnis, einem durch hand-
werkliche Tatigkeit geprigten, nicht mehr ganz jungen Studenten die Chance zu einer

wissenschaftlichen Arbeit gegeben zu haben.

Einigen Wochen vor der geplanten miindlichen Doktorpriifung ist Prof. Dr. Axel G.
Schmidt leider sehr schwer erkrankt und im Dezember 2010 infolge dieser Erkrankung
verstorben. Herr Prof. Dr. Axel Haunschild, der Zweitgutachter der Dissertation, hat
sich darauthin des Promotionsverfahrens angenommen. Ihm danke ich fiir sein
Engagement, welches mir ermdglichte, das Promotionsverfahren erfolgreich abzu-

schlieflen.

Folgenden sachlichen Hinweis will ich noch anbringen: In der Arbeit habe ich auf die

weibliche Form geschlechtsbezogener Formulierung verzichtet. Dies ist dem ange-
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nehmeren Lesefluss geschuldet und keineswegs Ausdruck der Diskriminierung von
Frauen.

Zum Abschluss noch ein Dank an Tim, der diese Zeilen wohl erst in einigen Jahren
selbst lesen konnen wird, fiir seine sprithende Lebensfreude und die Touren mit mir
durch Feld und Flur, die fiir die (auch den Geist anregende) nétige Frischluftzufuhr
gesorgt haben.

Peter Miiller
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Einfiihrung 1

A.  Einfiihrung

L. Problemstellung

Die demographische Zusammensetzung der Bevolkerung in Deutschland verdndert
sich. Erwartet wird eine Schrumpfung der Bevélkerungszahl, vor allem eine (Uber-)
Alterung der Gesellschaft." Ursachen dafiir sind hohere Lebenserwartungen® und
geringere Geburtenraten® als in den Anfangsjahrzehnten der Bundesrepublik Deutsch-
land. Es ist nicht zu erkennen, dass der Riickgang der Bevolkerungszahl durch Zuwan-

derung ausgeglichen wird.*

Fiir den Arbeitsmarkt hat dies die Konsequenz eines schrumpfenden Erwerbspersonen-
potenzials. Zudem steigt der Altersdurchschnitt der Arbeitnehmer. Die demogra-
phische Entwicklung bringt folglich die Unternehmen in die Situation, insgesamt
weniger, gleichzeitig aber verhiltnisméBig mehr &ltere Arbeitskrifte zur Verfiigung zu
haben.

Um beurteilen zu koénnen, ob den Unternehmen auch weniger Fachkrifte zur Ver-
fiigung stehen, ist auBer dieser Entwicklung des quantitativen Arbeitsangebotes die
Qualifikation der Erwerbspersonen zu beriicksichtigen. Sinkt der Anteil qualifizierter
Personen am Erwerbspersonenpotenzial oder bleibt er gleich (bei insgesamt schrum-
pfendem Arbeitsangebot), reduziert sich die Anzahl einsetzbarer Fachkréfte. Erhoht
sich der Anteil der Fachkrifte an der potenziellen Erwerbsbevolkerung, bleibt die

Frage, ob dies den demographisch bedingten Riickgang zu kompensieren vermag.

Neben dem Fachkrifteangebot ist die Entwicklung des Fachkriftebedarfs zu beachten.
Die drei zentralen Determinanten der Fachkriftenachfrage sind der demographiebe-
dingte Ersatzbedarf, der wachstumsinduzierte Zusatzbedarf und der zusétzliche Bedarf

infolge struktureller Wandlung hin zu einer forschungs- und wissensintensiven Gesell-

! Siche Statistisches Bundesamt 2006.

% Die Lebenserwartung eines weiblichen Neugeborenen hat sich von 1950 bis 2005 um fast vierzehn Jahre von
68,48 Jahren auf 82,15 Jahre erhoht, die eines minnlichen Neugeborenen um gut zwolf Jahre von 64,56 Jahren
auf 76,91 Jahre (siehe Statistisches Bundesamt 2008).

3 So sank die Zahl der Lebendgeborenen pro 1000 Einwohner von 16,3 im Jahre 1950 auf 8,2 im Jahre 2006
(siehe Statistisches Bundesamt 2008).

* Der Zuwanderungsiiberschuss der letzten Jahre reicht bei weitem nicht aus, um die Differenz von 830.000
Verstorbenen und 680.000 Lebendgeborenen jéhrlich (Durchschnitt der Jahre 2005 bis 2008) auszugleichen.
78.943 Personen im Jahre 2005, 22.791 Personen im Jahre 2006 und 43.910 Personen im Jahre 2007 wanderten
mehr in die Bundesrepublik ein als im jeweils gleichen Zeitraum aus. Im Jahre 2008 ergab sich erstmals seit der
Wiedervereinigung Deutschlands ein Abwanderungsverlust von 56.000 Personen. Die ermittelten Fortziige fiir
2008 sind allerdings tiberhoht aufgrund der bundesweiten Einfithrung der personlichen Steueridentifikations-
nummer im Jahre 2008 und entsprechender Bereinigungen der Melderegister auch in Form von zahlreichen Ab-
meldungen von Amts wegen (vgl. Statistisches Bundesamt 2009a).

P. Miiller, Einsatz dlterer Menschen zur Reduktion des Fachkriftemangels,
DOI 10.1007/978-3-8349-6970-5 1, © Gabler Verlag | Springer Fachmedien Wiesbaden GmbH 2011
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schaft.’ Hochqualifizierte Beschiftigte sind aus der Sicht der Unternehmen von beson-
derer Bedeutung, um diesen Strukturwandel zu gewéihrleisten.(’ Vor allem die Anbieter
von unternechmensnahen Dienstleistungen sowie die forschungs- und entwicklungsin-
tensiven Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes haben einen steigenden Bedarf an

gut ausgebildeten Mitarbeitern.’

Eine Untersuchung des Instituts der deutschen Wirtschaft fiir das Bundeswirtschafts-
ministerium zeigt, dass in Teilbereichen der deutschen Wirtschaft bereits akuter
Mangel an Hochqualifizierten herrscht, der im Jahre 2006 zu Wertschopfungsverlusten
in zweistelliger Milliardenhohe gefiihrt hat.® Mangel an Hochqualifizierten herrscht
besonders bei Unternehmen mit Beschiftigten mit sogenannten MINT-Qualifika-
tionen: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik.” Kleine und mitt-
lere Unternehmen sind {iberdurchschnittlich hiufig von Problemen bei der Rekrutie-

rung von Fachkriften mit Berufsausbildung betroffen.'®

Da die demographische Entwicklung zu einer Reduktion des Fachkréifteangebots fiihrt
und die Nachfrage nach qualifizierten Mitarbeitern voraussichtlich steigt, ist eine
Ausweitung des in manchen Wirtschaftsbereichen heute schon spiirbaren Fachkréfte-
mangels zu erwarten.'' Dieser Mangel wird wahrscheinlich zukiinftig auch in bisher

noch nicht davon beriihrten Unternehmen spiirbar sein.

Um den Fachkriftemangel zu beheben oder doch zumindest zu reduzieren, kommen
Mafnahmen in Betracht, die darauf abzielen, das Erwerbspersonenpotenzial zu
steigern und/oder die Quote der beruflich Qualifizierten am Erwerbspersonenpotenzial
zu erhohen. Die Moglichkeit, den Fachkraftemangel durch Senkung der Nachfrage
nach qualifizierten Mitarbeitern zu beheben, besteht prinzipiell auch. Sie wird jedoch
begrenzt durch das Streben nach Aufrechterhaltung der wirtschaftlichen Leistungs-
fahigkeit.

* Vgl. Koppel/Pliinnecke 2009, S. 6.

® Vgl. Koppel/Pliinnecke 2009, S. 5.

" Vagl. Fischer et al. 2008, S. 8 ff.

§ Vgl IW Kéln 2007.

° Vgl. Werner 2008; Koppel/Pliinnecke 2009; Koppel 2008. Der Fachkriftemangel wird von Koppel (2008) und
Koppel/Pliinnecke (2009) exemplarisch am Mangel an Ingenieuren gemessen. Auch der VDI und das IW weisen
darauf hin, dass eine Vielzahl von Unternehmen ihre Ingenieurstellen nicht oder nur zeitverzogert besetzen
konnen (VDI/IW 2008). Demgegeniiber sieht das IAB keinen allgemeinen Ingenieurmangel. ,,Die Unzufrieden-
heit der Unternehmen resultiert unter anderem daraus, dass sie offene Stellen deutlich schneller besetzen wollen
als frither und das nicht gelingt — so jedenfalls ein Ergebnis der IAB-Erhebung zum gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebot vom 4. Quartal 2006 (Biersack/Kettner/ Schreyer 2007, S. 1).

12 vgl. Hoffmann/Kayser/Wallau 2008, S. 18.

' Eine Darstellung der voraussichtlichen zukiinftigen Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials und des
Fachkrifteangebots wird in Kapitel B dieser Arbeit vorgenommen. Ebenfalls wird dort die Entwicklung des
Fachkriéftebedarfs ein Thema sein. Auch der Einfluss der geplanten Ausweitung der Lebensarbeitszeit durch
Rente mit 67 Jahren sowie die Auswirkungen der aktuellen Finanz- und Wirtschaftskrise auf den Fachkrifte-
mangel werden dort betrachtet.
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MaBnahmen zur Erhhung des Fachkrifteangebotes gehen oft von der Politik aus und
haben makrodkonomischen Charakter. Zu denken ist beispielsweise an die Erhdhung
des Regeleintrittsalters fiir die Altersrente von 65 auf 67 Jahre. Diese Maflnahme er-
hoht das Erwerbspersonenpotenzial. Die Zahlung von staatlichen Berufsausbildungs-
beihilfen' hilft, die Quote der beruflich Qualifizierten am Erwerbspersonenpotenzial

zu erhohen.

Auch ein einzelnes Unternehmen kann in seinem Einflussbereich das Erwerbs-
personenpotenzial steigern, beispielsweise indem es (liber-)betriebliche Betreuungs-
einrichtungen fiir Kleinkinder schafft, um dann deren Miitter beschéftigen zu konnen.
Durch berufliche Ausbildung kann vom Unternehmen die Qualifiziertenquote des Er-

werbspersonenpotenzials verbessert werden.

AuBler den genannten Beispielen gibt es eine Vielzahl von makro- und mikrodkono-
mischen Mallnahmen, die einem Fachkriftemangel entgegenwirken bzw. ihn mildern.
Diese Maflnahmen sind auf Zwischenziele gerichtet, deren Erreichen reduzierend auf
den Fachkriftemangel wirkt. Exemplarisch seien einige dieser Zwischenziele
aufgefiihrt:

e Forderung der Einwanderung qualifizierter Erwerbspersonen

e Erhohung der Frauenerwerbsquote

e Erhohung der Altenerwerbsquote

e Verkiirzung der Ausbildungszeiten

e Verbesserung der Integration in Deutschland lebender Ausldnder
e Verbesserung der Aus- und Weiterbildung

e Erhohung der Geburtenrate

Wann erreichte Zwischenziele auf den Fachkriftemangel wirken, ist sehr
unterschiedlich. Eine Erhohung der Altenerwerbsquote wirkt sich ceteris paribus sofort
mildernd auf den Fachkrédftemangel aus. Eine Erhéhung der Geburtenrate (wenn sie

denn kurzfristig moglich ist) wirkt erst nach etwa zwanzig Jahren.

Alle vakanten Fachkriftestellen besetzen zu konnen, ist fiir kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) heute schon schwierig."> Durch die zukiinftige demographische
Entwicklung wird der Wettbewerb um Fachkréfte zwischen den mittelstindischen

Unternehmen und den GroBunternehmen noch verschirft.'* In diesem Wettbewerb

12 vgl. BMAS 2009.

'3 Vgl. Fischer et al. 2008, S. 47; Hug 2008, S. 5.

4 Uber 80 Prozent kleiner und mittlerer Unternechmen gehen laut einer Studie davon aus, dass der Wettbewerb
um Fachkrifte noch hérter wird (Hug 2008, S. 5).
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haben die Unternehmen je nach GroBe unterschiedliche Stirken und Schwichen."
Kleine und mittlere Unternehmen sind vor allem hinsichtlich Vergiitung und Karriere

gegeniiber ihren groBen Konkurrenten oft schlechter positioniert.'®

Wahrscheinlich haben aber auch Arbeitnehmer unterschiedliche Anspriiche an Arbeit.
Es konnte sein, dass bestimmte Anspriiche an Arbeit in mittelstindischen Unter-
nehmen eher erfiillt sind oder durch mehr oder weniger aufwendige Mafnahmen
erflillbar sind. Da die Gruppe der dlteren Arbeitnehmer wegen ihrer geringen Beschif-
tigungsquote'” ein Potenzial darstellt, das zur Deckung des Fachkriftebedarfes kurz-
fristig genutzt werden kann und zudem diese Gruppe in den nidchsten Dekaden sehr
stark wachst,'® wird folgende untersuchungsleitende Frage formuliert:

Erfiillt die Titigkeit in mittelstindischen Unternehmen die Anspriiche
Alterer an Arbeit besonders gut und erwachsen den mittelstindischen Unter-
nehmen dadurch Vorteile gegeniiber Groflunternehmen bei der Reduktion
des zukiinftig zu erwartenden Fachkriftemangels durch Ausweitung der Be-
schiftigung dlterer Arbeitnehmer?

Und fiir den Fall, dass die Vorteile sich nicht ohne weiteres zeigen und/oder einstellen,

wird ergédnzend die Frage gestellt:

Welche Mafinahmen konnen mittelstindische Unternehmen ergreifen, um
die Vorteile deutlich zu machen und die besonderen Anspriiche der ilteren
Arbeitnehmer zu erfiillen?

Bei der Beantwortung dieser beiden Fragen sind Gegebenheiten, Bedingungen und
Mafnahmen zu beachten und zu analysieren, die in der Forschung bisher mehr oder
weniger griindlich oder gar nicht betrachtet wurden. Die sich dadurch ergebende Ziel-

setzung der vorliegenden Arbeit wird im ndchsten Abschnitt dargestellt.

1I. Zielsetzung

Die Bereiche, die zu betrachten sind, um die untersuchungsleitenden Fragen zu
beantworten, zeigt Abbildung A 1. Dabei stellt der obere Teil der Abbildung (ein-
schlieBlich des Kreises) den ersten Teil der ersten Frage (,,Erfiillt die Tatigkeit in

mittelstindischen Unternehmen die Anspriiche Alterer an Arbeit besonders gut ...7*)

' vgl. Backes-Gellner et al. 2000; Hug 2008, S. 14.

' Vgl. Diiring/Engeln/Niefert 2006, S. 120.

'7 Die Beschiftigungsquoten der Uber-50-Jihrigen liegen seit Jahren deutlich unter denen der Jiingeren; siche
Arlt/Dietz/Walwei 2009, S. 5.

% Siehe hierzu Kapitel B.
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dar. Der mittlere Teil bildet die im zweiten Teil der ersten Frage (,,...erwachsen den
mittelsténdischen Unternehmen dadurch Vorteile gegeniiber GroSunternehmen bei der
Reduktion des zukiinftig zu erwartenden Fachkriftemangels durch Ausweitung der
Beschiftigung alterer Arbeitnehmer?) implizit enthaltenen Bedingungen ab. Die
zweite untersuchungsleitende Frage (,,Welche Maflnahmen konnen mittelstdndische
Unternehmen ergreifen, um die Vorteile deutlich zu machen und die besonderen
Anspriiche der élteren Arbeitnehmer zu erfiillen?*) wird durch den rechten Kasten ver-

treten.

Um zu untersuchen, ob die Anspriiche der élteren Arbeitnehmer an Arbeit in mittel-
standischen Unternehmen gegeniiber GroBunternechmen besser erfiillt werden, ist es
zundchst unerldsslich, diese Anspriiche zu kennen.' Werden sie besser erfiillt, fiihrt
dies nur dann zu Vorteilen bei der Fachkréftebedarfsdeckung mittelsténdischer Unter-
nehmen durch verstirkten Einsatz Alterer, wenn auch folgende Bedingungen erfiillt

sind:

o Altere Arbeitnehmer sind leistungsfihig.

o Altere Arbeitnehmer sind qualifiziert.

o Altere Arbeitnehmer erkennen die Erfiillung ihrer Anspriiche an Arbeit in
mittelsténdischen Unternehmen.

o Altere Arbeitnehmer sind ausreichend vorhanden.

Zur Leistungsfihigkeit Alterer gibt es ein umfangreiches wissenschaftliches Schrift-
tum.”® Neben den allgemein auf das Altern ausgerichteten gerontologischen Unter-
suchungen®' finden sich auch spezielle, dem Themenbereich ,,Alter(n) und Arbeit zu-

gewandte Analysen.”

' Ermittelt werden die besonderen Anspriiche der ilteren Arbeitnehmer an Arbeit in Kapitel D und E.

20 Vgl. exemplarisch Kollar et al. 2006; Schneider 2006; Wurm 2006; Ilmarinen 2004; Behrend/Frerichs 2004;
Maintz 2004.

21'vgl. Lehr 2003.

2 Vgl. Kruse 2009; Lehr/Kruse 2006, S. 242 ff.; Schneider 2006; Wurm 2006; Hacker 2004; Maintz 2004; IIma-
rinen 2004; Ilmarinen/Tempel 2002; Dittmann-Kohli/van der Heijden 1996. Bergmann/Prescher/Eisfeld 2006
befassen sich speziell mit der Innovationsfihigkeit Alterer.
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Abbildung A 1: Zielsetzung und Untersuchungsbereiche der Arbeit

Anspriiche der Arbeitsbedingungen i.w.S. in
Arbeitnehmer an Arbeit Unternehmen

Anspriche der Arbeitsbedingungen

alteren iw.S.in
Arbeitnehmer an mittelstandischen
Arbeit Unternehmen

Wenn
diese
besonders gut
zusammen
passen

mj folgende Bedingungen erfilllt sind:

%

Ansatzpunkte fur
MaRnahmen
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Unternehmen
zur Erzielung und
Verbesserung der
Vorteile

[Altere Arbeitnehmer sind leistungsfahig

7

[ Altere Arbeitnehmer sind qualifiziert

Erfillung ihrer Anspriiche an Arbeit in
mittelstdndischen Unternehmen

% —’

[ Altere Arbeitnehmer erkennen die

vorhanden

. _

ergeben sich

( Altere Arbeitnehmer sind ausreichend ]

Wenn Vorteile sich
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Vorteile fur mittelstdndische Unternehmen
bei der Fachkréaftebedarfsdeckung durch
Ausweitung der Beschéftigung Alterer

'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
'
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'
'
'
'
'
'
'
'
-

Quelle: Eigene Erstellung.
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Eine dhnliche Befundlage zeigt sich fiir den Bereich der beruflichen Qualifikation und
(Weiter-)Bildung. Auch hier gibt es vielfdltige wissenschaftliche Arbeiten, die sich
sowohl mit beruflicher (Weiter-)Bildung im Allgemeinen als auch speziell mit der fiir

iltere Arbeitnehmer auseinandersetzen.”

Untersuchungen, die sich mit der Vermittlung der Erfiillungsmoglichkeiten der
Anspriiche élterer Arbeitnehmer in mittelstindischen Unternehmen beschéftigen,
konnten nicht gefunden werden. Dies verwundert nicht, weil weder die Anspriiche
dlterer Arbeitnehmer an Arbeit noch deren Erfiillungsmoglichkeiten in mittelstdn-
dischen Unternehmen erforscht sind. Die Literatur zum Aufbau von Arbeitgeber-
marken,”* mit deren Hilfe die Rekrutierung von Arbeitnehmern verbessert werden soll,

bezieht sich fast ausschlieSlich auf Groffunternehmen.

Die Bedingung, dass dltere Arbeitnehmer in ausreichender Anzahl vorhanden sein
miissen, um den Fachkréftebedarf (vor allem in mittelstindischen Unternehmen)
decken zu kénnen, wird im Kapitel B (,,Entwicklung des Fachkriftebedarfs und —ange-
bots*) analysiert. Dabei kann auf Arbeiten zugegriffen werden, welche die demogra-
phische Entwicklung thematisieren. In makrodkonomischen Untersuchungen werden
die Auswirkungen des demographischen Wandels auf den Arbeitsmarkt® zum Teil mit
Hinweisen auf die Konsequenzen fiir die sozialen Sicherungssysteme® erforscht. Ana-
lysen zu Auswirkungen unternehmerischer Strategien auf die demographische Ent-

wicklung finden sich eher selten.?’

Mikrodkonomische Untersuchungen haben sich seit den 1990er Jahren verstérkt dem
Personalmanagement fiir dltere Arbeitnehmer zugewandt.”™ Am Anfang dieses wissen-
schaftlichen Untersuchungsstranges standen Arbeiten, die sich noch® mit ausgren-
zenden Personalpolitiken (Personalabbau und Frithverrentung) auseinander setzten.®

In Anbetracht des sich abzeichnenden Fachkrédftemangels und der stark eingeschrank-

z Vgl. Morschhéuser 2005, 2003, 2000; Richter/Bergmann 2006; Seitz 2004; Koller/Plath 2000; BMBF 2006.

2 Vgl. Trost 2008; Petkovic 2007. Ahnlich dem Ansatz fiir Produktmarken (Markenprodukte) wird versucht,
dem Unternehmen als Arbeitgeber ein positives Image zu geben.

» Vgl. Walwei 2006; Schmidt J. 2006; Fuchs J. 2005; Fuchs/Dérfler 2005; Kistler/Hilpert/Sing 2000.

2 Vgl. Funk 2004.

7 Behrens (2004) untersucht bspw. die Auswirkungen betrieblicher Strategien auf die demographischen Phno-
mene ,relative Abnahme von Kindern“ und ,,Zunahme von Jahren nach der beruflichen Erwerbstitigkeit®
(Behrens 2004, S. 248).

8 Vgl. Brithl 1997; Grauer 1998; Menges 2000; George 2000; Gatter 2004; Kochling/Deimel 2006;
Wiichter/Sallet 2006; Bohne 2008; Brussig (2007) setzt sich mit dem AusmaB von auf Altere gerichteter
personalwirtschaftlicher Mafinahmen in den Betrieben auseinander.

» Insoweit waren diese Forschungen noch der Phase der starken Dominanz betrieblicher Externalisierungs-
formen élterer Arbeitnehmer aus den 1980er Jahren verhaftet; siehe hierzu und zur soziohistorischen Darstellung
der Forschung iiber dltere Arbeitnehmer im 19. und 20. Jahrhundert Clemens (2001) S. 52 ff.

9 Vgl. Briihl 1997; Grauer 1998; George 2000; Gatter 2004.
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ten Frithverrentungsmoglichkeiten wandten sich die Untersuchungen bald einer inte-

grativen Personalpolitik fiir Altere zu.’'

Die Arbeiten zum Personalmanagement bzw. zur Personalpolitik fiir Altere zielen
kaum auf die Personalbedarfsdeckung mittelstindischer Unternehmen. Es gibt einige
Ansitze, die in Form von Tipps und Hinweisen, teils auf der Grundlage von Praxis-
beispielen, kleine und mittlere Unternehmen ansprechen.’> Das Gros der Verdffent-
lichungen betrachtet die Beschaftigungssituationen und -chancen Alterer” eher aus der
Perspektive der Arbeitnehmer oder stellt die (grof3-) unternehmerische/betriebliche
Sicht auf #ltere Arbeitnehmer und das Arbeitgeberverhalten gegeniiber diesen Alteren

dar.**

Wissenschaftliche Literatur zu den Besonderheiten des Personalmanagements in
mittelstindischen Unternehmen vermittelt entweder die Suche nach diesen Besonder-
heiten®® oder beleuchtet die, auf die Gesamtheit der Beschiftigten in mittelstindischen
Unternehmen ausgerichtete Personalpolitik.”® Eine Fokussierung auf iltere Arbeit-
nehmer erfolgt nicht.

Es konnten keine wissenschaftlichen Untersuchungen gefunden werden, in denen die
Besonderheiten in der Beziehung ,dlterer Arbeitnehmer — mittelstindisches Unter-
nehmen® aufgedeckt werden. Frerichs/Georg®’ stellten zwar bei einer empirischen
Analyse® fest, dass die BetriebsgroBe modifizierend auf die Beschiftigungsbe-
dingungen ilterer Arbeitnehmer wirkt,”® wie dies die Bereitschaft Alterer zur Tétigkeit

in mittelstandischen Unternechmen beeinflusst, bleibt aber offen.

Hier soll die vorliegende Arbeit eine Liicke schlieBen. Sie soll eine Briicke schlagen
zwischen den Anspriichen Alterer an Arbeit auf der einen Seite sowie auf der anderen
Seite den Bedingungen und Moglichkeiten, die mittelstindische Unternehmen bieten

konnen. Es gilt aufzuzeigen, ob den mittelstindischen Unternehmen dadurch bei der

3t Vgl. Bohne 2008; Kochling/Deimel 2006; Naegele 2004; in Ansitzen auch Grauer 1998.

32 vgl. Georg 2005; Kay/Kranzusch/Suprinovic 2008. In diesem Zusammenhang sei auch auf die vom Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung geforderten Projekte ,,demotrans.de” und ,,demowerkzeug.de* hinge-
wiesen, die zwar nicht speziell auf KMU ausgerichtet sind, diese aber auch fiir die Problematik des demo-
graphischen Wandels sensibilisieren sollen und von diesen fiir die Praxis genutzt werden konnen. URL: http:-
//www.demotrans.de/; letzter Zugriff am 5.10.2009.

33 Vgl. Blasius/Hackert 2007; Brussig/Knuth/Weifs 2006; Kluge 2006; Behrend 2000.

4 Vgl. Backes-Gellner 2009; Kay/Kranzusch/Suprinovic 2008, S. 128ff; Brussig 2005; Boockmann/Zwick 2004;
Strotmann 2003; Bellmann/Kistler/Wahse 2003; Koller/Gruber 2001.

3 Vgl. Behrends/Martin 2006; Behrends/Jochims 2006; Lutz 2004.

36 Vgl. Behrends 2007; Behrends/Martin 2006; Behrends/Jochims 2006; Hamel 2006; Mank 1991.

*7Vgl. Frerichs/Georg 2000.

¥ Die Analyse basiert auf der Befragung von gut 650 Betrieben mit mehr als 50 Beschiftigten und ca. 20
Betriebsfallstudien in NRW zu Arbeit, Gesundheit und Qualifizierung dlterer Arbeitnehmer (Frerichs/Georg
2000, S. 157).

¥ Frerichs/Georg 2000, S. 169 f.
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Deckung des Fachkriftebedarfs Vorteile gegeniiber Grofunternehmen entstehen
(konnen). Dabei verfolgt die Untersuchung sowohl ein kognitives wie praktisches
Wissenschaftsziel;** wissenschaftlicher Erkenntnisgewinn wird ebenso angestrebt wie
praktischer Nutzen. Eingebettet in die verhaltenstheoretische Betriebswirtschaftslehre
werden mittelstdndische Unternehmen und Arbeitsmérkte ,,von ihrer ,menschlichen’

Seite her betrachtet.*!

Bevor die vergleichende Analyse vorgenommen werden kann, ist es allerdings
notwendig, die Anspriiche der dlteren Arbeitnehmer an Arbeit zu kennen. Folglich ist
Teilziel der vorliegenden Untersuchung zunéchst die Entwicklung eines Modells der
Anspriiche der Arbeitnehmer an Arbeit auf der Grundlage motivations- und
handlungsregulationstheoretischer Ansdtze. Ausgehend von diesem Modell werden
dann die von Alteren als besonders wichtig eingeschitzten Anspriiche an Arbeit er-
mittelt. Vor dem Hintergrund verhaltens- und organisationstheoretisch erklarbarer
Handlungsméglichkeiten in mittelsténdischen Unternehmen und GroBunternehmen ist
das zentrale Ziel der Untersuchung die Herausarbeitung der unterschiedlichen Er-
fiillungsmoglichkeiten der beschriebenen arbeitnehmerseitigen Anspriiche in den
beiden Unternehmensformen. Aus der Verfolgung dieser Ziele ergibt sich der im

folgenden Abschnitt gezeigte Verlauf der Untersuchung.

III.  Vorgehensweise

Zur Beantwortung der im ersten Abschnitt gestellten untersuchungsleitenden Fragen
(siche S. 4) werden zunichst folgende Thesen aufgestellt und anschlieend gepriift
(siche Abbildung A 2):

“Vgl. Schanz 2004, S. 86 ff.
! Schanz 2004, S. 146.
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Abbildung A 2: Gang der Untersuchung

Es wird in Deutschland in den kommenden Dekaden
einen Fachkraftemangel geben. >

l

Mittelstandische Unternehmen sind im Wettbewerb

um die Fachkréfte hinsichtlich Vergiitung und » Kapitel C

Karrierechancen gegeniiber Grounternehmen im
Nachteil.

}

Arbeitnehmer haben Uber diese beiden Kriterien
hinaus weitere Anspriiche an Arbeit. —

!

p
Diese (alle?) sind fir altere Arbeitnehmer besonders
bedeutsam. —

l

Mittelstdndische Unternehmen sind besser als
GroRBunternehmen in der Lage, diese Anspriche an ——p
Arbeit zu erflillen.

l

N
Daraus erwachst fir mittelstandische Unternehmen Kapitel G
die Moglichkeit, ihren Fachkraftebedarf verstarktaus >

dem Pool alterer Arbeitnehmer zu decken.

Kapitel B

Kapitel D

Kapitel E

Kapitel F

Quelle: Eigene Erstellung.

Die schrittweise Untersuchung dieser Thesen erfolgt sowohl theoretisch wie empi-
risch. GemdB dem Verstindnis von Betriebswirtschaftslehre als spezieller Sozial-
wissenschaft werden Befunde und Konzepte der benachbarten Disziplinen, vor allem

der Psychologie, Gerontologie und Soziologie beriicksichtigt.

In Kapitel B (,,Entwicklung von Fachkréftebedarf und -angebot*) wird die zukiinftige
Entwicklung von Fachkriftebedarf und -angebot aufgezeigt. Ein Fachkriftemangel
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wird zu einem verstirkten Wettbewerb um qualifizierte Arbeitnehmer (auch) zwischen

mittelstindischen Unternehmen und GrofSunternehmen fiihren.

Dass GroBunternehmen gegeniiber mittelstdndischen in diesem Wettbewerb um Fach-
krifte Vorteile haben, weil sie ihren Beschiftigten hohere materielle Anreize bieten,
wird in Kapitel C (,,Mittelstindische Unternehmen im Wettbewerb um Fachkrifte®)
dargestellt. Betrachtet werden die Hohe der Entlohnung, die betrieblichen Sozial-

leistungen und die Karrierechancen.

Mittelstindische Unternehmen beschiftigen aber dennoch Arbeitnehmer,* bei denen
es sich wahrscheinlich nicht nur um leistungsschwichere und weniger leistungsbereite
Personen als in den GroBunternehmen handelt. Was veranlasst diese Menschen, trotz
z.B. eines niedrigen Entgelts, in mittelstdndischen Unternehmen zu arbeiten? Offen-
sichtlich gibt es iiber die materiellen Anreize hinausgehende Anspriiche an Arbeit,
welche die Arbeitnehmerentscheidungen zur Aufnahme und Fortfiihrung von Beschaf-
tigung beeinflussen. Diese strukturiert herauszuarbeiten, ist Ziel und Inhalt des
Kapitels D (,,Anspriiche der Arbeitnehmer an Arbeit*).

Da iltere Arbeitnehmer ein besonderes Potenzial zur Fachkriftebedarfsdeckung dar-
stellen,* ist zunéchst zu kliren, ob sie ausreichend leistungsfihig und qualifiziert sind.
Diese Fragen sind sowohl fiir éltere Beschiftigte (die zukiinftig linger als bisher
iiblich beruflich aktiv bleiben kénnten) als auch fiir zu rekrutierende Altere zu beant-
worten. Ob sie (ldnger) arbeiten oder wieder titig werden wollen, hangt davon ab,
wieweit ihre Anspriiche an Arbeit erfiillt werden. Bevor dies geklirt werden kann, gilt
es zu erforschen, ob und wie die Anspriiche an Arbeit von Alteren sich von denen
Jiingerer unterscheiden. Dies wird neben den Betrachtungen zum Kénnen Gegenstand
des Kapitels E (,,Besonders bedeutsame Anspriiche dlterer Arbeitnehmer an Arbeit™)

sein.

Die ermittelten besonderen Anspriiche dlterer Arbeitnehmer mit den Moglichkeiten
ithrer Erflillung in mittelstdndischen Unternehmen und GrofBunternehmen zu ver-
gleichen, ist Inhalt des Kapitels F (,,Die Erfiillung der Anspriiche Alterer an Arbeit*).
Es gilt herauszufinden, ob mittelstindische Unternehmen die fiir Altere besonders be-
deutsamen Anspriiche an Arbeit besser als Grounternehmen erfiillen. Sollte dies der
Fall sein, hatten mittelstdndische Unternehmen gegeniiber GroBunternehmen Vorteile
im Wettbewerb um iltere Fachkrifte.

# Laut den Angaben des Statistischen Bundesamtes waren 2005 58,4 Prozent der Beschiiftigten (Gesamtzahl der
in einem Unternehmen tétigen Personen, einschlieBlich mitarbeitender Inhaber) in Deutschland in KMU tétig
(Klees/Veldhues 2008, S. 231).

4 Siehe hierzu die Ausfiihrungen im ersten Abschnitt, S. 4.
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Sollte sich herausstellen, dass mittelstindische Unternehmen die Anspriiche Alterer an
Arbeit nicht besser erfiillen als GroBunternechmen, so miissen erstere Unternehmen
MafBnahmen durchfithren, um solche Vorteile zu erreichen. Werden vorhandene Vor-
teile von den Arbeitnehmern nicht erkannt, ist die Selbstdarstellung der mittelstén-
dischen Unternehmen zu verbessern. In Kapitel G (,,Reduktion des Fachkraftemangels
in mittelstandischen Unternehmen durch verstirkten Einsatz dlterer Arbeitnehmer®)

werden solche Mal3nahmen betrachtet.

Zusammengefasst geht es darum zu ergriinden, was dltere Arbeitnehmer veranlasst
oder veranlassen konnte, eher in mittelstindischen Unternehmen zu arbeiten. Mit
welchen wissenschaftlichen Mitteln (Theorien und Methoden) ist diese Aufgabe zu be-
waltigen? Die gewdhlten theoretischen Ansidtze und Methoden werden nachstehend

vorgestellt.

Die von élteren Arbeitnehmern getroffenen dkonomisch relevanten Entscheidungen
des Tatigwerdens in mittelstdndischen Unternehmen und ihr individuelles Leistungs-
verhalten (als Beitrdge zur Fachkriftebedarfsdeckung) basieren auf Grundlagen, die
mit rein okonomischen Theorien nicht erfasst werden kénnen.** Deswegen wird
gemdil verhaltenstheoretischer Betriebswirtschaftslehre ,,auf Theorien zuriickgegriffen,
die in den Bereich der Psychologie gehdren, und hier speziell auf Motivations-

theorien.“*

Eine Leitidee verhaltenstheoretischer Betriebswirtschaftslehre ist der methodische
Aspekt des Individualismus®®, d.h. das individuelle Verhalten ist bestimmend fiir
soziale Prozesse. Mittels (Gesetzes-)Aussagen (der Psychologie) iiber das Verhalten
von Individuen koénnen soziale Prozesse erkldrt werden. Die sozialen Prozesse ,,Ein-
gehen eines Beschiftigungsverhéltnisses* und ,,Fortsetzung der Tétigkeit im Unter-
nehmen® werden (im Fokus der vorliegenden Untersuchung) vom Verhalten der
dlteren Arbeitnehmer bestimmt. Dieses Verhalten orientiert sich am Selbstinteresse des
Individuums.*” Nutzenorientierung und das Streben nach Bediirfnisbefriedigung sind

Ausdruck dieses Selbstinteresses.

Sie sind auch theoretische Leitvorstellung sowohl der Neuen Institutionenskonomik*®

als auch der verhaltenswissenschaftlichen Betriebswirtschaftslehre.*” Allerdings inter-

4 Vgl. Schanz 2004, S. 154 ff. ,,Weder Transaktionskostentheorie noch dem Neuen Institutionalismus insgesamt
steht hierzu gegenwirtig ... das notwendige Vokabular zur Verfigung® (Schanz 2004, S. 155).

* Schanz 2004, S. 155 (Hervorhebungen im Original wurden nicht iibernommen).

* Vgl. Schanz 2004, S. 146.

47 Vgl. Schanz 2004, S. 153.

* Vgl. Ebers/Gotsch 1999, S. 211; Schanz 2004, S. 154.

¥ Vgl. Schanz 2004, S. 154.



