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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung  

Viele Unternehmen in Deutschland kommen heute trotz des erfreulichen Aufschwungs 

nach der eingetretenen Finanzkrise an ihre Wachstumsgrenzen. Der demographische 

Wandel bestimmt in den kommenden Jahren die Entwicklung in Deutschland. Die im-

mer weiter steigenden Lebenserwartungen lassen einen Bevölkerungsrückgang von der-

zeit 82 Millionen - nachfolgend Mio. genannt - auf 69 Millionen Menschen im Jahr 

2050 prognostizieren.1 Der Rückgang der Bevölkerung führt dazu, dass immer weniger 

Fachkräfte auf dem Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen. Das rückläufige Angebot an 

hochqualifiziertem Personal öffnet durch die veränderten Altersstrukturen eine Qualifi-

kationslücke. Spätestens wenn die Baby-Boomer-Generation der geburtenstarken Jahr-

gänge bis Ende der 1960er Jahre aus dem Arbeitsleben ausscheidet, beginnt der Wett-

lauf mit der Zeit. Die Arbeitgeber müssen dem Fachkräftemangel bereits heute mit ent-

sprechenden Retention-Management-Maßnahmen entgegenwirken. Sie sind angehalten, 

ihre eigenen Potenziale auszuschöpfen und ihre Attraktivität als Arbeitgeber durch den 

Einsatz von strategischen Personalmanagementstrategien zu erhöhen. Bis zum Jahr 

2025 werden ca. 2,4 Millionen Akademiker auf dem Arbeitsmarkt fehlen. 

 

Gerade für die älteren Mitarbeiter müssen die betrieblichen Arbeitsbedingungen ange-

passt werden, um deren Erwerbsfähigkeit bis ins hohe Alter erhalten zu können. Der 

Einsatz gesundheitlicher Ressourcen gewinnt zunehmend an Bedeutung, um die Ar-

beitsfähigkeit bis zur Rente gewährleisten zu können.2 Mit betrieblichen Gesundheits- 

und Präventionsmaßnahmen lassen sich Fehltage, Arbeitsunfälle sowie Rekrutierungs- 

und Fluktuationskosten reduzieren. Diese tragen damit zum einen zu betrieblichen Ein-

sparungen bei und sichern zum anderen den zukünftigen Erfolg des Unternehmens.3 

Aber auch die neue Generation der 1980er Jahre - die so genannte Generation Y -, die 

ihren Job wegen abnehmender Loyalität öfters wechseln, sind mit attraktiven Leistun-

gen und Anreizen an die Unternehmen zu binden.4  

                                                 
1 Vgl. Lindner-Lohmann, Doris/Lohmann, Florian/Schirmer, Uwe (2008), S. 11 
2 Vgl. Preißing, Dagmar (2010), S. 39 
3 Vgl. McKinsey Deutschland (2011): Wettbewerbsfaktor Fachkräfte, S. 25, URL: http://www mckin-
sey.de/, Abruf am 23.03.2013 
4 Vgl. Parment, Anders (2009), S. 27 



 

 2

Das vorhandene Human Capital der Mitarbeiter ist also durch den Einsatz entsprechen-

der Strategien und Karriereperspektiven zu sichern, um die Fluktuations- und Personal-

wiederbeschaffungskosten zu senken. An dieser Stelle ist zu erwähnen, dass bei einer 

qualifizierten Fachkraft, die eine Betriebszugehörigkeit von nur 9 bis 12 Monate auf-

weist, die Personalwiederbeschaffungskosten schon bei ein bis zwei Jahresbruttogehäl-

tern liegen.5 An dieser Stelle setzt die Studie an.  

 

1.2 Ziel und Aufbau der Arbeit  

Ziel der Studie ist es herauszufinden, mit welchen Anreizinstrumenten Fachkräfte er-

folgreich an das Unternehmen gebunden werden können, um den Auswirkungen des 

demographischen Wandels zukünftig abzuhelfen. Wichtige Fragen sind: Welche Fakto-

ren sind für das Ausscheiden von wertvollen Mitarbeitern verantwortlich? Welche Lö-

sungsansätze lassen sich unter Beachtung der wirtschaftlichen Kosten in den Unterneh-

men umsetzen? Das Buch ist wie folgt gegliedert:  

 

Das erste Kapitel beschreibt die Problemstellung, das Ziel und den Aufbau der Arbeit 

sowie den Gang der Untersuchung. Das zweite Kapitel befasst sich mit den Grundlagen 

des demographischen Wandels und die Entwicklungsstrukturen der Bevölkerung in 

Deutschland. Wichtige Fragen sind: Welche Auswirkungen hat das zur Verfügung ste-

hende Erwerbspersonenpotenzial auf die Unternehmen? Welche Rolle spielt dabei die 

Generation Y? Das dritte Kapitel setzt sich mit Lösungsansätzen für das Problem des 

demographischen Wandels aus Sicht der Unternehmen auseinander. Die wichtigste Fra-

ge ist: Welche Maßnahmen können die Unternehmen einsetzen, um damit erfolgreich 

umgehen zu können? Das vierte Kapitel beschäftigt sich mit den Zielen und Kriterien, 

um dem Fachkräftemangel zu begegnen. Wichtige Fragen sind: Wie können die Unter-

nehmen in der Zukunft wettbewerbsfähig bleiben? Welche Möglichkeiten bestehen, das 

Erwerbspersonenpotenzial zu erhöhen? Das fünfte Kapitel erforscht die Bedeutung der 

Mitarbeiterbindung sowie Fluktuationsgründe, die aus Sicht der Beschäftigten zum 

Ausscheiden führen. Wichtige Fragen sind: Welche Anreizinstrumente tragen zur Mit-

arbeiterbindung bei?  

                                                 
5 Vgl. Arlinghaus, Olaf/Eickmeier, Kerstin (2007), S.172 
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Was erscheint aus Mitarbeitersicht wichtig, um sich längerfristig an ein Unternehmen zu 

binden? Welche wissenschaftlichen Studienergebnisse liegen hierzu vor? Welche An-

reizinstrumente sind dabei ausschlaggebend? Besteht Handlungsbedarf, und wenn ja, 

wie kann dieser gemessen werden? Können die aus Arbeitnehmersicht geforderten An-

reizinstrumente umgesetzt werden bzw. decken sich diese mit den Anreizen aus Unter-

nehmenssicht? Kann hierdurch die Arbeitgeberattraktivität beeinflusst werden und kön-

nen daraus Wettbewerbsvorteile erzielt werden? Liegen umgekehrt wissenschaftliche 

Erkenntnisse zur Fluktuation aus den vergangenen Jahren darüber vor, welche Gründe 

zum Ausscheiden aus den Unternehmen geführt haben? Welche Studien existieren aus 

Arbeitgebersicht darüber, wie Mitarbeiter gehalten werden können? Wie viele Unter-

nehmen haben ein Retention-Management-Programm? Bestehen Unterschiede, aber 

auch Gemeinsamkeiten, hinsichtlich der Mitarbeiterbindung zwischen Generation X 

und Y? Erscheinen materielle Anreize den Mitarbeitern wichtiger als immaterielle oder 

soziale Anreize? Gibt es Studien zu den anfallenden wirtschaftlichen Kosten und was 

besagen diese? Aus den zuvor gewonnenen Informationen wird dann als nächstes ein 

Konzept entwickelt und bewertet. Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird auf der 

Grundlage der erworbenen Erkenntnisse, die die Ausgangsbasis zur Hypothesenbildung 

bilden, im sechsten Kapitel eine deduktive, explorative Umfrage durchgeführt. Die Um-

frage richtet sich an die Kommilitoninnen und Kommilitonen des 4. Semesters mit dem 

Studienschwerpunkt „Human Resources“, die hierzu aus Sicht der Personalverantwort-

lichen befragt werden. Das siebte Kapitel der Studie bilden die Schlussbetrachtung und 

der Ausblick in die Zukunft. 

 

1.3 Gang der Untersuchung 

Im Rahmen der Studie soll folgende Forschungsfrage untersucht und beantwortet wer-

den: Mit welchen Strategien können Mitarbeiter dauerhaft an das Unternehmen 

gebunden werden, um mit dem demographischen Wandel besser umgehen zu kön-

nen? Dabei sind weitere Faktoren, wie z. B. die finanziellen Ressourcen aufgrund der 

Unternehmensgröße unter Beachtung der wirtschaftlichen Kosten, zu berücksichtigen. 

Der theoretische Teil soll diese Fragestellung untersuchen. Es erfolgt zunächst eine Li-

teraturrecherche der wissenschaftlichen Forschung in zwei Teilgebieten, und zwar aus 

der Perspektive der Mitarbeiter und aus Unternehmenssicht.  
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2 Grundlagen des demographischen Wandels und der Fachkräftemangel  

Bevor auf die Auswirkungen und die daraus resultierenden Folgen des demographi-

schen Wandels näher eingegangen wird, erfolgt zuvor eine Erläuterung der Begriffsde-

finition und eine Darstellung der zukünftigen Bevölkerungsentwicklung. 

 

2.1 Begriff des demographischen Wandels  

Der Begriff „demographischer Wandel“ steht für eine veränderte Zusammensetzung in 

der Bevölkerungsgröße und der Bevölkerungsstruktur. Die Einflussfaktoren: Gebur-

tenrate, Lebenserwartung, Sterblichkeitsrate und Wanderungsrate, tragen maßgeb-

lich zum Wohlstand und dem wirtschaftlichen Wachstum bei und prägen die Entwick-

lung des demographischen Wandels.6 

 

2.2 Entwicklung der Bevölkerung in Deutschland  

Die Alterung der Gesellschaft und die Abnahme der Bevölkerung lassen sich kurzfristig 

nur wenig beeinflussen. Die Lebenserwartung wird permanent durch verbesserte Le-

bensbedingungen und eine bessere medizinische Vorsorge erhöht. Die durchschnittliche 

Lebenserwartung beträgt im Jahre 2060 für Frauen 89,2 Jahre und für Männer 85,0 Jah-

re.7 Die nachfolgende Abbildung zeigt die zukünftige Bevölkerungsvorausberechnung: 

                                                 
6 Vgl. Preißing, Dagmar (2010), S. 4  
7 Vgl. Destatis (2009): Bevölkerung Deutschlands bis 2060, 12. koordinierte Bevölkerungsvoraus-
berechnung, S. 6 ff., URL: https://www.destatis.de/Abruf am 26.03.2013 
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Bevölkerung nach Altersgruppen 

 

Abbildung 1: Die 12. koordinierte Bevölkerungsvorausberechnung  
Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Destatis [2009], S. 16, Abruf am 26.03.2013  


