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1 Einleitung
~Wer in den Fu3stapfen eines anderen wandelt,

hinterlasst keine eigenen Spuren.*
Wilhelm Busch

(Haitzer, 2011, S.225)

Eine eindeutige Differenzierung eines Unternehmens als Arbeitgeber
gestaltet sich im Gegensatz zu Produkten &ufRerst schwierig. Wahrend die
Produkte sich durch Namen, Form wund Verpackung eindeutig
unterscheiden lassen, &hneln sich die Leistungsbedingungen des
Arbeitgebers auf den ersten Blick sehr stark. Ein weiterer nicht zu
vernachlassigender Unterschied zwischen Arbeitgebern und Produkten
liegt in der Dauer und der Art und Weise ihrer Praferenzbildung. Wéahrend
ein Bewerber seinen Endscheidungsprozess langwierig, extensiv sowie
zunehmend kognitiv pragt, fallt ein Konsument seine Kaufentscheidung in
Abhangigkeit des Produktes eher emotional und habitualisiert. (vgl. Trost,
2009, S.82f)

1.1 Problemstellung und Zielsetzung
Das Ziel der Unternehmen, ihre Wettbewerbsfahigkeit zu sichern, setzt ein

hohes Mal} an Mitarbeiterbindung voraus. Diejenigen Betriebe, die sich
dieser Bedeutung nicht bewusst sind bzw. waren, sind in der vergangenen
Wirtschaftskrise in starke wirtschaftliche und existenzielle Schwierigkeiten
geraten, welche auch oftmals die Schliefung der Betriebe mit sich
brachte. Einer der Hauptgrinde war der Verlust der loyalen, hoch
qualifizierten und engagierten Mitarbeiter bedingt durch den Wechsel zum
Wettbewerb wahrend und nach dieser Krisenzeit. Die Handlungsfahigkeit
der Unternehmen ist somit durch unvorhergesehene Vakanzen und
spontane Personalwechsel stark eingeschrankt worden. Diese
Unternehmen nahmen im Rahmen ihrer eigenen Kostensenkungs-
mafinahmen billigend den Abgang ihrer Mitarbeiter in Kauf. Der Verlust

der Erfolgs- und Leistungstrager in Verbindung mit ihren mitgebrachten



Kundenbeziehungen stellen fir die Mitbewerber einen beachtlichen

Zugewinn dar.

Das verdnderte Mediennutzungsverhalten und der Mangel an
qualifizierten Fachkraften veranlasst die Unternehmen, ihre alther-
gebrachten Wege zur Rekrutierung und Bindung ihrer Mitarbeiter zu
Uberdenken und sich der aktuellen Situation anzupassen bzw. zu
erganzen. Dieses neue Verhalten zeigt die sich veranderten Bedirfnisse
der Gesellschaft und den zunehmend rasanteren fortschreitenden
technologischen Fortschritt auf, die Verdnderung einer national gepragten
Industriegesellschaft hin zu einer globalen Informationsgesellschaft. Nicht
alle Unternehmen haben die Notwendigkeit erkannt, im Rahmen eines
Employer Branding ihren Blick auf die Zielgruppen mit ihren
erfolgskritischen Qualifikationen zu richten und neue, innovative
Kommunikationskanale anzuwenden, um nachhaltig wettbewerbsfahig zu
bleiben. Es ist unschwer zu erkennen, dass die dringende Notwendigkeit
besteht, starke Arbeitgebermarken auf- bzw. auszubauen, um sich auf
dem Arbeitsmarkt als Employer of Choice, als Wunscharbeitgeber, zu
positionieren und somit die eigene Wettbewerbsfahigkeit zu untermauern.
Die Erkenntnis und das Wissen, dass loyale und gut ausgebildete,
qualifizierte Mitarbeiter einen zentralen Erfolgsfaktor darstellen, haben
viele Unternehmen in den vergangenen Jahren erkannt. Der
demografische Wandel mit dem Rickgang des Erwerbspersonen-
potentials und das abnehmende Bildungsniveau fiihren zu einer Abnahme

von Quantitat und Qualitat auf dem Arbeitsmarkt.

Die Zielsetzung dieser vorliegenden Analyse besteht darin, anhand der
bestehenden Literatur den Themenbereich des Employer Branding in
Bezug auf die Fachkréftesicherung zu Ubertragen. Aus den dargelegten
Grundlagen werden Erfolgsfaktoren abgeleitet, deren Beachtung den
Aufbau und die Fihrung einer Employer Brand unterstitzen. Diese Studie
betrachtet sowohl die internen als auch die externen Faktoren einer
Employer Brand um die Attraktivitdt des Arbeitgebers sowohl flir bereits
bestehende Arbeitsverhaltnisse als auch fir die Bewerber zu festigen. Es
werden die grundlegenden Malnahmen eines Employer Branding
Prozesses dargelegt, um sich den heutigen und zukinftigen Heraus-
2



forderungen auf dem Arbeitsmarkt zu stellen. Es soll auch der Frage
nachgegangen werden, welche Erfolgsfaktoren und Best Practice
Beispiele fur ein geeignetes Employer Branding verantwortlich sind und
wie diese auf den Bereich der Fachkraftesicherung Ubertragen werden
kénnen. Unterstitzt wird die Fragestellung durch Fallbeispiele aus der

Praxis.

1.2 Aufbau der Analyse
Nach der einleitenden Darstellung der Problem- und Ausgangssituation

und der Zielsetzung dieser Studie, wendet sich das Kapitel zwei der
Fachkraftesicherung zu. Dabei werden die Ursachen anhand des Ausmal}
und den Ursachen des demografischen Wandels gefolgt von einem Blick
auf die gegenwartig vorherrschende Situation der kohortenspezifischen
Praferenzen und den Auswirkungen auf die Unternehmen kurz betrachtet.
Das dritte Kapitel befasst sich zuerst mit der begrifflichen Einordnung des
Employer Branding, gefolgt von der Darstellung um den Prozess zum
Aufbau der Arbeitgebermarke anhand theoretischer Grundlagen als
strategischer Prozess des Personalmarketings. In Kapitel vier werden die
Best Practice Ansédtze des Employer Brandings auf die Fachkréfte-
sicherung vorgestellt. Diese richten sich sowohl an das interne als auch an
das externe Employer Branding. AbschlieRend werden in diesem Kapitel
jeweils ein positives sowie ein negatives Beispiel als Ergebnis der
vermeintlichen Umsetzung einer Arbeitgebermarkenstrategie angefuhrt. In
Kapitel funf folgt ein weiterer wichtiger Bestandteil dieser Studie. Dort
werden weitere wesentliche Anséatze zur Fachkraftesicherung vorgestellt.
Dabei handelt es sich nicht nur um betriebliche Md&glichkeiten, sondern
auch um elementare Veradnderungen, welche nicht zuletzt auch durch die
Gesellschaft und die Politik beeinflusst werden kénnen. In Kapitel sechs
folgen eine bewertende Zusammenfassung der inhaltlichen Ergebnisse
und eine Gegenulberstellung mit der Eingangs dargelegten Zielsetzung.
Mit dem Fazit der Auswertung im Kapitel sieben und mit einem Ausblick in

die Zukunft in Kapitel acht wird die Studie abgeschlossen.



2 Fachkréftesicherung
Als eine der Hauptursachen des Fachkraftemangels und der damit

verbundenen Fachkréftesicherung sieht die einschldgige Literatur den
demografischen Wandel in Deutschland. Dieser wirkt sich neben der
Fachkréfte- auch auf die Arbeitskraftesituation im Allgemeinen aus.
Bedingt durch die anhaltend niedrige Geburtenrate ist eine Verschiebung
des Altersaufbaus der Bevdélkerung unausweichlich. Der Gesamtanteil der
Jungeren nimmt immer weiter ab, der der Alteren steigt. Daraus folgt, dass
die Gesamtheit der Bevdlkerung im erwerbsféhigen Alter in Bezug auf die
Gesamtbevdlkerung weiter starker altert und schrumpft. (vgl. Fuchs
Soéhnlein, 2005. S.4)

2.1 Demografischer und gesellschaftlicher Wandel
In den meisten Industrienationen ist eine Veranderung der Altersstruktur

zu erleben. Handelte es sich bei der Altersverteilung im frihen 19.
Jahrhundert vom Abbild her eher um eine Pyramide, so ist gegenwartig
eine Urnenform zu erkennen. (vgl. Bohmer, 2013, S.114) Der gesell-
schaftliche Wandel in Deutschland ist duferst vielfaltig und weist eine
besondere Relevanz der Generationsbetrachungen auf. Beobachtet
werden kénnen u.a. der Wandel von Familienformen und Familien-
verstandnis, das Verschieben der sozialen Milieus (drastische Ver-
ringerung der sozialen Mitte) und ebenfalls die Individualisierung und die

zunehmende Vielfalt der Lebensstile. (vgl. Rump, Eilers, 2013, S.27ff)

21.1 Ausmass
Der folgende Abschnitt zeigt die heute vorherrschende Arbeits-

marktsituation und einen Ausblick auf die mdgliche Entwicklung.

2.1.1.1 Erwerbsbevélkerung und deren Entwicklung
Zum besseren Verstandnis werden vorab einige Begrifflichkeiten erklart.

Die Summe der Erwerbstatigen und Erwerbslosen bildet das Arbeits-
krafteangebot. Dieses ist abhangig von der BevdlkerungsgréfRRe, ihrer
Struktur und von deren Beteiligung am Erwerbsleben. Werden zu dieser
Summe die Anzahl der Stillen Reserven addiert, so erhdlt man das
Erwerbspersonenpotenzial (= Arbeitskraftepotential). Das bildet die

Obergrenze der am Markt verfigbaren Arbeitskrafte. (vgl. Bingel, 2010,
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