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1  Einfiihrung

,Der demografische Wandel hat ldngst begonnen, und wir kénnen ihn nicht riickgidngig ma-
chen. Deshalb gehort die Frage, wie unser Land ideenreich und innovativ bleiben kann, zu
den groBen Gestaltungsaufgaben fiir unsere Gesellschaft* — mit diesen Ausfiithrungen machte
die ehemalige Bundesbildungsministerin Annette Schavan in ihrer Ansprache zur Eréffnung
des Demografiekongresses am 20. September 2012 auf die Herausforderungen des demografi-
schen Wandels aufmerksam. Ahnlich formulierte es auch Bundeskanzlerin Angela Merkel,
die auf dem ersten Demografiegipfel der Bundesregierung am 4. Oktober 2012 den demogra-
fischen Wandel und die daraus resultierenden Verdnderungen des gesellschaftlichen und per-
sonlichen Lebens jedes Einzelnen zu einem der bedeutsamsten Themen des 21. Jahrhunderts
erklédrte. Betont werden dabei immer wieder die wirtschaftlichen Folgen dieser Entwicklung.
Die demografischen Entwicklungen konnen die Belegschaftsstrukturen von Unternehmen
mitunter erheblich verdndern und — so die weitverbreitete Vermutung — die betriebliche Inno-

vations- und Wettbewerbsfahigkeit gefahrden (Frosch, 2009).

Aktuelle Prognosen zeigen, dass das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland allein aus de-
mografischen Griinden bis zum Jahr 2020 um etwa 1,8 Millionen Personen sinken und sich
bis 2025 um weitere 1,8 Millionen Personen verringern wird (Fuchs & Zika, 2010). Dies ist
nicht zuletzt auch auf den seit Mitte der 1960er Jahres anhaltenden Geburtenriickgang zu-
riickzufiihren. Erheblich verschérfen wird sich diese Entwicklung aber vor allem durch das
Ausscheiden ilterer Mitarbeiter' der sogenannten ,,Babyboom-Generation®, die in den néchs-
ten zehn Jahren aus dem Erwerbsleben austreten werden. Damit einher geht der Verlust von
wertvollem und personengebundenem Erfahrungswissen. Demnach gehort es zu den groflen
betrieblichen Herausforderungen der nédchsten Jahre, nicht nur neue Mitarbeiter zu rekrutie-
ren, sie an das Unternehmen zu binden und das im Unternehmen vorhandene Wissen effektiv
an sie zu vermitteln, sondern auch qualifiziertes und in zunehmendem Mal3e dlteres Personal
im Unternehmen zu halten. Auch sollten die Arbeitsbedingungen dem wachsenden Durch-

schnittsalter der Beschéftigten entsprechend gestaltet werden.

Weite Teile Norddeutschlands zeigen im Vergleich zum bundesweiten Durchschnitt niedrige-

re Geburten- und hohere Abwanderungsraten, so dass eine Entwicklung zu ,,alternden Unter-

' Die Verwendung ménnlicher Formen erfolgt allein aus sprachlichen Griinden.
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nehmen* hier deutlich schneller vonstattengeht als in der restlichen Bundesrepublik (Niebuhr
& Stiller, 2005). Damit ist die Frage nach den Auswirkungen dieses Negativtrends auf die
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen in den vom demografischen Wan-
del stark betroffenen Regionen von besonderer Bedeutung. Zu den wirtschaftlichen Eckpfei-
lern des norddeutschen Raumes gehoren die Gesundheitswirtschaft und die maritime Wirt-
schaft. Wiahrend sich der Gesundheitsmarkt immer mehr als zukunftstrachtige Branche mit
steigendem Arbeitskréaftebedarf etabliert (Kotte & Stockmann, 2012), gehort die maritime
Wirtschaft trotz neuer Entwicklungen beispielsweise im Offshore-Bereich zu einem eher tra-
ditionellen Wirtschaftszweig. Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen (KMU) beider
Branchen werden vor den skizzierten Hintergriinden vor groen Herausforderungen stehen.
Aufgrund eines relativ hohen Bekanntheitsgrades, guter Reputation und vor allem aufgrund
anderer finanzieller und personeller Kapazititen fillt es GroBunternehmen im Vergleich zu
KMU deutlich leichter, hochqualifizierte Nachwuchskrifte zu akquirieren und betrieblich zu
binden. Sie sind zudem eher in der Lage, vorhandenes Wissen mit aufwéindigen Methoden des
Wissensmanagements zu vermitteln (Morschhéuser, Ochs & Huber, 2003). Entsprechend sind
groBBere Unternehmen auch eher in der Lage, ein effektives Gesundheitsmanagement zur Er-
haltung der Arbeitsfdhigkeit der Beschéftigten zu implementieren (zum Gesundheitsmanage-

ment in KMU vgl. Zelfel, Alles & Weber, 2009).

Vor diesem Hintergrund ist es unerldsslich, tragfdhige Konzepte auf Betriebs- und Branchen-
ebene zu entwickeln, die auf alternden, aber dennoch innovativen und wettbewerbstahigen
Beschiftigungs- und Qualifikationsmerkmalen basieren. Zwar finden sich in der Literatur eine
Vielzahl von Managementansitzen zur Bewiltigung demografischer Herausforderungen im
Unternehmen (z.B. Benz, 2010; Buck, Kistler & Mendius, 2002; Deller, Kern, Hausmann &
Diederichs, 2008; Sporket, 2011; Wéchter, 2006; Wegge, Schmidt, Piecha, Ellwart, Jung-
mann & Liebermann, 2012), die Effektivitit dieser MaBnahmen ist jedoch maligeblich von
der Spezifikation des betrieblichen Problems abhingig und schafft nicht fiir jedes Unterneh-
men kompatible Losungen. Dies gilt in besonderer Weise fiir KMU. Um die Frage nach be-
trieblichen Bewiéltigungsstrategien speziell fiir KMU zu klédren, bedarf es nicht nur regionaler,
sondern vor allem auch branchenspezifischer Analysen. Inwieweit sich KMU aus der
Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft in den drei Bundesldndern Schleswig-
Holstein, Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern der demografischen Herausforderungen
bewusst sind und mit diesen umzugehen wissen, wurde bis dato noch nicht eingehender be-

leuchtet.
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Auch die Frage, ob eine alternde Belegschaft tatsdchlich eine Bedrohung fiir die betriebliche
Innovations- und Wettbewerbsfihigkeit von Unternehmen darstellt, wurde in der einschléagi-
gen Literatur nicht abschlieBend geklart (Miiller, Curth & Nerdinger, 2012). Wihrend einige
Autoren altersbedingte Einschrinkungen im innovativen Verhalten und Handeln dlterer Mit-
arbeiter erkennen (vgl. z.B. Frosch, 2009; Miihlbradt & Schat, 2009), konnen andere For-
schungsarbeiten eine Uberlegenheit jiingerer Mitarbeiter im Hinblick auf das betriebliche In-
novationsgeschehen empirisch nicht bestitigen (vgl. z.B. Astor, 2000; Bergmann, Prescher &
Eisfeldt, 2006; Jasper & Fitzner, 2000). Erkenntnisse iiber den Zusammenhang der Innovati-
onsfahigkeit speziell von KMU und dem Alter der Belegschaften konnten zu neuen personal-
politischen Ansitzen zur Bewiéltigung demografischer Herausforderungen fiithren und damit
einen Beitrag zum Erhalt der unternehmerischen Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit leis-

ten.

Auf Basis dieser Uberlegungen wurde im Rahmen des Verbundprojekts ,,PerDemo — Perso-
nalarbeit im demografischen Wandel* eine telefonische Befragung von Personalverantwortli-
chen in Unternehmen durchgefiihrt. Es sollte herausgefunden werden, inwieweit sich KMU
der Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft in den norddeutschen Bundesléndern
Schleswig-Holstein, Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern mit den Herausforderungen
des demografischen Wandels konfrontiert sehen und welche Mallnahmen zur Bewiltigung
und Gestaltung des demografischen Wandels auf betrieblicher Ebene bereits umgesetzt wer-
den. Gleichzeitig sollte ermittelt werden, inwieweit ein Zusammenhang zwischen dem Alter
der Belegschaften und der betrieblichen Innovationsfdhigkeit besteht. Damit ldsst sich die

zentrale Problemstellung dieses Beitrages in vier Fragestellungen unterteilen:

1. Welche Bedeutung hat die Thematik ,,Demografischer Wandel und alternde Beleg-
schaften® fiir die Unternehmen der Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirt-

schaft?

2. Welche Auswirkungen des demografischen Wandels sind aus Sicht der Personalver-

antwortlichen bereits in den Unternehmen beider Branchen zu spiiren?

3. Wie gut fiihlen sich die betrachteten Unternehmen auf den demografischen Wandel
vorbereitet? Mit welchen Strategien steuern Unternehmen diesen Entwicklungen be-

reits entgegen?
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4. Was glauben die befragten Personalverantwortlichen, wie sich eine alternde Beleg-

schaft auf die Innovationsfahigkeit der Unternehmen auswirkt?

Zur Beantwortung dieser Forschungsfragen werden im Folgenden zunichst der Demografi-
sche Wandel und dessen Auswirkungen auf den deutschen Arbeitsmarkt sowie die besondere
Relevanz dieser Thematik fiir die drei Bundesldnder Mecklenburg-Vorpommern, Schleswig-
Holstein und Hamburg aufgezeigt (Kapitel 2). AnschlieBend skizziert Kapitel 3 die Auswir-
kungen der demografischen Entwicklungen auf die Beschiftigung in der Gesundheits- und der
maritimen Wirtschaft. In Kapitel 4 wird der Forschungsstand zum Thema ,Demografischer
Wandel in der Arbeitswelt® aufgezeigt, in Kapitel 5 wird das empirische Vorgehen der telefo-
nischen Befragung beschrieben und in Kapite/ 6 werden die zentralen Ergebnisse prisentiert.
Abschliefend werden die Erkenntnisse zusammengefasst und diskutiert sowie Schlussfolge-

rungen und Implikationen fiir Forschung und Praxis abgeleitet (Kapitel 7).
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2 Demografische Entwicklung in Deutschland

Die Struktur der Bevolkerung in Deutschland hat sich von der Form der Pyramide (um 1900)
hin zu einer ,Bevolkerungspalme* (Hacker, 2011) entwickelt: Immer mehr éltere Menschen
stehen einer zunehmend geringeren Anzahl von Jiingeren gegeniiber. In diesem Bild veran-
schaulicht sich der demografische Wandel, dessen Auswirkungen auf die Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials® im Folgenden beschrieben werden. Dies erfolgt zundchst fiir den
gesamtdeutschen Raum, im Anschluss wird die besondere Relevanz fiir die in der vorliegen-

den Untersuchung im Fokus stehenden norddeutschen Bundeslédnder herausgestellt.

2.1 Demografischer Wandel und Erwerbspersonenpotenzial

Der demografische Wandel umfasst Prozesse, die im Kern das Altern einer Bevolkerung mit
der Perspektive ihrer Schrumpfung beschreiben (Tivig & Waldenberger, 2011). Auch in
Deutschland sind entsprechende Entwicklungen schon seit Langem zu beobachten. Neben
einer erheblichen Verschiebung in der Altersstruktur der Bevdlkerung lédsst sich auch ein
Riickgang der Bevolkerungszahl beobachten. Nach Prognosen der amtlichen Statistik werden
sich diese Entwicklungen in Zukunft weiter fortsetzen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2009).
Damit verbunden sind Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt. So ist aufgrund der demografi-
schen Entwicklungen der Anteil der dlteren erwerbsfiahigen Bevilkerung in den letzten Jahren
deutlich gestiegen, wihrend die entsprechenden Anteile in den jlingeren Altersklassen riick-
ldufig sind. Gleichzeitig geht auch die Zahl der Menschen im erwerbsfdhigen Alter (15 bis 64
Jahre) zuriick. Zwar ist — bedingt durch hohe Nettozuwanderungen aus dem europdischen
Ausland und einer steigenden Erwerbsbeteiligung vor allem Alterer — aktuell ein leichter An-
stieg des Erwerbspersonenpotenzials zu verzeichnen (Garloff, Pohl & Schanne, 2012), lang-
fristig wird sich diese Entwicklung jedoch spiirbar umkehren. Bereits ab 2013 ist mit einem

entsprechenden Riickgang zu rechnen (Fuchs et al., 2012a).

Die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials ist dabei im Wesentlichen durch die Ein-
flussfaktoren Demografie, Erwerbsverhalten und Migration determiniert, wobei die demogra-
fische Komponente seit lingerem die treibende Kraft bildet (Fuchs et al., 2012b). Isoliert be-
trachtet wire aufgrund der hohen Prognosesicherheit dieser Komponente ein Riickgang des

Erwerbspersonenpotenzials um rund 18 Millionen bis zum Jahr 2050 zu verzeichnen (Fuchs,

* Das Erwerbspersonenpotenzial beschreibt die Summe aus Erwerbstitigen, Erwerbslosen sowie der stillen
Reserve und bildet praktisch die Obergrenze des Arbeitskrafteangebots (Fuchs, S6hnlein & Weber, 2011).
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S6hnlein & Weber, 2011). Durch Beriicksichtigung steigender Erwerbsquoten und einer jéhr-
lichen Nettozuwanderung wird diese Entwicklung aber um etwa 6 Millionen abgemildert.
Auch wenn aufgrund politischer Entwicklungen die Zuwanderung in den kommenden Jahren
wieder deutlich steigen konnte (Baas & Briicker, 2011), kann das schwindende Erwerbsper-
sonenpotenzial durch Migration allein nicht kompensiert werden (Baas et al., 2009). Realis-
tisch betrachtet kann auch eine zunehmende Erwerbsbeteiligung inldndischer Personalreser-
ven (z.B. Altere, Arbeitslose, Frauen) diesen Trend nur noch abschwiichen (Fuchs, Séhnlein

& Weber, 2011).

Der zahlenmiBige Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials wird durch dessen Alterung be-
gleitet. So ist auch in Zukunft von einem weiteren Anstieg der Lebenserwartung auszugehen
(Statistisches Bundesamt, 2009), was einen deutlich steigenden Anteil &lterer Erwerbsperso-
nen zur Folge haben wird. Vor allem die Zahl der Personen im Alter zwischen 50 und
64 Jahren wird bis zum Jahr 2020 noch spiirbar ansteigen, wéihrend gleichzeitig die Zahl derer
im jiingeren und mittleren Alter abnimmt (Fuchs, S6hnlein & Weber, 2011). Aber auch die
Gruppe derjenigen, die 65 Jahre oder dlter sind, gewinnt vor dem Hintergrund einer stufen-
weisen Anhebung des Renteneintrittsalters von 65 auf 67 Jahre an Bedeutung fiir die Unter-
nehmen, die sich in Zukunft auf durchschnittlich deutlich dltere Arbeitskrifte einstellen miis-

sen.

Die hier in aller Kiirze aufgezeigten Entwicklungen zeigen, dass der demografische Wandel
nicht ohne Folgen fiir den Arbeitsmarkt bleibt. Die Struktur und die Anzahl der Erwerbsper-
sonen werden sich weiter verdndern. Entsprechende Auswirkungen sind bereits heute in vie-
len Regionen Deutschlands zu spiiren. Von besonderem Interesse sind im Rahmen dieser Un-
tersuchung die norddeutschen Bundesldnder Schleswig-Holstein, Hamburg und Mecklenburg-
Vorpommern. Es zeigt sich, dass diese Regionen in ganz unterschiedlicher Weise von den
Auswirkungen des demografischen Wandels betroffen sind (vgl. Krohnert, 2011). Wéhrend
fiir strukturschwache Regionen wie Mecklenburg-Vorpommern — insbesondere bedingt durch
die Abwanderung von jungen Menschen — ein Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials
kennzeichnend ist, konnen Wirtschaftszentren wie Hamburg (noch) jiingere wie éltere Men-
schen anziehen und somit den demografischen Grundtrend zumindest teilweise ins Positive
wenden (Buch, Hamann & Niebuhr, 2010). Aber dies wird sich in den néchsten Jahrzehnten
ebenfalls d&ndern und dann wird Hamburg vor dhnlichen Problemen stehen wie heut Mecklen-

burg-Vorpommern.
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2.2 Besondere Relevanz der demografischen Entwicklungen fiir die Bundeslin-

der Mecklenburg-Vorpommern, Schleswig-Holstein und Hamburg

Die demografisch bedingten Verdnderungen des Arbeitsmarkts werden — aufgrund regionaler
Besonderheiten (Niebuhr & Stiller, 2005) — in den einzelnen Bundesldndern einen sehr unter-
schiedlichen Verlauf nehmen. Sie werden weder zur gleichen Zeit noch in der gleichen Inten-
sitdt eintreten (vgl. z.B. Buch, Meier & Stockmann, 2010). Dies gilt in besonderer Weise fiir
die norddeutschen Bundeslindern Schleswig-Holstein, Hamburg und Mecklenburg-
Vorpommern. So hat Mecklenburg-Vorpommern seit der Wiedervereinigung fast 300.000
Einwohner verloren (vgl. Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern, 2011) und ist damit —
auch verglichen mit der Entwicklung im tibrigen Bundesgebiet — mit am schwersten vom de-
mografischen Wandel betroffen (wobei dieser starke Bevolkerungsverlust auch auf die starke
Migration aus diesem Bundesland zuriickzufiihren ist). Dagegen verzeichnen sowohl Ham-
burg als auch Schleswig-Holstein seit 1990 eine fast kontinuierliche Bevolkerungszunahme
(vgl. Statistisches Amt fiir Hamburg und Schleswig-Holstein, 2011). Differenziert betrachtet
lassen sich aber auch hier Unterschiede feststellen. In Schleswig-Holstein wuchs die Bevolke-
rung in den letzten Jahren nur langsam. Wiahrend vor allem das Hamburger Umland von der
Anziehungskraft der Hansestadt profitiert, verlieren andere schleswig-holsteinische Regionen
Einwohner (Krohnert, 2011). Im Jahr 2008 war in Schleswig-Holstein zum ersten Mal eine

leichte Abnahme der Gesamtbevolkerung zu konstatieren.

Diese allgemeine demografische Entwicklung spiegelt sich entsprechend in der Entwicklung
der erwerbsfahigen Bevolkerung wider. Gemall dem Institut flir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) wird die Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter in Mecklenburg-Vorpommern
von rund 1,2 Millionen (2006) bis zum Jahr 2020 um 19 Prozent (rd. 953.000) und bis 2050
sogar um 47 Prozent auf etwa 628.000 schrumpfen (Kotte, Meier & Stockmann, 2010a). In
Schleswig-Holstein wird diese Gruppe von 1,8 Millionen (2006) bis zum Jahr 2020 um drei
Prozent und bis 2050 um rund 30 Prozent (rd. 1,3 Millionen) abnehmen. In Hamburg wird die
entsprechende Anzahl dagegen zunéchst etwas anwachsen, von circa 1,2 auf 1,23 Millionen
(+3 Prozent bis 2020), bevor auch dort nach 2020 ein Schrumpfungsprozess einsetzen wird (-
19 Prozent bis 2050). Die erwerbsfihige Bevolkerung wird dann den Prognosen zufolge
knapp 980.000 Personen umfassen (Buch, Meier & Stockmann, 2010). Begleitet wird diese
Entwicklung — wie im gesamten Bundesgebiet — durch eine Alterung der erwerbsfihigen Be-
volkerung. Fiir alle drei Bundeslidnder ergeben die Untersuchungen des IAB dabei gleicher-

malfen, dass diese schneller altert als schrumpft. Besonders deutlich zeigen sich die Entwick-
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lungen in Mecklenburg-Vorpommern. Bereits seit 2008 ist hier die Altersgruppe der 60- bis
unter 65-Jahrigen grofBer als die Gruppe der 15- bis unter 20-Jahrigen (Kotte et al., 2010a). Da
die Alterung schneller eintritt als der zahlenméBige Riickgang, ergibt sich eine quantitative
Liicke. Wéhrend in Hamburg eine entsprechende Nachwuchsliicke bereits seit Jahren festzu-
stellen ist (vgl. Buch, Meier & Stockmann, 2010), verzeichnet Schleswig-Holstein erst seit
dem Jahr 2009 ein solches Defizit (vgl. Kotte et al., 2010b). Fiir alle drei Bundesldnder zeigen
sich also in dhnlicher Weise entsprechende Nachwuchsliicken, die sich jedoch im prognosti-
zierten Ausmal} und zeitlichen Verlauf deutlich unterscheiden. Bislang gelingt es jedoch
Hamburg als einzigem der drei Bundesliander — bedingt durch eine hohe Zahl von Berufsein-

pendlern aus dem Umland — diese Liicke anndhernd zu schlieBen (Schulz & Brocker, 2007).

Alles in allem nimmt Hamburg in diesem Beziehungsgefiige eine Sonderposition ein. Bezo-
gen auf die Entwicklung der Erwerbspersonenzahl kann Hamburg als einziges der drei be-
trachteten Bundeslédnder bis zum Jahr 2020 mit einem Zuwachs (+3 Prozent) rechnen, wih-
rend in Schleswig-Holstein und Mecklenburg-Vorpommern die Erwerbspersonenzahlen mo-
derat (-3 Prozent) bzw. spiirbar (-19 Prozent) zuriickgehen werden. Gleiches gilt in Bezug auf
die Alterung der Erwerbspersonen. Bezogen auf das Basisjahr 2005 verzeichnet Hamburg
hierbei mit 23,5 Prozent bundesweit den geringsten Anteil an Erwerbspersonen, die der Al-
tersgruppe der {iber 50-Jihrigen zuzurechnen sind (Statistische Amter des Bundes und des
Léander, 2011). Dieses Verhéltnis wird sich auch in Zukunft nicht verdndern. Mit 30 Prozent
wird der Anteil im Jahr 2020 in Hamburg immer noch geringer sein als in Schleswig-Holstein
und Mecklenburg-Vorpommern (jeweils 36 Prozent). Tabelle 1 fasst die zu erwartenden Ent-

wicklungen der kommenden Jahre {iberblicksartig zusammen.

Tabelle 1: Entwicklungstendenzen in den drei Bundesldndern

Hambur Mecklenburg- Schleswig-
g Vorpommern Holstein
Einwohnerzahl 2 8% N
Erwerbspersonenzahl 2 N2 N
Anteil von tiber 50-jdhrigen Er- ~ ~ ~
werbspersonen

Angesichts dieses Strukturwandels der Bevolkerung und den damit einhergehenden Auswir-

kungen auf den Arbeitsmarkt stehen die Unternehmen in den drei Bundesldndern vor enormen
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Herausforderungen. Dies gilt auch fiir die im Rahmen der vorliegenden Studie betrachteten

Branchen.
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3  Charakterisierung der untersuchten Branchen

3.1 Gesundheitswirtschaft

Die Gesundheitswirtschaft gehort zu den bedeutsamsten Wachstumsbranchen in Deutschland
(BioCon Valley, 2011; Kotte & Stockmann, 2012), wobei in einer alternden Bevolkerung vor
allem stationdre und ambulante Versorgungsleistungen verstarkt nachgefragt werden. Vor
diesem Hintergrund ist es auch wenig verwunderlich, dass eine kiirzlich erschienene Studie
der Bundesagentur fiir Arbeit einen flaichendeckenden Fachkriftemangel in Gesundheits- und
Pflegeberufen auf praktisch allen Qualifikationsebenen offenbart (vgl. Bundesagentur fiir Ar-
beit, 2012). Mit Ausnahme von Hamburg und Berlin ist im Bundesdurchschnitt ein entspre-
chender Mangel bei Humanmedizinern zu konstatieren. Gesundheits-, Kranken- und Alten-
pflegekrifte werden hingegen in allen Bundesldndern gesucht. Frithere Studien konnen diese
Entwicklungen bestéitigen (vgl. Hackmann, 2012). Auch wenn die Griinde fiir die Beset-
zungsprobleme durchaus sehr vielféltig sein konnen, wird eine wesentliche Ursache im de-
mografischen Wandel gesehen. Vor allem in Mecklenburg-Vorpommern stehen die Unter-
nehmen der Branche vor dem Hintergrund des ungebrochenen Trends einer Abwanderung

junger Erwerbstétiger vor enormen Rekrutierungsproblemen (vgl. BioCon Valley, 2011).

Zur Abgrenzung der Gesundheitswirtschaft wird fiir die vorliegende Untersuchung das vom
Institut fiir Arbeit und Technik (IAT) in Gelsenkirchen entwickelte ,,Zwiebelmodell* zugrun-
de gelegt (vgl. Abbildung 1). Danach wird die Gesundheitswirtschaft in drei wesentliche Be-
reiche unterteilt.’ Zum eigentlichen Kernbereich gehdren neben der ambulanten und (teil-)
stationdren Akutversorgung und Pflege auch Vorsorge- und Rehabilitationseinrichtungen so-
wie Apotheken. Die Vorleistungs- und Zulieferindustrie umfasst die pharmazeutische Indust-
rie, die Medizin- und Gerontotechnik, die Bio- und Gentechnologie, das Gesundheitshand-
werk sowie den Handel mit medizinischen und orthopéddischen Produkten. Die ,,4uf8ere Scha-
le*, der so genannte Zweite Gesundheitsmarkt, umfasst Nachbar- und Randbereiche in Gestalt
gesundheitsbezogener Dienstleistungen aus den Bereichen Wellness, Gesunde Erndhrung,

Gesundheitstourismus, Sport und Freizeit sowie Betreutes Wohnen.

’ Eine andere Abgrenzung des Gesundheitssektors stellt das ,,Gesundheitssatellitenkonto* dar (vgl. Henke et al.,
2010).
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Abbildung 1: Zwiebelmodell der Gesundheitswirtschaft (Eigene Darstellung in Anlehnung an Hilbert, Fretschner
& Diilberg, 2002)

In den vergangenen Jahren sind die Beschéftigungszahlen in der Gesundheitswirtschaft stark
angestiegen. Im Jahr 2010 waren iiber alle Bereiche hinweg rund 4,8 Millionen Menschen in
Deutschland in der Branche beschéftigt (Statistisches Bundesamt, 2011). Dabei ist seit 2001
in praktisch allen Teilbranchen ein kontinuierlicher Anstieg der Beschiftigung zu verzeichnen
(vgl. ebd.). Auf Ebene der drei im Fokus der Betrachtung stehenden Bundesldnder zeigt sich
ein vergleichbares Bild. Auch hier ist die Beschiftigung im Gesundheitssektor in den vergan-
genen Jahren deutlich gewachsen und in Zukunft ist tendenziell eher mit einer weiter steigen-
den Arbeitsnachfrage in diesem Bereich zu rechnen (vgl. DIHK, 2012), was die Bedeutung
dieser Branche auch fiir die drei hier betrachteten Bundesldnder unterstreicht. Mittlerweile ist
in Mecklenburg-Vorpommern mit 14,2 Prozent (rd. 69.000 Beschiftigte) in etwa jeder siebte
Beschiftigte im Gesundheitswesen titig (Kotte & Stockmann, 2012). Der Wert fiir Schles-
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wig-Holstein liegt sogar bei 16,8 Prozent (rd. 128.900 Beschéftigte) — der hochste Wert unter
allen Bundeslédndern (Kotte, 2011). Hamburg weist mit 11,9 Prozent (rd. 132.000 Beschéftig-

te) hingegen den geringsten Anteil auf.

3.2 Maritime Wirtschaft

Wihrend sich der Gesundheitssektor als zukunftsweisende Branche mit steigendem Arbeits-
kraftebedarf prasentiert, ist die maritime Wirtschaft trotz der neuen Entwicklungen im Offsho-
re-Bereich ein eher traditioneller Wirtschaftszweig. Auch hier sind demografisch bedingte
Auswirkungen seit langerem zu beobachten. So ist ein wachsender Fachkriftemangel schon
seit Jahren ein Thema in der Branche (Brandt, 2011). Vor allem qualifiziertes Personal wird
in verschiedenen Teilbereichen gesucht (vgl. z.B. BMWi, 2011). Erschwert wird diese Situa-
tion durch die weltweite Finanz- und Wirtschaftskrise, in deren Folge es seit 2009 zu starken
Wachstumseinbriichen in sdmtlichen Wirtschaftszweigen der maritimen Wirtschaft gekom-
men ist. Besonders der deutsche Schiffbau musste in den letzten Jahren erhebliche Riick-
schldge hinnehmen (Kiihn, Ludwig, Tholen & Wolnik, 2011; NORD/LB, EBP & MR, 2009).
Auftragseinbriiche, Beschiftigungsabbau und Insolvenzen sind Auswirkungen, mit denen vor
allem die groBeren Werften zu kdmpfen haben. Aber auch in den anderen Branchen des mari-

timen Sektors haben die Entwicklungen der Weltwirtschaft Spuren hinterlassen.

Zum Kernbereich der maritimen Wirtschaft gehoren einer Systematisierung von NORD/LB,
EBP und MR (2009) zufolge neben Werften und deren Zulieferbetrieben auch Unternehmen
der Hafenwirtschaft und -logistik, Reedereien, Unternehmen aus dem Bereich Meerestechnik
sowie der Bereich maritime Forschung, Bildung und Wissenschaft. Die maritimen Kernbran-
chen werden erweitert durch Segmente wie maritime Dienstleistungen, Wasserbau und Kiis-
teningenieurwesen sowie Fischereiwirtschaft. Die vorliegende Untersuchung kniipft zwar an
diese Systematisierung an, aus forschungspragmatischen Griinden war jedoch eine Zusam-
menfassung einzelner Bereiche notwendig. Hierzu wurde unter anderem auch auf eine von der
IHK zu Rostock (2007) erarbeitete Systematik Bezug genommen. Im Ergebnis resultieren
daraus die folgenden sechs Teilbranchen (vgl. Abbildung 2): Schiff-, Boots- und Yachtbau;
Schiffbau-Zulieferindustrie; Hafenwirtschaft; Offshore-Windenergie; Offshore- und Meeres-

technik und Meeresforschungstechnik sowie Marine Aquakultur und Blaue Biotechnologie4.

* Die ,,Blaue Biotechnologie* umfasst die Anwendung der Methoden der Biotechnologie auf Lebewesen marinen
Ursprungs (BioCon Valley, 2011) und ist ein der Meerestechnik angrenzender Bereich (vgl. Meyer, 2009).
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Abbildung 2: Bereiche der maritimen Wirtschaft (Eigene Darstellung in Anlehnung an NORD/LB, EBP & MR,
2009 und IHK, 2007)

In der maritimen Wirtschaft in Norddeutschland® sind rund 112.000 Personen beschiftigt,
davon sind rund 33.000 Personen in Mecklenburg-Vorpommern titig (IHK, 2012). In Ham-
burg zédhlte die Branche im Jahr 2009 knapp 35.000 sozialversicherungspflichtig Beschéftigte
(dsn & iit, 2010). Fast 44.000 Mitarbeiter sind in Schleswig-Holstein in diesem Wirtschafts-
sektor titig. Mit Blick auf die Beschéftigtenzahlen gehort der Wirtschaftszweig damit neben
dem Gesundheitssektor zu den wirtschaftlich wichtigsten Branchen im norddeutschen Raum.
Trotz — oder vielleicht gerade wegen — der damit einhergehenden Bedeutung stellt die aktuelle
demografische Entwicklung auch die maritime Wirtschaft in den drei Bundesldndern vor

enorme Herausforderungen.

> Mit der maritimen Wirtschaft Norddeutschlands sind im Rahmen dieser Studie ausschlieBlich die Bundeslinder
Schleswig-Holstein, Hamburg und Mecklenburg-Vorpommern gemeint. Niedersachsen und Bremen werden
nicht in den Blick genommen. Zu beriicksichtigten ist zudem, dass die verschiedenen Studien mitunter andere
Abgrenzungen der Branche zugrunde legen, was die Vergleichbarkeit der Beschéftigtenzahlen zwischen den
Bundesldndern einschrénkt.
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Vor diesen Hintergriinden war es das Ziel der vorliegenden Untersuchung, herauszufinden, ob
die Folgen der demografischen Entwicklung bereits in KMU beider Branchen zu spiiren sind
und wie die entsprechenden Unternehmen in den drei Bundesldndern mit diesen Herausforde-
rungen umgehen. Diese Fragestellungen bildeten den Kern einer telefonischen Unterneh-
mensbefragung. Das methodische Vorgehen und die zentralen Ergebnisse dieser Befragung
werden in Kapitel 5 und 6 ausfiihrlich beschrieben. Zunichst soll jedoch ein Uberblick gege-
ben werden, welche Befunde bereits zum Thema Demografischer Wandel in der Arbeitswelt

vorliegen und an welchen Forschungsliicken der vorliegende Beitrag konkret ansetzt.
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4  Forschungsstand zum Thema ,Demografischer Wandel in der
Arbeitswelt*

Das Thema ,Demografischer Wandel in der Arbeitswelt® beschéftigt die soziologische, psy-
chologische sowie die arbeits- und wirtschaftswissenschaftliche Forschung seit mehr als zwei
Jahrzehnten (z.B. Klose, 1992; Leisering, 1992). In verschiedenen makrookonomischen Un-
tersuchungen sind die Konsequenzen des demografischen Wandels fiir den Arbeitsmarkt und
die sozialen Sicherungssysteme analysiert worden (vgl. im Uberblick Bellmann, Leber &
Gewiese, 2006). Fiir die betriebliche Personalpolitik sind jedoch Betrachtungen auf Mikro-
und Meso-Ebene von groflerem Interesse. Wihrend die auf der Meso-Ebene angesiedelte Be-
triebsforschung Betriebs- bzw. Unternehmensdaten verwendet und sich eher mit organisati-
ons- und personalstrategischen Aspekten beschiftigt (vgl. ausfiihrlich z.B. Kistler, 2008),
riickte die Individualforschung auf der Mikro-Ebene Arbeitsbedingungen, Leistungsvermdgen
und Verhalten unter dem Alterungsaspekt in den Mittelpunkt und greift auf subjektive Daten
— zum Beispiel aus Mitarbeiterbefragungen — zuriick (z.B. Frerichs, 2005; Naegele, 2005).

Inzwischen liegt eine Vielzahl von Handlungsempfehlungen und praxisorientierten Analyse-
und Interventionsinstrumenten zum betrieblichen Alters- und Alternsmanagement vor (z.B.
Bogel & Frerichs, 2011; Fiirth et al., 2006; Lenze, Opitz & Riechel, 2009; Ruf, Unger,
Miihlbradt & Grumbach, 2011; siehe auch Stracke & Haves, 2013). Betriebliches Altersma-
nagement orientiert sich an den besonderen Fihigkeiten und Bediirfnissen der Gruppe élterer
Beschiftigter, Alternsmanagement hingegen beriicksichtigt explizit den Alterungsprozess
aller Beschiftigten (vgl. Bogel & Frerichs, 2011). Beiden ist gemeinsam, dass sie eine Ver-
kniipfung unterschiedlicher Konzepte und Maflnahmen betonen. Zu den Gestaltungsfeldern
gehoren dabei u.a. Qualifizierung, Weiterbildung, Wissenstransfer und Lebenslanges Lernen
sowie Personalplanung, -beschaffung und -entwicklung (u.a. Analyse von Alters- und Quali-
fikationsstrukturen, RekrutierungsmafBBnahmen). Die empirische Forschung zeigt jedoch auch,
dass in der Praxis nur wenige Unternehmen tatsdchlich bereits fiir den Erhalt und die Ent-
wicklung der Arbeits- und Beschéftigungsfdhigkeit ihrer strukturell alternden Belegschaften
aktiv werden (vgl. z.B. Bellmann, Kistler & Wahse, 2007; Commerzbank, 2009; Kay, Kran-
zusch & Suprinovi¢, 2008). Tullius, Freidank, Grabbe, Kidtler und Schroeder (2012, S. 120)
sprechen in diesem Zusammenhang von einer ,,Liicke zwischen Konzept und Umsetzungsrea-

litat®.
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In bisherigen Untersuchungen standen insbesondere zwei Aspekte im Mittelpunkt: Zum einen
die Frage, ob das Thema Demografie schon im Unternehmen présent ist (Kapitel 4.1), zum
anderen, ob und welche alter(n)sgerechten betrieblichen GestaltungsmaBBnahmen und Instru-
mente um- bzw. eingesetzt werden (Kapitel 4.2). Zunehmend von Interesse in der Forschung
ist auch die Frage nach dem Zusammenhang von alternden Belegschaften und betrieblicher

Innovationsfahigkeit (Kapitel 4.3).

4.1 Sensibilisierung und Problemwahrnehmung

Eine Erhebung des Adecco Institute (2009), in deren Rahmen Entscheidungstriger in Perso-
nalabteilungen interviewt wurden, legt nahe, dass das Thema ,Demografie‘ in den befragten
Unternehmen bereits diskutiert wird — 66 Prozent der befragten Personalmanager sehen in der
demografischen Entwicklung eine zentrale Herausforderung. Demgegeniiber zeigt die Studie
von Mercer und der Bertelsmann Stiftung (2012), dass viele Betriebe die durch den demogra-
fischen Wandel verursachten Probleme zwar feststellen, es jedoch an betrieblichen Losungen
mangelt. Jedes zweite befragte Unternehmen hat in dieser Studie die mit dem demografischen
Wandel verbundenen Herausforderungen scheinbar erkannt. Die konsequente Forderung des
Miteinanders verschiedener Alterskohorten bzw. Generationen als Antwort darauf wird im
Arbeitsalltag jedoch hiufig vernachldssigt. Und das obwohl — laut DIHK-Studie (2010) — sich
etwa jedes dritte Unternehmen in Deutschland von einer spiirbaren Alterung der Belegschaft

betroffen sieht (31 Prozent, in Ostdeutschland sind es sogar 35 Prozent).

Die Studie der DIHK (2010) verdeutlicht, dass die Unternehmen in Deutschland vor allem
einen Fachkrifteengpass in Folge des demografischen Wandels erwarten. Dies wird von je-
dem zweiten Unternehmen befiirchtet, im Industriebereich sind es sogar 58 Prozent. Zu einem
vergleichbaren Befund kommt das IFOK (Strahonja, 2011): Rund 46 Prozent der Befragten
sehen in einem Fachkriftemangel die bedeutendste Auswirkung des demografischen Wandels
auf die Unternehmen. Eine Abnahme der Leistungs- und Innovationsfdhigkeit befiirchtet je-
doch nur etwa jedes zehnte Unternehmen. Ahnliche Tendenzen stellt Freiling (2009) fiir den
Bereich der Krankenhauspflege fest. Die Rekrutierung qualifizierter Pflegekréfte mit Berufs-
erfahrung wird von 61 Prozent der befragten Pflegedienstleitungen in deutschen Krankenhédu-
sern und Kliniken als das demografisch bedingte Problem mit grofter Relevanz betrachtet

(vgl. hierzu auch Kienbaum, 2012).

Eine von der Commerzbank (2009) deutschlandweit durchgefiihrte Studie verdeutlicht, dass

die Mehrzahl der befragten Unternehmen fiir den demografischen Wandel sensibilisiert ist. 55
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Prozent der teilnehmenden Unternehmen gaben an, dass die Alterung und der Riickgang der
Bevolkerung Entwicklungen sind, die fiir das Unternehmen einen entscheidenden Megatrend
darstellen. Im regionalen Vergleich ist das Problembewusstsein der Unternehmen in den ost-
deutschen Bundesldndern deutlich stirker ausgeprdgt. Der Studie zufolge finden die langfris-
tigen Folgen und Wirkungen der demografischen Entwicklung in den Unternehmen noch zu
wenig Beachtung. Auswirkungen auf der Personalseite in Form eines demografisch bedingten

Personalmangels erwarten die Unternehmen erst mittelfristig.

GemailB einer Studie der Wirtschaftspriifungsgesellschaft PriceWaterhouseCoopers sind viele
Betriebe in der Praxis schlechter auf die Alterung ihrer Belegschaften und die von ihnen zu-
kiinftig erwartete Verknappung des Fachkréfteangebotes vorbereitet, als sie selbst vermuten
(vgl. hier und im Folgenden Lohmann, Lorson & Frank, 2011). In der deutschlandweiten,
brancheniibergreifenden Untersuchung haben die befragten Unternehmen die Herausforde-
rungen der demografischen Entwicklung zwar erkannt, in der betrieblichen Praxis aber noch
keine ausreichenden Konsequenzen folgen lassen. So hélt die Mehrzahl der befragten Perso-
nalverantwortlichen (79 Prozent) die Auswirkungen der demografischen Verdnderungen fiir
einen (sehr) wichtigen Wettbewerbsfaktor, auf den ihr Unternehmen nach Auskunft von drei
Viertel der Befragten insgesamt auch gut vorbereitet ist. Die Autoren der Studie &ufern sich
jedoch besorgt dariiber, dass die Aufmerksamkeit fiir den demografischen Wandel auf Ebene
der Top-Fiihrungskréfte gering ist. 27 Prozent der befragten Personaler beklagen eine ihrer
Ansicht nach nicht ausreichende Unterstiitzung durch das Top-Management. Darin wird eine
der groflten Hiirden bei der Umsetzung einer demografiesensiblen Personalstrategie und ent-

sprechender personalwirtschaftlicher Maflnahmen gesehen.

Dies bestitigen auch Mercer und die Bertelsmann Stiftung (2012). 40 Prozent der im Rahmen
der Studie befragten Manager bzw. Personalverantwortlichen haben die Dringlichkeit des
Themas ,,Demografie noch nicht hinreichend erkannt. Die Hilfte der Befragten gibt an, dass
die Unternehmen nicht {iber ausreichende finanzielle und personelle Ressourcen verfligen und
bei etwa einem Drittel der Unternehmen mangelt es an festen Verantwortlichkeiten fiir das
Thema. Die Autoren folgern, dass viele Befragte moglicherweise die Auswirkungen des de-
mografischen Wandels fiir ihr Unternehmen gar nicht kennen. So hat mehr als ein Drittel der
Unternehmen bisher keine Altersstrukturanalyse durchgefiihrt und einige Befragte konnten
weder belastbare Zahlen zum Altersdurchschnitt noch zum Anteil weiblicher Mitarbeiter oder

der Auszubildenden benennen.
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Tullius et al. (2012) sehen die Griinde der Resonanz gegeniiber diesem Thema eher darin,
dass — solange die Wettbewerbs- und Leistungsfahigkeit der Unternehmen nicht akut bedroht
ist — sich diese auch nur wenig veranlasst sehen, die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
zu verbessern. SchlieBlich kommen Bécker, Brussig, Jansen, Knuth und Nordhause-Janz,
(2009) zu dem Befund, dass der Einfluss vieler Unternehmen auf die altersspezifische Be-
schiftigung als eine Art ,Black Box‘ zu verstehen ist. D.h. trotz der bereits eingetretenen und
in der betrieblichen Realitdt sichtbaren Alterungsprozesse sind die Reaktionen der Unterneh-
men nur liickenhaft zu erkennen. Den Autoren zufolge ist kaum bekannt, wie Unternehmen
mit dem demografischen Wandel umgehen, welche Betriebe sich als ,reaktionsfihig* erwei-
sen, welche Beweggriinde zu einem bewussten Umgang mit den Problemen und den Potenzia-

len dlterer Mitarbeiter fiihren und welche Maflnahmen mit welchen Zielen ergriffen werden.

Die hier dargestellten Studien legen den Schluss nahe, dass das Thema ,,Demografie” zwar
groftenteils in den Betrieben angekommen ist, hiermit aber bislang nicht notwendigerweise

auch eine Umsetzung alter(n)sgerechter betrieblicher MaBBnahmen verbunden ist.

4.2 Maflnahmenumsetzung

Dieses ,,Missverhiltnis zwischen Erkenntnis und Umsetzung auf betrieblicher Ebene*
(Freidank et al., 2011, S. 32) lasst sich auch durch Daten des [AB-Betriebspanels fiir das Jahr
2006 verdeutlichen. Danach setzen lediglich 17 Prozent der Betriebe alter(n)sbezogene MaB3-
nahmen um (vgl. Bellmann et al., 2007). Hierbei ist zudem ein deutlicher BetriebsgroBenef-
fekt zu beobachten. In 92 Prozent der Betriebe mit 500 und mehr Beschéftigten sind Mal3-
nahmen speziell fiir Altere zu finden. In Betrieben mit unter 20 Beschiftigten beispielsweise
werden jedoch nur in 12 Prozent der Fille Mallnahmen fiir dltere Beschéftigte ergriffen. Folg-
lich sind es vor allem KMU, die auf diesem Gebiet relativ passiv sind bzw. sich abwartend
verhalten. Mit Blick auf die in den Betrieben realisierten Mallnahmen ist festzustellen, dass
im Erhebungsjahr 2006 — bei insgesamt recht diirftiger Verbreitung entsprechender Angebote
und MaBnahmen speziell fiir Altere — Altersteilzeit die am weitesten verbreitete altersbezoge-
ne Mallnahme war. Etwa 10 Prozent der befragten Betriebe gaben an, dass sie diese Mafinah-
me umsetzen. Nach der Altersteilzeit folgen altersgemischte Arbeitsgruppen und die Einbe-
ziehung Alterer in betriebliche Weiterbildungsaktivititen (jeweils 5 Prozent). Andere MaB-
nahmen wie die altersgerechte Ausstattung von Arbeitspldtzen oder die Herabsetzung der

Leistungsanforderungen fiir Altere spielen nur eine unbedeutende Rolle.



Personalarbeit im demografischen Wandel. Eine Befragung kleiner und mittlerer Unternehmen der 27
Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft in Norddeutschland.

In der Studie von Tullius et al. (2012), die in der Chemie- und Pharmaindustrie und der Me-
tall- und Elektroindustrie durchgefiihrt wurde, zeigte sich, dass es nur in einer Minderheit der
Betriebe altersgerechte Mafinahmen fiir die Kohorte der iiber 50-Jdhrigen gibt. Am weitesten
verbreitet sind hierbei MaBinahmen, die sich auf die Arbeitsorganisation beziehen (z.B. Job
Rotation zur Vermeidung einseitiger Belastungen Alterer). Eine vergleichsweise hohe Bedeu-
tung haben spezielle Arbeitszeitregelungen fiir Altere, diese existieren in rund jedem fiinften
Betrieb. Mallnahmen zur altersgerechten Gesundheitsforderung oder zur Weiterbildung bzw.
Qualifizierung speziell fiir Altere sind nur in etwa jedem zehnten Betrieb verbreitet. Zu einem
im Wesentlichen identischen Befund kommen Kinkel, Schat und Maloca (2011) in einer Be-
fragung des verarbeitenden Gewerbes in Deutschland. Danach sind sowohl bei KMU als auch
bei groBeren Betrieben spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere die am seltensten einge-

setzte demografieorientierte PersonalmafBnahme.

Was die Verbreitung alternsgerechter Malnahmen angeht, zeigen die Ergebnisse von Tullius
et al. (2012), dass diese zwar wenig, aber immerhin etwas héufiger als altersgerechte MaB3-
nahmen umgesetzt werden. Unter den alternsgerechten MafBnahmen sind Weiterbildungsan-
gebote — sowohl formale Angebote in Form von Kursen und Seminaren als auch nicht-
formale, zum Beispiel Unterweisungen am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte — am weitesten
verbreitet. In rund 70 Prozent der Chemiebetriebe existieren solche Angebote. Etwas weniger
als jeder zweite Industriebetrieb gibt an, dass es altersgemischte Arbeitsgruppen gibt und die
Arbeitsplétze alternsgerecht gestaltet sind. Aktivititen zur Gesundheitsforderung (mit einer
Verbreitung von rd. 25 Prozent), zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (rd. 15 Prozent)
oder zur Arbeitszeitreduzierung bei physisch belastenden Tétigkeiten, zum Beispiel Schicht-

arbeit, (rd. 13 Prozent) spielen bisher keine nennenswerte Rolle.

Ein dhnliches Bild zur Verbreitung von demografiebezogenen MaBnahmen® zeigt die Studie
von Metz, Kunz, Hamann, Gehltomholt und Urbach (2009), die den Umgang mit der demo-
grafischen Entwicklung in Pflegeeinrichtungen (Krankenhéduser, Pflegeheime, ambulante
Pflege, sonstige Einrichtungen) in Deutschland untersuchten. Auf einem insgesamt niedrigen
Niveau werden von den befragten Geschéftsfiihrern bzw. den Mitarbeitern von Personalabtei-
lungen vordergriindig MaBBnahmen der Arbeitsorganisation (45 Prozent), gefolgt von Weiter-

bildung (42 Prozent) und Angeboten der Gesundheitsférderung (25 Prozent) genannt. Mit

6 Unter Riickgriff auf das Arbeitsfihigkeitskonzept nach Ilmarinen und Tempel (2002) sind darunter allgemein
MaBnahmen zu verstehen, die dem Erhalt und der Férderung der Arbeitsfahigkeit dienen. Im Speziellen handelte
es sich um MaBnahmen der Gesundheitsforderung, der Arbeitsorganisation und der Fort- und Weiterbildung.
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Blick auf die einzelnen Einrichtungsformen zeigen sich Unterschiede in Bezug auf die Anzahl
der angebotenen MaBnahmen. So werden in Krankenhdusern und Pflegeheimen signifikant
mehr MaBnahmen zur Gesundheitsforderung angeboten als bei ambulanten Pflegediensten.
Zudem ergreifen Pflegeheime signifikant mehr arbeitsorganisatorische Malnahmen als ambu-
lante Pflegedienste und tendenziell auch mehr als Krankenhduser. In Krankenhdusern wiede-
rum existieren signifikant weniger WeiterbildungsmaBBnahmen fiir Pflegekrifte als in Pflege-
heimen oder bei ambulanten Diensten. Insgesamt ldsst sich festhalten, dass spezielle Mal3-
nahmen zur Bewiltigung demografischer Herausforderung vor allem in KMU nur selten An-
wendung finden. Fest steht demgegeniiber jedoch auch, dass die demografischen Entwicklun-
gen aus Sicht der Befragten die Belegschaftsstrukturen von Unternehmen und damit unter
Umstidnden die betriebliche Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit erheblich gefdhrden kon-
nen (Frosch, 2009).

4.3 Demografie und Innovationsfahigkeit

In letzter Zeit hat die Zahl von wissenschaftlichen Arbeiten zum Thema demografischer
Wandel, alternde Belegschaften und betriebliche Innovation zugenommen. Die Erkenntnisse
dieser Untersuchungen sind jedoch widerspriichlich (vgl. ausfiihrlich Miiller et al., 2012).
Dabei ist festzustellen, dass auf Ebene der Betriebsforschung nur wenige empirische Studien
bekannt sind, die auf Befragungen von Personalverantwortlichen beruhen. Eine Ausnahme
bildet die Studie von Schat, Kinkel, Jung Erceg und Spomenka (2011), die den Zusammen-
hang zwischen demografieorientierten Personalstrategien und der betrieblichen Innovations-
fahigkeit untersuchten. Demnach scheint die Umsetzung demografiebezogener Personalmal-
nahmen mit betrieblichen Innovationserfolgen einherzugehen. Es wird festgestellt, dass in
Betrieben ohne Forschungs- und Entwicklungsaufwand demografiebezogene Personalmal-
nahmen positiv mit der betrieblichen Fahigkeit verkniipft sind, Produktinnovationen hervor-
zubringen. Insbesondere auf dltere Beschiftigte (>50 Jahre) ausgerichtete MaBBnahmen (z.B.
spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere) hingen positiv mit der Fihigkeit zur Entwick-

lung und Vermarktung neuer Produkte zusammen.

Demgegentiber stehen Forschungsergebnisse von Dworschak, Buck, Niibel und Weil} (2012).
Die Autoren untersuchen in einer Befragung von Geschéftsfiihrern sowie Bereichs- und Ab-
teilungsleitern den Zusammenhang von Alter und Innovationsfahigkeit. Die Studie zeigt, dass
alternde Belegschaften iiberwiegend, d.h. von etwa 75 Prozent der Befragten, nicht als ge-
fahrdender Faktor fiir die betriebliche Innovationsfihigkeit betrachtet werden. Bei der Ein-

schitzung, inwieweit Alter fiir die Innovationsfahigkeit eine hinderliche, forderliche oder
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neutrale Einflussgrofe darstellt, geben zwei Drittel der Befragten an, dass hoheres Alter in
diesem Kontext ein neutraler Faktor ist. Als eines der Kernergebnisse der Untersuchung wird
festgestellt, dass in den Bereichen eines Betriebes, in denen Ideen entstehen und umgesetzt
werden, hauptsédchlich altersgemischte Teams vertreten sind. Ob fehlende MaBnahmen zur
Bewiltigung der demografischen Herausforderungen moglicherweise mit einer sinkenden
Innovationsfahigkeit einhergehen, konnten die Forschungsbeitrdge zur Thematik bislang nicht

abschliefend klaren.

4.4 Schlussfolgerungen fiir die empirische Untersuchung

Insgesamt ldsst sich festhalten: Personalverantwortliche in Unternehmen sind zwar inzwi-
schen durch eine recht intensive 6ffentliche Diskussion fiir den demografischen Wandel sen-
sibilisiert, verfolgen aber in der Praxis bislang kaum entsprechende Ansitze, um Mallnahmen
auf betrieblicher Ebene zu realisieren. So sehen die Unternehmen zwar Gefahren im steigen-
den Weiterbildungsbedarf oder zunehmenden Fachkrifteengpéssen, jedoch bestehen erhebli-
che Umsetzungsprobleme. Dabei gilt diese ,Diskrepanz zwischen Wissen und Handeln® vor
allem fir KMU (Latniak, Voss-Dahm, Elsholz, Gottwald & Gerisch, 2010). Als Ursache fiir
die festgestellte Liicke werden Engpésse bei finanziellen und personellen Ressourcen genannt.
Kleinere und mittlere Betriebe haben hiufig keine Personalabteilung, die sich mit dem Thema
auseinandersetzen konnte. Zudem erhalten andere Aufgaben zumeist eine hohere Priorisie-
rung. Das ,,Missverhéltnis zwischen der Prominenz des Themas ,,Demografie” auf der ar-
beitspolitischen Debatten- und Konzeptebene und seiner Randsténdigkeit in der betrieblichen
Praxis® (Tullius et al., 2012, S. 120) ist auch darauf zuriickzufiihren, dass Kenntnisse von In-
strumenten fiir ein Alter(n)smanagement insbesondere in KMU fehlen. Wenn demografieo-
rientierte MaBBnahmen in der Praxis ergriffen werden, richten sich diese eher an die gesamte
Belegschaft als ausschlieSlich an &ltere Beschiftigte. Spezielle Weiterbildungsangebote fiir
altere Mitarbeiter existieren dabei kaum. Jedoch ldsst sich auch ein klarer BetriebsgroB3enet-
fekt bei der Umsetzung von demografiebezogenen Maflnahmen beobachten, demnach werden

vor allem gréflere Unternehmen aktiv.

Die meisten der hier vorgestellten Studien haben einen starken Branchen- und Regionsbezug.
Vergleichende Analysen mit anderen Regionen oder Branchen wurden bislang kaum durchge-
fiihrt. Zudem ist kaum bekannt, wie Unternehmen mit dem demografischen Wandel umgehen,
welche Betriebe sich als ,reaktionsfahig* erweisen, welche Beweggriinde zu einem bewussten
Umgang mit den Problemen und den Potenzialen élterer Mitarbeiter fiihren und welche Ma@3-

nahmen mit welchen Zielen ergriffen werden. Hier setzt die vorliegende Untersuchung an.
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5  Methodisches Vorgehen bei der Befragung

5.1 Durchfithrung der Untersuchung und Stichprobenbeschreibung

Mit dem Ziel einer Bestandsaufnahme betrieblicher und personalpolitischer Sichtweisen (Ein-
schitzungen) zu verschiedenen Themen- bzw. Handlungsfeldern des demografischen Wan-
dels, wurden im Rahmen der Studie iiberwiegend kleine und mittlere Unternechmen aus dem
Bereich der maritimen Wirtschaft und der Gesundheitswirtschaft telefonisch kontaktiert. Auf
Grundlage von Branchenverzeichnissen, vorhandenen Kundendatenbanken und bestehenden
Unternehmenskontakten konnten aus einem Pool von etwa 2.500 Unternehmen 505 Betriebe
fiir ein telefonisches Interview gewonnen werden. Die Befragung richtete sich dabei in erster
Linie an Geschiftsfiihrer, Inhaber oder Personalverantwortliche mit Fiihrungsverantwortung.
Entscheidend fiir eine Aufnahme in die Befragung war, dass die befragte Person vor Ort Per-
sonalentscheidungen trifft bzw. dafiir verantwortlich ist. Die Teilnahme war freiwillig. Die

Datenerhebung fand von Februar bis April 2012 statt.

Von den 505 an der Befragung teilnehmenden Unternehmen waren 296 Betriebe der Gesund-
heitswirtschaft zuzurechnen. Insgesamt 209 Betriebe konnten in der maritimen Wirtschaft fiir
ein entsprechendes Interview gewonnen werden. Abbildung 3 liefert einen Uberblick iiber die

Verteilung der befragten Unternehmen auf die drei Bundeslénder.
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Abbildung 3: Befragte Unternehmen nach Branchenzugehdrigkeit und Bundesldndern

Die Verteilung zeigt, dass mit 259 Unternehmen der iiberwiegende Teil der befragten Unter-
nehmen in Mecklenburg-Vorpommern anséssig ist. Am zweitstidrksten war Hamburg mit 147
Unternehmen vertreten, wihrend 99 Unternehmen aus Schleswig-Holstein an der Befragung

teilnahmen.

Die 296 teilnehmenden Unternehmen der Gesundheitswirtschaft verteilen sich wie folgt auf
die drei Subbranchen: Stationire und ambulante Versorgung und Pflege (N = 90), Vorleis-
tungs- und Zulieferindustrien (N = 148) sowie Zweiter Gesundheitsmarkt (N = 58). Mit Blick
auf die Ebene der Bundesldnder zeigt sich fiir den Gesundheitssektor folgendes Bild der Ver-
teilung (vgl. Abbildung 4).
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Abbildung 4: Unternehmen der Gesundheitswirtschaft nach Teilbranchen und Bundesldandern

Die Grofe der befragten Unternehmen erstreckt sich von unter 20 bis mehr als 1.000 Beschaf-
tigten. 262 der insgesamt 296 Unternehmen der Gesundheitswirtschaft sind den KMU’ zuzu-
rechnen. 78 Prozent der Unternehmen sind nach eigenen Angaben unabhédngige und eigen-
staindige Unternehmen, 22 Prozent Teil eines Konzerns. Das Durchschnittsalter der Beleg-

schaften betrigt 40.0 Jahre (Gesamtbetrachtung: 40.7 Jahre).

Die 209 befragten Personalverantwortlichen in Unternehmen der maritimen Wirtschaft vertei-
len sich auf die Teilbranchen Schiff-, Boots- und Yachtbau (N = 28), Schiftbau-Zulieferindu-
strie (N = 90), Hafenwirtschaft (N = 72), Offshore-Windenergie (N = 7), Offshore- und Mee-
restechnik und Meeresforschungstechnik (N = 4) sowie marine Aquakultur (N = 8). Abbil-
dung 5 zeigt einen Uberblick iiber die Verteilung der Teilbranchen in der maritimen Wirt-

schaft nach Bundesldndern.

7 Hierbei wurde die KMU-Definition der EU zugrunde gelegt: Die GroBenklasse der Kleinstunternehmen sowie
der kleinen und mittleren Unternehmen setzt sich demnach aus Unternehmen zusammen, die weniger als 250
Personen beschiftigen. Zu beriicksichtigen ist, dass aus den Befragungsdaten allein die Anzahl der Mitarbeiter
als quantifizierbares Kriterium vorliegt. Die KMU-Definition der EU beriicksichtigt zusétzlich den Umsatz und
die Bilanzsumme.
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Abbildung 5: Unternehmen der maritimen Wirtschaft nach Teilbranchen und Bundesldndern

Auch in dieser Branche erstreckt sich die Unternehmensgréfie der in die Studie einbezogenen
Unternehmen von unter 20 bis iiber 1.000 Mitarbeiter. Insgesamt 188 der 209 befragten Un-
ternehmen sind KMU, 20 Unternechmen waren nach eigener Einschitzung GroBBunternehmen.
Ein Unternehmen machte hier keine entsprechende Angabe. 82 Prozent gaben an, unabhéngig
und eigenstindig zu sein; 18 Prozent bilden nach eigenen Angaben Teil eines Konzerns. Das

Durchschnittsalter der Beschiftigten betragt 41.4 Jahre (Gesamt: 40.7 Jahre).

5.2 Aufbau des Fragebogens

Fiir die telefonische Befragung wurde ein standardisierter Fragebogen verwendet®. Dieser

umfasste fiinf thematische Blocke’:

= Problembewusstsein

= Betriebliche Voraussetzungen fiir die Auseinandersetzung mit der Thematik
= Auswirkungen des demografischen Wandels auf das Unternehmen

= MaBnahmen zur Bewiéltigung des demografischen Wandels

= Demografischer Wandel und Innovation

¥ Hierbei wurde auf den Einsatz von Computerhilfen zuriickgegriffen. Im Rahmen des sogenannten ,,.Computer
Assisted Telephone Interviewing® (CATI) werden die Daten durch den Interviewer in einer Datenmaske digital
erfasst (vgl. Schnell, Hill & Esser, 2011).

? Der vollstindige Fragebogen ist im Anhang zu finden. Dieser steht unter »www.perdemo.de/publikationen«
zum Download zur Verfiigung.



Personalarbeit im demografischen Wandel. Eine Befragung kleiner und mittlerer Unternehmen der 34
Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft in Norddeutschland.

Zuséatzlich wurden allgemeine Informationen zum Unternehmen und zur Altersstruktur der
Belegschaft erhoben. Zum Einstieg wurden das Problembewusstsein (mit einem Einzelitem)
und die betrieblichen Voraussetzungen fiir eine Auseinandersetzung mit der Thematik erho-
ben. Zur Bewertung der Auswirkungen des demografischen Wandels auf betrieblicher Ebene
wurde eine flinfstufige Likert-Skala verwendet. Auf der Skala mit den Polen ,,1 = trifft nicht
zu“ und ,,5 = trifft voll zu*“ waren entsprechende Items einzuschitzen. Im vierten Themen-
komplex wurde erfragt, welche Mafsnahmen zur Gestaltung und Bewdltigung des demografi-
schen Wandels bereits ergriffen werden. Hierzu sollten die Befragten entsprechende Items aus
den drei Bereichen ,Personalrekrutierung und Bindung®, , ,Arbeitsorganisation und
-gestaltung® sowie ,,Qualifizierung und Wissenstransfer” beantworten. Um eine Vergleich-
barkeit der Ergebnisse zu gewdhrleisten, wurde auch hier auf die fiinfstufige Likert-Skala zu-
rickgegriffen. Dieser Fragenkomplex enthielt zum Teil auch offene Antwortkategorien. Fra-
gen zum Zusammenhang von betrieblicher Innovationsfihigkeit und alternder Belegschaft
wurde im letzten Teil aufgegriffen. Zusétzlich wurden die Befragten hier gebeten, selbst ein-
zuschétzen, fiir wie innovativ sie ihr Unternehmen halten. Sie wurden ferner um eine Ein-

schitzung zur Innovationstétigkeit der letzten drei Jahre gebeten.
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6  Ergebnisse der Befragung

Die Struktur der Ergebnisdarstellung folgt in den jeweiligen Unterkapiteln im Wesentlichen
der gleichen Systematik wie der Aufbau des Fragebogens (siche Anhang') und soll — fiir ein
besseres Verstandnis — im Folgenden erldutert werden. Entsprechend den genannten Themen-
blocken werden dabei zunichst die Ergebnisse zum Problembewusstsein (Kapitel 6.1) sowie
zu den Voraussetzungen fiir eine Auseinandersetzung mit der Thematik (Kapitel 6.2) darge-
stellt. Anschliefend richtet sich der Blick auf die in den Unternechmen wahrgenommenen
Auswirkungen der erwerbsdemografischen Entwicklungen (Kapitel 6.3). Hierbei stehen so-
wohl die Auswirkungen auf Belegschaftsstruktur und Leistungsfahigkeit der Beschiftigten
(Kapitel 6.3.1) als auch auf die betriebliche Innovationsfahigkeit (Kapitel 6.3.2) im Fokus der
Auswertung. Die Ergebnisse bereits ergriffener Mallnahmen zur Gestaltung und Bewiltigung

des demografischen Wandels werden abschliefend in Kapitel 6.4 dargestellt.

Bei der Auswertung werden die Befragungsbefunde fiir die Gesundheitswirtschaft und die
maritime Wirtschaft separat beleuchtet. Dabei wird einleitend zunichst immer ein Gesamt-
iiberblick iiber beide Branchen mit der entsprechenden Verteilung iiber die drei Bundeslédnder
sowie einer Differenzierung der Unternehmen nach dem Durchschnittsalter der Belegschaften
und dem Grad der Innovationstétigkeit gegeben. Wichtige Unterscheidungskriterien flir die
Auswertung sind — separat fiir beide Branchen und bezugnehmend auf die jeweiligen Teil-
branchen — die Beschéftigtenzahl (Unternehmensgrofie), das Durchschnittsalter der Beleg-
schaft sowie die Unterscheidung in innovative und nicht-innovative Unternehmen. Dabei ist
zu beachten, dass das Antwortverhalten der befragten Personalverantwortlichen (angegeben in
Prozent) nur dann eingehender beleuchtet wird, wenn die Abweichungen zu dem jeweils rele-
vanten Vergleichswert mindestens zehn Prozentpunkte (+/-) betragen; liegen die Abweichun-
gen im einstelligen Prozentpunktebereich, wird auf eine Darstellung verzichtet. Ein Zwi-

schenfazit fasst die wesentlichen Ergebnisse jedes Themenblocks zusammen.

Fir Auswertungsaspekte, die auf das Durchschnittsalter der Belegschaften Bezug nehmen,
wurde ein Extremgruppenvergleich herangezogen. Hierbei wurden Unternehmen, deren Be-
legschaften eine besonders hohe (> 55 Jahre) oder besonders niedrige Auspragung (< 35 Jah-
re) im Durchschnittsalter aufweisen, zur Gruppe der Unternehmen mit , dlterer* respektive

,jungerer Belegschaft® zusammengefasst. Zur Differenzierung in innovative und nicht-

' Der Anhang steht im Internet unter »www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur Verfiigung.
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innovative Unternehmen wurden im Rahmen der Datenauswertung verschiedene Kriterien zur
betrieblichen Innovationstitigkeit herangezogen. Zu den innovativen Unternehmen wurden
solche gezdhlt, die angaben, dass sie in den letzten drei Jahren erfolgreich eine Innovation
implementiert haben (vgl. Verworn & Hipp, 2009) und mindestens eine der zwei weiteren
Innovationsarten (Arbeitsorganisatorische Verdnderungen bzw. ErschlieBung neuer Markte in
den letzten drei Jahren) mit ,,ja* beantworteten. Demgegeniiber wurde ein Unternehmen als

,hicht-innovativ* eingestuft, wenn alle Innovationskriterien mit ,,nein“ beantwortet wurden.

6.1 Problembewusstsein in den Unternehmen

Im ersten Themenkomplex zum Problembewusstsein fiir die Auseinandersetzung mit dem
demografischen Wandel stand die Frage im Mittelpunkt, inwieweit die Unternehmen bereits
fiir die Thematik sensibilisiert sind. Es war zu kldren, welche Rolle der demografische Wan-
del in den Unternehmen spielt. Hierzu waren die Befragten angehalten, anzugeben, ob der
demografische Wandel im eigenen Unternehmen (1) ein zentrales Thema ist, bislang nur (2)

eine untergeordnete Rolle einnimmt oder (3) gar keine Rolle spielt.

Gesamtiiberblick

In der Gesamtbetrachtung gaben 24 Prozent aller Unternehmen (N = 504) an, dass es sich
beim demografischen Wandel um ein zentrales Thema in ihrem Unternehmen handelt. In 31
Prozent der befragten Unternehmen spielt das Thema bislang nur eine untergeordnete Rolle
und mit 45 Prozent gab knapp die Hilfte der Befragten an, dass der demografische Wandel in
threm Unternehmen gar keine Rolle spielt (vgl. Abbildung 6).

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle
80%
70%
60%
50% 45% 14% 469
40% 5 —
31% 30% 32%
30% 4% 26% 2% —
20% - —
10% —
0% - T T ]
Gesamt Gesundheitswirtscha ft Maritime Wirtscha ft

Abbildung 6: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?* (Gesamtiiberblick)
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Mit Blick auf die Verteilung iiber die drei Bundesldnder wird die Thematik augenscheinlich
unterschiedlich wahrgenommen (vgl. Abbildung 7). Fiir jeweils 53 Prozent der im Gesund-
heitssektor befragten Unternehmen aus Schleswig-Holstein und Hamburg spielt das Thema
keine Rolle, mit 36 Prozent der befragten Unternehmen ist der Anteil in Mecklenburg-
Vorpommern deutlich geringer. Hier beschéftigen sich dagegen bereits 34 Prozent der befrag-
ten Unternechmen mit der Thematik — im Vergleich zu 18 Prozent der befragten Unternehmen
in Schleswig-Holstein und 15 Prozent in Hamburg. In der maritimen Wirtschaft zeigt sich in
der Tendenz ein dhnliches Bild. Auffallend ist hier, dass in Hamburg sogar 66 Prozent der
befragten maritimen Unternehmen dem Thema offenbar gegenwiértig keine Bedeutung bei-
messen. Auch in diesem Wirtschaftssektor sind es Unternehmen aus Mecklenburg-
Vorpommern, bei denen das Thema bereits von zentralem Interesse ist (33 Prozent). Damit
scheint das Problembewusstsein insgesamt in Mecklenburg-Vorpommern stirker ausgepragt

zu sein als in Schleswig-Holstein und Hamburg.

Gesundheitswirtschaft

Mein zentrales Thema M spielt nur eine untergeordnete Rolle
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Abbildung 7: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternechmen?* (Betriebe der Gesundheitswirtschaft und
der maritimen Wirtschaft nach Bundeslédndern)

Auch in Abhédngigkeit vom Durchschnittsalter der Beschéftigten lassen sich Unterschiede in
der Bewertung dieses Themas erkennen (vgl. Abbildung 8). Unternehmen mit einem héheren
Durchschnittsalter der Belegschaft (> 55 Jahre) weisen offenbar ein hoheres Problembewusst-
sein auf als ,,jiingere* Unternehmen (Durchschnittsalter < 35 Jahre). Wihrend in der ersten
Gruppe bereits 38 Prozent der Befragten angaben, dass der demografische Wandel ein zentra-
les Thema sei, ist dieser Wert mit acht Prozent bei den ,,jiingeren” Unternehmen erheblich
geringer (vgl. Abbildung 8). Fiir die iiberwiegende Mehrzahl der ,,jiingeren* Unternehmen
spielt das Thema hingegen gar keine Rolle (65 Prozent), bei den ,,dlteren* Unternehmen ist

dies in 38 Prozent der Unternehmen der Fall. Damit hat das Alter der Belegschaft augen-
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scheinlich einen Einfluss darauf, welche Bedeutung dem Demografiethema im Unternehmen

beigemessen wird."!

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

unter35 Jahre (N=60) - 27 65
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Abbildung 8: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Ihrem Unternehmen?* (Betriebe der Gesundheitswirtschaft und
der maritimen Wirtschaft nach Durchschnittsalter der Belegschaft)

Werden die Unternehmen in innovative und nicht-innovative Unternehmen differenziert und
die Aussagen beider Gruppen verglichen, ist zu erkennen, dass von den 357 Unternehmen, die
als innovativ einzuschétzen sind, 25 Prozent den demografischen Wandel als zentrales Thema
fiir sich ansehen (vgl. Abbildung 9). Bei den 56 als nicht-innovativ eingestuften Unternehmen
sind es hingegen nur 13 Prozent. Fiir 61 Prozent der nicht-innovativen Unternehmen ist dieses
Thema gar nicht von Bedeutung. Dies gilt auch fiir 42 Prozent der als innovativ eingestuften
Unternehmen. Offensichtlich ist die Thematik in nicht-innovativen Unternehmen weniger

relevant.

" Da bei einem Extremgruppenvergleich jeweils aus dem oberen und unteren Bereich der Verteilung eine
»heue* Stichprobe entnommen wird, was im Verhéltnis zur Gesamtstichprobe relativ kleine Stichprobengrof3en
zur Folge hat, sind die Ergebnisse mit Vorsicht zu interpretieren (vgl. Bithner & Ziegler, 2009).
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Hein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

innovative Unternehmen (N=357) - 33 42
nicht-innovative Unternehmen (N=56) - 27 61
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Abbildung 9: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternechmen?* (Betriebe der Gesundheitswirtschaft und

der maritimen Wirtschaft nach innovativen und nicht-innovativen Unternechmen)

Gesundheitswirtschaft

Auf Ebene der Teilbranchen der Gesundheitswirtschaft wird deutlich, dass — im Vergleich zur
gesamten Gesundheitswirtschaft — sich die befragten Unternehmen aus dem Bereich der stati-
ondren und ambulanten Versorgung und Pflege am starksten mit der Thematik des demografi-
schen Wandels auseinandersetzen (vgl. Abbildung 10). Hier nannten 40 Prozent den demogra-
fischen Wandel als ein zentrales Thema. Eine im Vergleich zum gesamten Gesundheitssektor
eher untergeordnete (33 Prozent) bzw. keine Rolle (49 Prozent) spielt das Thema hingegen in

befragten Unternehmen der Vorleistungs- und Zulieferindustrie.

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle
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Abbildung 10: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?* (Betriebe der Gesundheitswirtschaft
nach Teilbranchen)

Mit Blick auf die Unternehmensgrofse zeigt sich, dass der demografische Wandel mit steigen-
der Unternehmensgrofle — gemessen an der Mitarbeiterzahl — offenbar eine gro3ere Bedeu-
tung erfihrt. Abbildung 11 gibt einen entsprechenden Uberblick iiber diesen Zusammenhang.

In nur 16 Prozent der befragten Unternehmen mit unter 20 Mitarbeitern ist die erwerbsdemo-
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grafische Entwicklung bereits ein zentrales Thema, wiahrend dies bei Unternehmen mit 1.000

und mehr Beschiftigten bereits in 50 Prozent der befragten Unternehmen der Fall ist.

Hein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

1.000 und mehr (N=10) | 40 | 10 |
500 bis 999 (N=10) 4L ‘ 20 ‘
250 bis 499 (N=14) il ‘ 29 ‘
100 bis 249 (N=28) 25 ‘ 3‘9 ‘
50bis 99 (N=34) ‘ 29 ‘ ‘ 35 ‘
20 bis 49 (N=67) ‘36 ‘ 4L ‘
unter20 (N=131) l 28 l | 56 | |
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Abbildung 11: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der Gesundheitswirtschaft
nach Beschiftigtenzahl)

In Bezug auf das Durchschnittsalter der Belegschaften als Unterscheidungsmerkmal bei der
Analyse zeigt sich, dass Unternehmen mit einem Durchschnittsalter der Beschiftigten von
tiber 55 Jahren der Thematik des demografischen Wandels eine besondere Bedeutung zu-
schreiben (vgl. Abbildung 12). Im Vergleich zur Gesamtbetrachtung sind nur kleinere Abwei-

chungen zu konstatieren.

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

33 fahreundiler (N:7) _ - s
unter35 Jahre (N=38) - 32 55

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 12: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der Gesundheitswirtschaft
nach Durchschnittsalter der Belegschaft)

Die vergleichende Betrachtung von innovativen und nicht-innovativen Unternehmen lésst
erkennen, dass Letztere der Thematik liberwiegend keine Aufmerksamkeit schenken (vgl.

Abbildung 13). In nur 8 Prozent der als nicht-innovativ eingestuften Unternehmen ist das
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Thema bereits von zentraler Bedeutung. Bei den innovativen Unternehmen zeigt sich demge-
geniiber ein deutlich anderes Bild. Hier bewerten 26 Prozent der befragten Personalverant-
wortlichen den demografischen Wandel als Thema mit zentraler Relevanz. Damit hat der
Grad der Innovationstétigkeit offensichtlich entscheidenden Einfluss darauf, welche Bedeu-
tung der erwerbsdemografischen Entwicklung in den befragten Unternehmen zugeschrieben
wird. So spielt in 72 Prozent der nicht-innovativen Unternehmen das Thema keine Rolle,
wihrend dieser Wert bei den als innovativ einzuschitzenden Unternehmen mit 41 Prozent

erheblich geringer ist (vgl. Abbildung 13).

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

innovative Unternehmen (N=219) - 33 41

nicht-innovative Unternehmen (N=25) . 20 72
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Abbildung 13: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?* (Betriebe der Gesundheitswirtschaft

nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen)

Maritime Wirtschaft

Auch in der maritimen Wirtschaft spiegelt sich mit Blick auf das Problembewusstsein fiir eine
Auseinandersetzung mit der Thematik des demografischen Wandels die gleiche Tendenz wi-
der, die sich bereits im Gesundheitssektor und in der Gesamtbetrachtung zeigt: Unternehmen
aus Mecklenburg-Vorpommern rdumen der Thematik im Vergleich zu den anderen beiden
Bundeslidndern eine hohere Bedeutung ein. Mit Blick auf die einzelnen Teilbranchen des ma-
ritimen Sektors (vgl. Abbildung 14) zeigen sich vor allem in der Marinen Aquakultur und
dem Bereich Offshore-Windenergie Unterschiede im Vergleich zur maritimen Wirtschaft ins-
gesamt. Wihrend in der Offshore-Windenergie keines der sieben in diesem Bereich befragten
Unternehmen dem Thema tiberhaupt eine Bedeutung beimisst, zeigt sich in der Marinen Ag-
uakultur ein vollig anderes Bild. Hier schétzen vier von acht befragten Unternehmen (50 Pro-
zent) die Thematik als bedeutsam ein. In den Teilbranchen Schiffbau-Zulieferindustrie (N =
89) und Hafenwirtschaft (N = 72), die anteilig am stirksten in dieser Befragung vertreten
sind, zeigt sich ein der Gesamtbranche nahezu identisches Bild der Verteilung (siehe auch

Abbildung 6).
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mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle
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Abbildung 14: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der maritimen Wirtschaft
nach Teilbranchen)

Bei Betrachtung der Unternehmen nach ihrer Grofe ist, wie Abbildung 15 verdeutlicht, eine
dhnliche Tendenz wie in der Gesundheitswirtschaft zu erkennen. Offensichtlich messen die
Unternehmen mit steigender UnternehmensgroBe dem demografischen Wandel eine groBere
Bedeutung bei. Auffillig ist, dass vor allem in Unternehmen mit 250 bis 499 Mitarbeitern die
Thematik von besonders hohem Interesse zu sein scheint. Fiir insgesamt 80 Prozent der be-
fragten Unternehmen dieser GroBenkategorie ist die erwerbsdemografische Entwicklung von
zentralem Interesse. Zu berticksichtigen ist hier jedoch die geringe Fallzahl von flinf Unter-

nehmen.

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

\
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Abbildung 15: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der maritimen Wirtschaft
nach Beschéftigtenzahl)

In Bezug auf das Durchschnittsalter der Belegschaften zeigt sich, dass der demografische
Wandel prozentual eher fiir die ,,dlteren Unternehmen der maritimen Wirtschaft eine Rele-

vanz besitzt (vgl. Abbildung 16). Wéhrend hier jeweils 33 Prozent entsprechende Angaben
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machten, ist dies in ,,jiingeren* Unternehmen der maritimen Wirtschaft in nur 18 Prozent der
Betriebe der Fall. Unternehmen mit einem héheren Durchschnittsalter haben offenbar ein ho-

heres Problembewusstsein gegeniiber dem demografischen Wandel.

Mein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

33 fahreund dler (N:6) _ » »

unter35 Jahre (N=22) 18 82

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 16: ,,Welche Rolle spiclt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der maritimen Wirtschaft
nach betrieblichem Durchschnittsalter)

Die Betrachtung von innovativen und nicht-innovativen Unternehmen der maritimen Wirt-
schaft zeigt, dass 44 bzw. 52 Prozent der Unternehmen die Thematik gar nicht tangiert (vgl.
Abbildung 17). Die fiir beide Branchen zusammengefassten Werte liegen bei 42 bzw. 61 Pro-
zent (siche Abbildung 9), die der Gesundheitswirtschaft bei 41 bzw. 72 Prozent (siche Abbil-
dung 13).

M ein zentrales Thema spielt nur eine untergeordnete Rolle spielt gar keine Rolle

innovative Unternehmen (N=138) - 33 44
nicht-innovative Unternehmen (N=31) - 32 52

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 17: ,,Welche Rolle spielt das Thema in Threm Unternehmen?“ (Betriebe der maritimen Wirtschaft
nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen)

Fazit

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass (1) die Thematik ,demografischer Wandel‘ in den
befragten Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern im Vergleich zu Unternehmen aus

Schleswig-Holstein und Hamburg einen deutlich hoheren Stellenwert einnimmt. Gravierende
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Unterschiede zwischen den Unternehmen der Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirt-
schaft sind nicht festzustellen. Lediglich in einzelnen Teilbranchen des jeweiligen Sektors
sind vereinzelt Besonderheiten zu beobachten. Es l4sst sich (2) ein BetriebsgroBeneffekt fest-
stellen. Mit steigender Unternehmensgrof3e gewinnt offenbar die Auseinandersetzung mit der
demografischen Entwicklung an Bedeutung. So ist in den befragten Unternechmen beider
Branchen eine mit der Mitarbeiterzahl steigende Relevanz des Themas ,Demografie’ zu be-
obachten. Ein vergleichbares Bild zeigt sich (3), wenn bei der Auswertung der Erhebungsda-
ten das Durchschnittsalter der Belegschaften als Differenzierungsmerkmal beriicksichtigt
wird. Auch hier ist mit einer Erh6hung desselben ein Anstieg der Relevanz des Themas in den
Unternehmen festzustellen. Bei der vergleichenden Betrachtung von innovativen und nicht-
innovativen Unternehmen ist (4) festzuhalten, dass nicht-innovative Unternehmen dem demo-
grafischen Wandel — und dessen moglichen Auswirkungen auf betrieblicher Ebene — offenbar
eher keine bzw. eine geringere Aufmerksamkeit widmen. Hierbei sind jedoch Unterschiede
zwischen den Branchen festzustellen. Dem Demografiethema wird von den Befragten aus

innovativen Unternehmen im maritimen Bereich eine groflere Bedeutung zugeschrieben.

6.2 Betriebliche Voraussetzungen fiir die Auseinandersetzung mit der Thematik

Neben der Problemwahrnehmung sind Kenntnisse iiber die gegenwértige und die zu erwar-
tende Alters- und Qualifikationsstruktur der Belegschaft eine wesentliche Voraussetzung fiir
die Entwicklung und Realisierung konkreter Malnahmen zur Gestaltung des demografischen
Wandels. Vor diesem Hintergrund wurden die befragten Personalverantwortlichen gebeten,
anzugeben, inwiefern bestimmte Aspekte fiir thr Unternehmen zutreffen (vgl. Abbildung 18).
Die Erfassung der Antworten erfolgte auf einer flinfstufigen Likert-Skala mit den Polen ,,1 —

trifft nicht zu“ und ,,5 — trifft voll zu*.

Gesamtiiberblick

Die Gesamtbetrachtung zeigt, dass viele Unternehmen beider Branchen angeben, die Alters-
struktur ithrer Belegschaften zu kennen (89 Prozent, vgl. Abbildung 18). Wie sich die Alters-
struktur in den néichsten fiinf bis zehn Jahren entwickelt, ist hingegen nur knapp Zweidrittel
der befragten Unternehmen (60 Prozent) umfinglich bekannt. Den Personalbedarf fiir die

néchsten zehn Jahre kdnnen nur 41 Prozent der Befragten in vollem Umfang abschitzen.
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mtrifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu

Der Personalbedarf fiir die ndchsten 10 Jahre ist uns 10 21

bekannt. (N=502)
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Wir kennen die aktuellen und zukiinftigen
Qualifikationsanforderungen im Unternehmen und die
Qualifizierungsbedarfe der Bescha ftigten. (N=497)

Die heutige Altersstruktur unserer Belegschaftist uns
bekannt. (N=502)
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Abbildung 18: Voraussetzungen fiir die Auseinandersetzung mit der Thematik ,,demografischer Wandel* (Ge-
samtiiberblick)

In der Detailbetrachtung differenziert nach Bundeslindern fillt auf, dass nur 30 Prozent der
befragten maritimen Unternechmen aus Hamburg der Personalbedarf fiir die ndchsten zehn
Jahre bekannt ist. Gegeniiber dem gesamten maritimen Sektor bedeutet dies eine Abweichung
von elf Prozentpunkten (41 Prozent). Im Vergleich zum Gesamtiiberblick, der beide Branchen
in den Blick nimmt (41 Prozent, vgl. Abbildung 18), ist dies ebenfalls eine Differenz von elf
Prozentpunkten. Weiterhin ist 93 Prozent der in Schleswig-Holstein ansdssigen maritimen
Unternehmen bekannt, wann wichtige Leistungs- und Wissenstrager in den Ruhestand gehen
werden. Dies sind 16 Prozentpunkte mehr als in der Verteilung iiber beide Branchen (77 Pro-
zent, vgl. Abbildung 18) und 12 Prozentpunkte mehr als in der Verteilung der maritimen
Wirtschaft insgesamt.'?

Gruppenvergleiche hinsichtlich des Durchschnittsalters der Beschidftigten zeigen, dass sich
die Gruppen der ,,jiingeren” (N = 60) und ,,dlteren* (N = 13) Unternehmen in der Bewertung
einzelner Teilfragen des Themenblocks signifikant voneinander unterscheiden. Dies betrifft
zum einen die Kenntnisse iiber den Personalbedarf fiir die ndchsten zehn Jahre (p = 0,015; df

=23,012; T = -2,631; Mjingere = 3,425 Miitere = 4,46) und zum anderen das Wissen, wann wich-

"> Eine detaillierte grafische Darstellung aller Teilfragen zu den drei Bundeslindern findet sich im Anhang. Der
Anhang steht im Internet unter »www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur Verfiigung.
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tige Leistungs- und Wissenstrdger in den Ruhestand wechseln (p = 0,005; df = 51,633; T =
-2,914; Mjingere = 4,00; Miiere = 4,77). Die Ergebnisse belegen, dass Unternehmen mit einem
hoheren Durchschnittsalter der Belegschaft den Personalbedarf der kommenden Jahre besser
abschitzen konnen und den Zeitpunkt des Ausscheidens wichtiger Ressourcentréger eher
kennen als Unternehmen mit einem niedrigerem durchschnittlichen Alter der Belegschaft.
Auch mit Blick auf die Frage, wie sich die Altersstruktur der Belegschaft in den néchsten flinf
bis zehn Jahren entwickeln wird, konnen ,,dltere* Unternehmen diese Aussage eher beurteilen

als ,,jiingere* (p = 0,006; df = 38,855; T = -2,887; Mjingere = 4,925 Mijtere = 5,00).

Bei Differenzierung der Unternehmen in innovative und nicht-innovative Unternehmen sind
in der Gesamtbetrachtung von Gesundheitswirtschaft und maritimer Wirtschaft keine signifi-
kanten Gruppenunterschiede festzustellen, daher wird auf die Darstellung der Ergebnisse ver-

zichtet.

Gesundheitswirtschaft

Mit Blick auf die Unternehmensgréffe zeigt sich in den einzelnen Teilfragen mit Bezug auf
die betrieblichen Voraussetzungen fiir eine Auseinandersetzung mit dem Demografiethema
ein auf den ersten Blick eher uneinheitliches Bild. Wahrend in allen Unternehmensgrofen-
klassen jeweils 80 Prozent oder mehr der befragten Unternehmen angaben, dass die aktuelle
Altersstruktur der Belegschaft bekannt sei, scheint das Wissen um die mittelfristige Entwick-
lung der Altersstruktur eher Unternehmen mit einer Belegschaftsgrole von 250 bis unter
1.000 Personen bekannt zu sein. Eine dhnliche Tendenz ist fiir die Frage nach dem Personal-
bedarf fiir die nidchsten zehn Jahre zu verzeichnen. Unternehmen ab 250 Beschéftigten verfii-
gen nach eigenen Angaben eher iiber entsprechende Kenntnisse. Eine Ausnahme bilden Un-
ternehmen mit mehr als 1.000 Beschéftigten. Hier konnen nur 30 Prozent den Personalbedarf
der nédchsten zehn Jahre beurteilen. Auch in den iibrigen Teilfragen sind dhnliche Betriebs-
grofleneffekte festzustellen. So verfligen zwar offenbar die groBeren Unternehmen eher {iber
Kenntnisse zur gegenwirtigen und zur erwarteten Alters- und Qualifikationsstruktur ihrer
Belegschaft, anderseits sind auch gegensitzliche Tendenzen zu beobachten, wonach Klein-
und Kleinstunternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern augenscheinlich eher {iber entspre-
chende Kenntnisse verfligen. Wahrscheinlich ist Letzteres strukturell bedingt, da Unterneh-
men dieser Grofenklasse in der Regel durch einen hohen personlichen Kontaktgrad zwischen

Inhaber und Beschiftigten gekennzeichnet sind.

Eine tiefergehende Betrachtung hinsichtlich des Durchschnittsalters der Belegschaften weist

keine signifikanten Unterschiede zwischen den Gruppen der ,,jiingeren* und ,,dlteren* Unter-
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nehmen auf. Bei der Differenzierung in innovative und nicht-innovative Unternehmen zeigt
sich ein signifikanter Unterschied allein fiir die Frage nach dem Wissen um den Personalbe-
darf der ndchsten zehn Jahre (p = 0,031; df = 32,871; T = -2,257; Minnovativ= 3,42; Mhicht-innovativ
= 4,04). Demnach kennen innovative Unternehmen den kiinftigen Personalbedarf weniger gut
als nicht-innovative Unternehmen. Der Unterschied erreicht zwar statistische Signifikanz, ist

inhaltlich allerdings eher schwach ausgeprégt.

Maritime Wirtschaft

Zwischen den Teilbranchen des maritimen Sektors ergeben sich in der Auswertung erhebliche
Unterschiede. Vor allem die Bereiche Marine Aquakultur und Blaue Biotechnologie, Offsho-
re- und Meeresforschungstechnik sowie Offshore-Windenergie, weisen in allen Teilfragen des
Themenblocks positive wie negative Abweichungen zur Gesamtbranche — mitunter im deut-
lich zweistelligen Prozentpunktebereich — auf. Gleiches gilt fiir die vergleichende Betrachtung
mit der Gesamtperspektive. Besonders deutlich wird dies bei der Frage nach dem Kenntnis-
stand iiber die mittelfristige Entwicklung der Altersstruktur. Wéhrend in der gesamten mari-
timen Branche 62 Prozent nach eigenen Angaben iiber umfingliche Kenntnisse verfiigen,
trifft dies in den Bereichen Marine Aquakultur und Blaue Technologie sowie Offshore-
Windenergie auf alle befragten Unternehmen (jeweils 100 Prozent) zu. In der Gesamtperspek-
tive, die beide Branchen in den Blick nimmt, trifft dies auf 60 Prozent zu (sieche Abbildung
18). Diese teils betrdchtlichen Unterschiede sind unter Umstidnden jedoch auf den geringen
Anteil der beiden Teilbranchen in der Befragung zuriickzufiihren; nur 14 von insgesamt 206

Unternehmen des maritimen Sektors sind hier entsprechend zu verorten.

Eine Differenzierung nach der Grofse der befragten maritimen Unternehmen lésst erkennen,
dass — dhnlich wie in der Gesundheitswirtschaft — die aktuelle Altersstruktur der Belegschaft
iiber alle BetriebsgrofSenklassen hinweg als bekannt eingestuft wird. Jeweils mehr als 80 Pro-
zent der befragten maritimen Unternehmen gaben dies an. Eine Ausnahme bilden Unterneh-
men mit 1.000 und mehr Beschiftigten. In dieser UnternehmensgroBenklasse verfiigen nach
eigenen Angaben 75 Prozent iiber umféngliche Kenntnisse zur gegenwirtigen Altersstruktur.
Mit der Entwicklung der Altersstruktur der nédchsten fiinf bis zehn Jahre sind die Unterneh-
men des maritimen Bereichs tendenziell eher weniger vertraut. Dies gilt vor allem fiir Betrie-
be mit 100 bis 249 Mitarbeitern sowie jenen mit unter 50 beschéftigten Personen. Zudem
zeigt die vergleichende Betrachtung mit dem Gesundheitssektor deutliche Unterschiede fiir
Unternehmen der GroBenklassen 250 bis 499 sowie 50 bis 99 Beschiftigten. Wéhrend bei

Letzteren beispielsweise 81 Prozent der maritimen Unternehmen die mittelfristige Entwick-
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lung der Altersstruktur vollumféinglich einschétzen konnen, ist dies im Bereich der Gesund-
heitswirtschaft bei nur 50 Prozent der Betriebe der Fall. Moglicherweise sind diese Ergebnisse
jedoch ein Artefakt der ungleichmiBig verteilten Stichprobengroéfen. Bei den Fragen nach den
aktuellen und zukiinftigen Qualifikationsanforderungen sowie nach dem Wissen, wann wich-
tige Leistungs- und Wissenstrdger in den Ruhestand treten, bilden Grounternehmen mit mehr
als 1.000 Mitarbeitern eine Ausnahme. Sie konnen entsprechende Bedarfe bzw. Entwicklun-
gen im Vergleich zu Unternehmen der anderen Grofenklassen nach eigenen Angaben offen-

bar weniger gut einschitzen.

Gruppenvergleiche hinsichtlich des Durchschnittsalters der Belegschaften zeigen zwischen
Unternehmen fiir die eher in die Zukunft gerichteten Fragen nach dem Wissen um die mittel-
fristige Entwicklung der Altersstruktur (p = 0,003; df = 20; T = -3,408; Mjingere = 3,815 Mitere
= 5,00) sowie dem Personalbedarf fiir die ndchsten 10 Jahre (p = 0,015; df = 17,912; T =
-2,688; Miiingere = 3,33; MAiere = 4,67) und dem Wissen, wann wichtige Leistungs- und Wis-
senstridger in den Ruhestand gehen werden (p = 0,022; df = 20; T = -2,482; Mjingere = 4,10;
M ijere = 5,00), signifikante Unterschiede. Demnach konnen Unternehmen mit einem hdheren
Durchschnittsalter der Belegschaft im Vergleich zu den Unternehmen mit einem geringeren
Durchschnittsalter zukiinftige Entwicklungen nach eigenen Angaben wesentlich besser ein-
schitzen. Bei den Fragen zur gegenwiértigen Situation sind keine signifikanten Gruppenunter-

schiede zu konstatieren.

Bei der Differenzierung in innovative und nicht-innovative Unternehmen lassen sich nur bei
der Frage nach dem Kenntnisstand tliber die aktuelle betriebliche Altersstruktur signifikante
Unterschiede feststellen. Auch wenn nicht-innovative Unternehmen die gegenwirtige Alters-
struktur besser einschétzen konnen als die befragten innovativen Unternehmen, ist der ent-
sprechende Unterschied, trotz Signifikanz, als sehr gering zu betrachten (p = 0,036; df =
162,572; T = -2,11; Minnovativ = 4,82; Mhicht-innovativ = 4,97).

Fazit

Zusammenfassend ldsst sich (1) festhalten, dass die Mehrzahl der befragten Unternehmen
eher iiber Kenntnisse verfiligt, die die gegenwartige Lage betreffen. Unterschiede auf Bran-
chenebene sind hier vor allem in den Teilbranchen der maritimen Wirtschaft zu konstatieren.
Die Ergebnisse des Extremgruppenvergleichs nach dem betrieblichen Durchschnittsalter lie-
fern (2) Belege, dass Unternehmen mit hoherem Durchschnittsalter der Belegschaften die
Entwicklungen der kommenden Jahre besser einschitzen konnen als Betriebe mit geringerem

Durchschnittsalter. Diese Erkenntnis wird durch signifikante Gruppenunterschiede in den
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Teilfragen untermauert — dies jedoch nur in der Gesamtbetrachtung sowie im maritimen Sek-
tor. Mit Blick auf die Unternehmensgrof3e sind (3) vereinzelt BetriebsgrofBeneffekte festzu-
stellen. Demnach verfiigen groere Unternehmen eher iiber Kenntnisse zur gegenwirtigen
und zur zu erwartenden Alters- und Qualifikationsstruktur ihrer Belegschaft als kleinere. In-
wieweit hier der direkte Kontakt zur Belegschaft, wie er bei kleineren Unternehmen in der
Regel gegeben ist, bzw. institutionalisierte Personalfunktionen, wie sie bei groBBeren Unter-
nehmen iiblicherweise zu finden sind, eine Rolle spielen, konnte im Rahmen dieser Untersu-
chung nicht gekliart werden. Schlielich ldsst sich (4) feststellen, dass zwischen innovativen
und nicht-innovativen Unternehmen — trotz Signifikanzen in einzelnen Teilfragen — keine sub-

stantiellen Unterschiede hinsichtlich der Bewertung dieses Themenkomplexes existieren.
6.3 Auswirkungen des demografischen Wandels in den Unternehmen

Der dritte Themenkomplex befasst sich mit Fragen zu den Auswirkungen des demografischen
Wandels auf Unternehmensebene. Die einzelnen Fragen beziehen sich zum einen auf die
Auswirkungen auf die Belegschaftsstruktur und die Leistungsfahigkeit der Beschiftigten (Ka-
pitel 6.3.1). Es galt hier zu kldren, welche Probleme gesehen werden und wo besonderer
Handlungsbedarf zu erkennen ist. Zum anderen sollten die Auswirkungen der erwerbsdemo-

grafischen Entwicklungen auf die betriebliche Innovationsfiahigkeit beurteilt werden (Kapitel

6.3.2).

6.3.1 Auswirkungen auf die Belegschaftsstruktur und die Leistungsfihigkeit der
Beschiftigten

Gesamtiiberblick

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass Verdnderungen hinsichtlich der betrieblichen Alters-
struktur in den Unternehmen wahrgenommen werden. So verzeichnen 49 Prozent aller befrag-
ten Unternehmen ein steigendes Durchschnittsalter der Beschiftigten (vgl. hier und im Fol-
genden Abbildung 19). Mit einem Anstieg des Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarfs
rechnen 48 Prozent der Befragten und mit einem durch das Ausscheiden élterer Beschiftigter
einhergehenden Verlust von wertvollem Erfahrungswissen 38 Prozent. Die Rekrutierung von
Nachwuchs-, Fach- und Fiihrungskriften zeigt ein uneinheitliches Bild. So scheint es aus
Sicht der befragten Personalverantwortlichen weniger problematisch zu sein, Fiihrungskrifte
am Arbeitsmarkt zu finden. 40 Prozent der Befragten gaben an, dass dies ,,voll* oder ,,eher
zutrifft. Bei Nachwuchskréften sind es hingegen zusammen schon 45 Prozent, bei Fachkréften
sogar 54 Prozent. Nur 19 Prozent der befragten Unternehmen sind hingegen der Meinung,

dass in den nichsten Jahren in zunehmendem Malle Beschiftigte in den Ruhestand wechseln.
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Offensichtlich wird der demografische Wandel mit dem Anstieg des Durchschnittsalters von
den befragten Personalverantwortlichen zwar wahrgenommen (49 Prozent), in letzter Konse-
quenz scheinen die Auswirkungen jedoch — mit dem vermehrten Eintritt in das Rentenalter
(19 Prozent) — noch nicht in den Unternehmen angekommen zu sein. Eine Abnahme der Leis-
tungsfahigkeit der Beschéftigten sehen nur 10 Prozent der Befragten. Dies und die Tatsache,
dass mit dem Ausscheiden dlterer Beschéftigter wichtiges Erfahrungswissen verloren geht (38
Prozent), zeigt, dass die Mehrheit der befragten Unternehmen das Ansteigen des Lebensalters
der Beschiftigten offenbar weniger negativ bewertet (ob es sich hier um ein sozial erwiinsch-

tes Antwortverhalten handelt, konnte im Rahmen der Befragung nicht geklart werden).

mtrifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu
Die Leistungsfahigkeit der Besché ftigten unseres hl 10 | 10 | 10 | | | 6|l | | |
Unternehmens nimmt ab. (N=503)
In den ndchsten Jahren werden vermehrt Besché ftigte unseres
Unternehmens in den Ruhestand gehen. (N=505) - 12 1 14 44
Wir finden am (regionalen) Arbeitsmarktimmer weniger _ 0 6 7 4
Nachwuchskréfte zur Ausbildung. (N=499)
Wir finden am (regionalen) Arbeitsmarktimmer weniger _ 10 15 11 35
Fihrungskréfte. (N=501)
Wir finden am (regionalen) Arbeitsmarktimmer weniger _ 12 11 7 27
Fachkrifte. (N=503)
Mit dem Ausscheiden dlterer Bescha ftigter geht wichtiges _ 1 16 11 23
Erfahrungswissen fiir unser Unternehmen verloren. (N=496)
Das Durchschnittsalter der Besché ftigten in unserem _ 13 10 12 17
Unternehmen steigt an. (N=504)
Der Qualifizierungs- bzw. Weiterbildungsbedarf in unserem 17 16 5 13
Unternehmen steigt an. (N=504) m | | | | | |
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Abbildung 19: Auswirkungen auf die Belegschaftsstruktur und die Leistungsfahigkeit der Beschiftigten (Ge-
samtiiberblick)

Mit Blick auf die Ebene der drei Bundesliander zeigen sich teilweise Unterschiede in den
wahrgenommenen Auswirkungen des demografischen Wandels. Insgesamt drei Fragen weisen
im Vergleich zur Gesamtbetrachtung Abweichungen von mehr als 10 Prozentpunkten auf.
Wihrend zum Beispiel 48 Prozent aller befragten Unternehmen einen steigenden Qualifizie-
rungs- und Weiterbildungsbedarf sehen (vgl. Abbildung 19), ist dieser Wert fiir Mecklenburg-
Vorpommern mit 37 Prozent deutlich geringer, fiir Schleswig-Holstein hingegen klar hoher

(64 Prozent). Fiir die in Hamburg befragten Unternehmen zeigen sich keine Auffalligkeiten
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im Vergleich zur Gesamtbetrachtung. Mit Blick auf die Branchen zeigen sich in den Bundes-
landern deutliche Differenzen im maritimen Bereich. Hier verzeichnen 82 Prozent der befrag-
ten maritimen Unternehmen aus Schleswig-Holstein und nur 22 Prozent der befragten Unter-
nehmen aus Mecklenburg-Vorpommern steigende Bedarfe in der Qualifizierung und Weiter-

bildung von Mitarbeitern.

Bei der Frage zur Rekrutierung von Auszubildenden zeigen sich in der Gesamtbetrachtung
iiber beide Branchen deutliche Unterschiede bei Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern
und Hamburg. Wihrend 47 Prozent aller in Mecklenburg-Vorpommern befragten Unterneh-
men Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Nachwuchs sehen, ist dieser Wert fiir Ham-
burger Unternehmen mit 20 Prozent weniger als halb so groB3. Der Vergleichswert iiber alle
befragten Unternehmen betrdgt 35 Prozent (vgl. Abbildung 19). In der Branchenbetrachtung
spiegeln sich diese Einschédtzungen bei Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern beson-
ders deutlich wider. Sowohl in der Gesundheitswirtschaft (49 Prozent) als auch im maritimen
Sektor (44 Prozent) gibt es aus Sicht der befragten Personalverantwortlichen Schwierigkeiten
bei der Besetzung von Ausbildungsstellen. Die Werte fiir Unternehmen aus Schleswig-
Holstein (28 und 23 Prozent) und Hamburg (23 und 17 Prozent) sind fiir beide Branchen deut-
lich geringer. Die befragten Unternehmen aus Hamburg weisen die geringsten Werte auf. Es
erwarten ferner 30 Prozent der befragten Unternehmen aus Schleswig-Holstein einen ver-
mehrten Ubergang von Beschiftigten in das Rentenalter. In der Betrachtung aller befragten
Unternehmen teilen nur 19 Prozent diese Einschitzung (vgl. Abbildung 19). In der Gesund-
heitswirtschaft tangiert diese Entwicklung eher Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern
(24 Prozent); in der maritimen Wirtschaft eindeutig Unternehmen aus Schleswig-Holstein (56
Prozent). Auffillig ist, dass die Unternehmen zwar einen Anstieg des Durchschnittsalters se-
hen, jedoch keinen vermehrten altersbedingten Austritt der Beschiftigten benennen. Auch hier
deuten die Ergebnisse darauf hin, dass das Thema demografischer Wandel von den befragten
Personalverantwortlichen zwar wahrgenommen wird, in letzter Konsequenz aber noch nicht
vollumfanglich in den Unternehmen angekommen zu sein scheint. Eine weitere Auffalligkeit
zeigt sich bei der Frage zur Rekrutierung von Fachkriften. Offenbar haben die befragten Un-
ternehmen aus Hamburg (32 Prozent) weniger Probleme, Fachpersonal am Arbeitsmarkt zu
finden, als Unternehmen aus Schleswig-Holstein (40 Prozent) und vor allem aus Mecklen-
burg-Vorpommern (49 Prozent). Diese Erkenntnisse gelten fiir beide Branchen gleicherma-

Ben.
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Der Extremgruppenvergleich auf Basis des Durchschnittsalters der Belegschaften zeigt, dass
sich die Gruppen der ,,jiingeren* (N = 60) und ,,dlteren* (N = 13) Unternehmen in einzelnen
Fragen signifikant voneinander unterscheiden. Dies betrifft die Fragen nach dem Anstieg des
Durchschnittsalters der Beschiftigten (p = 0,017; df = 22,989; T = -2,573; Mjingere = 3,67;
Mijere = 4,62) und dem Verlust wichtigen Know-hows durch das Ausscheiden alterer Be-
schiftigter (p = 0,043; df = 70; T = -2,059; Mjingere = 2,97; Miitere = 4,00). Unternehmen mit
einem hoheren Durchschnittsalter der Belegschaft stimmen diesen Aussagen eher zu. Auch
dass in den nichsten Jahren vermehrt Beschiftigte in den Ruhestand gehen, wird von ,,jliinge-
ren Unternehmen im Vergleich zu ,lteren” deutlich weniger gesehen (p = 0,000; df =
14,838; T = -6,494; Mjingere = 1,48; Mijtere = 4,15). ,,Altere” Unternehmen stimmen in allen
drei Teilfragen signifikant stirker zu. Bei der Rekrutierung von Nachwuchs- und Fachkriften
ist es hingegen genau anders herum. Hier sind es Unternehmen mit geringerem Durch-
schnittsalter der Belegschaften, die nach eigenen Angaben Schwierigkeiten haben, Nach-
wuchs- (p = 0,026; df = 25,356; T = 2,371; Mjingere = 2,50; Miiere = 1,54) und Fachkrifte (p =
0,044; df = 71; T = 2,051; Mjiingere = 3,40; M ijrere = 2,31) am Arbeitsmarkt zu finden.

Eine Differenzierung in innovative und nicht-innovative Unternehmen liefert in diesem Zu-
sammenhang drei signifikante Unterschiede. Zum einen in der Frage nach dem Anstieg des
Durchschnittsalters (p = 0,029; df = 69,185; T = 2,237; Minnovativ = 3,75; Mhicht-innovativ = 3,21)
und des Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfs (p = 0,002; df = 68,920; T = 3,151;
Minnovativ = 3,97; Mhicht-innovativ = 3,29), zum anderen in der Frage beziiglich der Rekrutierung
von Nachwuchskriften (p = 0,051; df = 77,042; T = 1,981; Minnovativ = 2,95; Mhicht-innovativ =
2,46). Die innovativen Unternehmen stimmen allen drei Teilfragen eher zu als nicht-
innovative Unternehmen. Die Unterschiede sind in allen Féllen inhaltlich jedoch nicht sehr

stark ausgepragt.

Gesundheitswirtschaft

Die Antworten der Personalverantwortlichen aus dem Bereich der Gesundheitswirtschaft auf
die Fragen zur Rekrutierung von Nachwuchs-, Fach- und Fiihrungskriften zeigen keine sub-
stanziellen Abweichungen zum Gesamtiiberblick. Erst der Blick auf die Teilbranchen lasst
Unterschiede erkennen. Die stationdre und ambulante Versorgung und Pflege weist entspre-
chende Differenzen, auch zur Gesundheitswirtschaft insgesamt, in gleich vier Teilfragen auf.
Dies betrifft die Fragen zur Nachwuchs, Fach- und Fithrungskriftesuche sowie zum vermehr-
ten Ubergang in den Ruhestand. So finden beispielsweise 53 Prozent der Unternehmen dieser

Teilbranche am Arbeitsmarkt immer weniger Fachkrifte. Im Vergleich zur Gesamtstatistik ist
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dies eine Differenz von 11 Prozentpunkten (42 Prozent; vgl. Abbildung 19)." Bei der Suche
nach Fachkréften, aber auch nach Nachwuchs- und Fiihrungskriften haben Unternehmen die-
ser Teilbranche augenscheinlich auch grofere Probleme als die der Vorleistungs- und Zuliefer-
industrien; auch der Zweite Gesundheitsmarkt sieht bei Rekrutierungsfragen eher Probleme.
Insgesamt werden die verschiedenen Auswirkungen in der Vorleistungs- und Zulieferindustrie

dem Anschein nach weit weniger wahrgenommen.

Werden die befragten Unternehmen nach Beschdftigtenzahl differenziert betrachtet, lassen
sich einige Unterschiede erkennen. So stimmen in vier von acht Teilfragen zu den betriebli-
chen Auswirkungen des demografischen Wandels Unternehmen der Gréenkategorie 500 bis
999 Mitarbeiter den Aussagen stirker zu als Unternehmen einer anderen Gréfenordnung. 60
Prozent der Befragten dieser Unternehmensgrofle sagen, dass der Qualifizierungs- und
Weiterbildungsbedarf im Unternehmen ansteigt. Auch die Suche nach Nachwuchskriften am
Arbeitsmarkt gestaltet sich bei Unternehmen mit 500 bis 999 Mitarbeitern schwieriger. 70
Prozent der Befragten gaben an, immer weniger Nachwuchskrifte am Arbeitsmarkt zu finden
—1im Vergleich zu 53 Prozent bei Unternehmen mit 50 bis 99 Beschéftigten und 49 Prozent bei
Unternehmen mit 20 bis 49 Mitarbeitern.

Analysen nach dem Durchschnittsalter der Belegschaften lassen erkennen, dass in Unterneh-
men mit hoherem Durchschnittsalter in den nichsten Jahren vermehrt Beschéftigte in den
Ruhestand gehen (p = 0,000; df = 44; T = -5,546; MAjtere Untemehmen = 4,145 Miiingere Unternehmen =
1,56). Die Gruppenvergleiche zwischen innovativen und nicht-innovativen Unternehmen der
Gesundheitswirtschaft zeigen hinsichtlich der Teilfragen zu diesem Themenblock keine signi-

fikanten Unterschiede.

Maritime Wirtschaft

Mit Blick auf das Ansteigen des Durchschnittsalters der Beschiftigten verzeichnen Unter-
nehmen des Teilbereichs Marine Aquakultur und Blaue Biotechnologie (N = 8) sowie Offsho-
re-Windenergie (N = 7) mit 75 Prozent einen verstirkten bzw. mit 29 Prozent einen eher ge-
ringeren Anstieg des Durchschnittsalters im Vergleich zur gesamten maritimen Branche (51

Prozent; vgl. Abbildung 20).

" Fiir die Darstellung der anderen Teilfragen wird auf den Anhang verwiesen. Hier ist zu beriicksichtigen, dass
sich die Abweichungen in erster Linie in den Antworten der Kategorie ,,trifft nicht zu* zeigen.
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Abbildung 20: ,Das Durchschnittsalter der Beschiftigten in unserem Unternehmen steigt an.* (Betriebe der
maritimen Wirtschaft nach Teilbranchen)

Dass vermehrt Beschiftigte in den Ruhestand gehen, gilt vor allem geméfl den Angaben von
Personalverantwortlichen in Unternehmen der Offshore- und Meerestechnik (50 Prozent) und
der Marinen Aquakultur und Blauen Biotechnologie (38 Prozent). Dagegen lassen sich diese
Trends kaum fiir die Schiffbau-Zulieferindustrie (11 Prozent) und die Offshore-Windenergie
(14 Prozent) erkennen. Dass immer weniger Nachwuchskréfte zur Verfiigung stehen, gilt den
Befragten zufolge besonders fiir den Bereich der Offshore- und Meerestechnik (75 Prozent)
sowie der Marinen Aquakultur und Blauen Biotechnologie (50 Prozent), jedoch nicht fiir die

Offshore-Windenergie (0 Prozent).

Die Rekrutierung erfahrener Fachkrifte gestaltet sich nach Angaben der Befragten vor allem
fiir die Marine Aquakultur und Blaue Biotechnologie (63 Prozent) als problematisch. Fiir 29
Prozent der Unternehmen in der Offshore-Windenergie ist dies weniger ein Problem. Zudem
gestaltet sich die Rekrutierung von Fithrungskriften weniger schwierig. Lediglich 27 Prozent
aller maritimen Unternehmen gaben an, weniger Fiihrungskrafte am regionalen Arbeitsmarkt
zu finden. 68 Prozent der befragten maritimen Unternehmen bestétigen, dass die Leistungsfa-
higkeit der Beschiftigten erhalten bleibt. Dies sagen sogar 86 Prozent der Unternehmen der
Offshore-Windenergie. In der Gesundheitswirtschaft waren es lediglich 56 Prozent und in der

Gesamtbetrachtung 61 Prozent (siche Abbildung 19).

Zudem sieht sich jedes zweite Unternehmen der maritimen Wirtschaft mit einem zunehmen-

den Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf konfrontiert (51 Prozent). Betrachtet man die
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Teilbranchen genauer, sind auch hier Unterschiede festzustellen. Die Unternehmen der Mari-
nen Aquakultur und Blauen Biotechnologie und der Sektor Offshore- und Meerestechnik se-
hen mit jeweils 25 Prozent kaum Weiterbildungsbedarf. 86 Prozent der Unternehmen der
Offshore-Windenergie hingegen sehen einen groBen Bedarf. Ahnlich sieht es bei der Beant-
wortung der Frage nach dem Verlust wichtigen Erfahrungswissens beim Ausscheiden élterer
Mitarbeiter aus. Befragte aus dem Bereich der Marinen Aquakultur und der Offshore- und
Meerestechnik stimmen dieser Aussage weniger (13 bzw. 25 Prozent) zu. Im Bereich der
Offshore-Windenergie sind die Zustimmungswerte hoher (86 Prozent). Insgesamt fiihrt das
Ausscheiden élterer Beschiftigter aus dem Unternehmen fiir 40 Prozent der Befragten aus

dem maritimen Bereich zu einem Verlust wertvollen Erfahrungswissens.

Werden die Unternehmen nach ihrer Gréfle unterteilt, zeigt sich in Bezug auf das Ansteigen
des Durchschnittsalters der Beschiftigten ein sehr uneinheitliches Bild. Unternehmen mit 100
bis 249 Beschiftigten stimmten der Aussage mit lediglich 25 Prozent zu, Unternehmen mit 50
bis 99 und 1.000 und mehr Beschiftigten mit je 38 Prozent. Unternehmen mit weniger als 20
Mitarbeitern stimmten dieser Aussage mit 62 Prozent eher zu. In Bezug auf die Frage, ob in
den ndchsten Jahren vermehrt Beschéftigte in den Ruhestand gehen, stimmen die Unterneh-
men mit 250 bis 499 Beschiftigten am ehesten zu (60 Prozent). Befragte aus Unternechmen
mit 50 bis 99 und 1.000 und mehr Beschéftigten stimmten hier erneut mit je 38 Prozent zu
und Befragte aus Unternehmen mit 100 bis 249 Mitarbeitern mit 24 Prozent. Diese und weite-
re Unterschiede sind moglicherweise der ungleichen Verteilung der Unternehmen geschuldet.
Einen detaillierten Uberblick iiber das Antwortverhalten zu den Auswirkungen auf die Beleg-

schaftsstruktur und die Leistungsfihigkeit der Beschiftigten ist dem Anhang'* zu entnehmen.

Bei der Auswertung unter Berticksichtigung des Durchschnittsalters der Belegschaften sind in
mehreren Teilfragen signifikante Unterschiede festzustellen. Die Auswertung ist nahezu iden-
tisch mit der aus der Gesamtperspektive. Lediglich fiir die Fragen, ob auf dem Arbeitsmarkt
geniligend Fachkrifte zur Verfiigung stehen und ob mit dem Ausscheiden élterer Beschiftigter
Erfahrungswissen verloren geht, kann kein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen

»Halterer* versus ,,jiingerer” Unternehmen festgestellt werden.

Bei der Gegeniiberstellung von innovativen und nicht-innovativen Unternehmen zeigen sich

Unterschiede hinsichtlich des Anstiegs des Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfs und

' Der Anhang steht im Internet unter »www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur Verfiigung.
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des vermehrten Ausscheidens von Beschiftigten in den Ruhestand. Innovative Unternehmen
sehen sich eher mit dem Anstieg des Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfs konfrontiert
als nicht-innovative Unternehmen (p = 0,001; df = 39,522; T = 3,583; Minnovativ = 4,15; Mhicht-
innovativ = 3,03). Auch stimmen innovative Unternehmen der maritimen Wirtschaft der Aussa-
ge, dass vermehrt Beschiftigte des Unternehmens in den Ruhestand gehen, eher zu als nicht-
innovative Unternehmen (p = 0,048; df = 53,925; T = 2,019; Minnovativ = 2,44; Mhicht-innovativ =
1,90).

Fazit

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass (1) Auswirkungen des demografischen Wandels
auf die Belegschaftsstruktur und die Leistungsfahigkeit der Beschiftigten generell wahrge-
nommen werden, es aber branchenspezifische und auch regionale Unterschiede gibt. Unter-
nehmen aus Mecklenburg-Vorpommern scheinen eher von den Auswirkungen betroffen zu
sein als Unternehmen aus Schleswig-Holstein oder Hamburg. Weiterhin ist zu konstatieren,
dass (2) die Mehrheit der Unternehmen ein steigendes Durchschnittsalter ihrer Beschiftigten
registriert, es jedoch nur 19 Prozent der Befragten bewusst ist, dass in den nichsten Jahren
vermehrt Beschiftigte in den Ruhestand gehen werden. Kurzum: Der demografische Wandel
wird wahrgenommen, ist in letzter Konsequenz aber noch nicht in den Betrieben angekom-
men. Dariiber hinaus sind (3) einige Teilbranchen stirker von den entsprechenden Auswir-
kungen betroffen. So scheinen in der Gesundheitswirtschaft der Zweite Gesundheitsmarkt
(zur Erinnerung: er umfasst gesundheitsbezogene Dienstleistungen aus den Bereichen Well-
ness, Gesunde Erndhrung, Gesundheitstourismus, Sport und Freizeit sowie Betreutes Woh-
nen) und die stationére und ambulante Versorgung und Pflege und in der maritimen Wirtschaft
die Marine Aquakultur und Blaue Biotechnologie und die Offshore- und Meerestechnik stér-
ker von den Auswirkungen betroffen zu sein als die tibrigen Teilbranchen. Der Teilsektor Vor-
leistungs- und Zulieferindustrie aus der Gesundheitsbranche und der Geschéftszweig Offsho-
re-Windenergie aus der maritimen Wirtschaft sind von den Konsequenzen der erwerbsbiogra-
fischen Entwicklungen weniger betroffen. Zudem ldsst sich erkennen, dass (4) Unternehmen
mit einem hoheren Durchschnittsalter generell weniger Probleme haben, Fach- und Nach-
wuchskrifte am Arbeitsmarkt zu finden. Ein Aspekt wurde von allen Unternehmen — iiber
beide Branchen und alle drei Bundesldnder hinweg — &hnlich bewertet: (5) Die Rekrutierung
von Fachkriften gestaltet sich generell schwieriger als die Suche nach Nachwuchs- und Fiih-
rungskréften. Diese Ergebnisse bestdtigen die aktuelle Diskussion um den Fachkriftemangel

(vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, 2012). Von den Befragten werden (6) keine Hinweise auf eine
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substanzielle Abnahme der Leistungsfahigkeit der Beschéftigten mit zunehmendem Lebensal-

ter gegeben.

6.3.2 Auswirkungen auf die betriebliche Innovationsfihigkeit

Neben den Auswirkungen des demografischen Wandels auf Belegschaftsstruktur und Leis-
tungsfahigkeit der Beschéftigten stand weiter die Frage nach den Auswirkungen der erwerbs-
demografischen Entwicklungen auf die betriebliche Innovationsfahigkeit im Fokus der Unter-
suchung. Um dabei ein einheitliches Verstindnis des Begriffs ,,Innovation zu gewéhrleisten,
wurde den Befragungsteilnehmern der Begriff der Innovation entsprechend der organisations-
psychologischen Definition nach West und Farr (1990) erlautert. Nach dieser Definition ist
unter Innovation die gezielte Entwicklung, Einfithrung und Anwendung neuer Ideen, Verfah-
ren, Produkte oder Abldufe innerhalb einer Rolle, Gruppe oder Organisation zu verstehen
(vgl. Maier, Frey, Schulz-Hardt & Brodbeck, 2007). Hierbei muss es sich nicht um eine
,,Weltneuheit* handeln; es ist hinreichend, wenn es fiir das betrachtete Unternehmen neu ist
(vgl. z.B. Hauschildt & Salomo, 2011). In diesem Zusammenhang wurden die Befragungs-
teilnehmer darauf hingewiesen, dass sich Innovationen sowohl auf neue (bzw. deutlich ver-
besserte) Produkte und/oder neue Dienstleistungen des Unternehmens, auf neue Geschéfts-
modelle und/oder Mirkte, auf (neue bzw. deutlich) verbesserte Prozesse bzw. Produktionsver-

fahren sowie neue Formen der Arbeitsorganisation beziehen koénnen.

Gesamtiiberblick

Zum Einstieg in diesen Teil der Befragung wurden die Befragten gebeten, selbst einzuschit-
zen, fir wie innovativ sie ihr Unternehmen halten.” Fiir die zentrale Frage dieses Themen-
blocks nach den Auswirkungen einer alternden Belegschaft auf die Innovationsfihigkeit des
Unternehmens ist zu konstatieren, dass alternde Belegschaften als iiberwiegend neutral in
threr Wirkung auf das betriebliche Innovationsgeschehen gesehen werden. Mehr als 70 Pro-
zent aller befragten Personalverantwortlichen teilen diese Einschitzung. Dies gilt fiir Befragte
der Gesundheits- und der maritimen Wirtschaft gleichermaB3en. Abbildung 21 verdeutlicht

diese Zusammenhénge.

"5 Auf die Darstellung der Ergebnisse wurde an dieser Stelle verzichtet. Der interessierte Leser sei auf die
entsprechenden Abbildungen im Anhang zu 6.3.2 verwiesen. Dieser steht im Internet unter
»www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur Verfiigung.
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Abbildung 21: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternehmens aus?“
(Gesamtiiberblick)

In der Detailbetrachtung mit Blick auf die drei Bundeslinder sind nur wenige Auffilligkeiten
zu erkennen. Die Abweichungen bewegen sich im Vergleich mit der Gesamtbetrachtung wie
auch mit der Branche im einstelligen Prozentpunktebereich. Einzig der Vergleich zwischen
den Bundesldndern fiihrt zu Unterschieden von 10 und mehr Prozentpunkten (+/-). Bei-
spielsweise sehen jeweils 68 Prozent der Befragten aus Mecklenburg-Vorpommern und
Schleswig-Holstein in alternden Belegschaften weder einen hinderlichen noch einen forderli-
chen Faktor fiir die betriebliche Innovationsfahigkeit; sogar fiir 78 Prozent der Befragten aus

Hamburg bestehen keine entsprechenden Wirkungen bzw. Zusammenhinge.

Fiir den Vergleich der Extremgruppen, der auf das Durchschnittsalter der Belegschaften ab-
hebt, kann an dieser Stelle nicht wie in den vorangegangen Kapiteln auf Populationsmittel-
werte zuriickgegriffen werden, da es sich um eine auf Nominalskalenniveau gemessene kate-
goriale Variable handelt (vgl. Sedlmeier & Renkewitz, 2013). Die rein deskriptive Betrach-
tung zeigt aber bereits deutliche Unterschiede fiir die Bewertung der Auswirkung einer al-
ternden Belegschaft als ,hinderlich/hemmend* (vgl. Abbildung 22). Demnach sehen die Un-
ternehmen mit einem hoheren Durchschnittsalter der Belegschaften hier entsprechende Risi-
ken'®. Insgesamt sehen aber beide Extremgruppen eine alternde Belegschaft als eher neutral in
der Wirkung auf die betriebliche Innovationsfahigkeit. Im Widerspruch dazu stehen hingegen
die Ergebnisse einer Korrelationsanalyse, wonach sich die Unternehmen mit steigendem

Durchschnittsalter der Belegschaften als weniger innovativ einschétzen, wobei dieser Zu-

' Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass dieses Ergebnis auf die ungleichmiBig verteilten GruppengroBen
(unter 35 Jahre = 60; 55 Jahre und élter = 13) zuriickzufiihren ist.
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sammenhang zwar Signifikanz erreicht, aber inhaltlich nicht sehr stark ausgeprigt ist (t =

-0,115, p=0,01; vgl. dazu z.B. Biihner, 2011).

M Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat gar keinen Einfluss keine Angabe

55 Jahre und &lter (N=13) - 8 77
unter 35 Jahre (N=60) . 10 78 5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 22: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit [hres Unternehmens aus?“
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft nach Durchschnittsalter der Belegschaft)

Fiir den Vergleich innovativer und nicht-innovativer Unternehmen kann aus den genannten
Griinden ebenfalls nicht auf Mittelwertvergleiche zuriickgegriffen werden. Die rein deskripti-
ve Betrachtung legt zum einen nahe, dass die deutliche Mehrzahl (86 Prozent) der als nicht-
innovativ eingestuften Unternehmen keinen Einfluss einer alternden Belegschaft auf das be-
triebliche Innovationsgeschehen sieht (vgl. Abbildung 23). Zum anderen wird aber auch deut-
lich, dass innovative Unternehmen diese Einschitzung zwar grofitenteils — wenn auch in deut-
lich geringerem Mafle (67 Prozent) — teilen, mit 22 Prozent aber immerhin knapp ein Viertel
der Befragten auch positive Effekte einer alternden Belegschaft sieht. Acht Prozent sehen

hingegen auch eine innovationshemmende Wirkung einer solchen Entwicklung.

M Hinderlich/hemmend Forderlich/begunstigend Hat gar keinen Einfluss keine Angabe

innovative Unternehmen (N=357) . 22 67

nicht-innovative Unternehmen (N=56) I 7 86
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Abbildung 23: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit [hres Unternehmens aus?“
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft nach innovativen und nicht-innovativen Un-

ternehmen)
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Gesundheitswirtschaft

In den Teilbranchen der Gesundheitswirtschaft tiberwiegt die Einschitzung, dass eine alternde
Belegschaft keinen entsprechenden Einfluss auf die betriebliche Innovationsfahigkeit hat. Die
Abweichungen zwischen den Teilbranchen, aber auch im Vergleich zur Gesundheitswirt-
schaft insgesamt bewegen sich im einstelligen Prozentpunktebereich (vgl. Abbildung 24). Sie

sind damit als marginal einzuschétzen, so dass hier keine detaillierte Darstellung erfolgt.

W Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss
Zweiter Gesundheitsmarkt (N=55) }- 18 ‘ ‘ ‘ 75
Vorleistungs- und Zulieferindustrien (N=145) - 19 74
Stationdre und ambulante Versorgung und Pflege (N=89) - 22 69
Gesundheitswirtscha ft (gesamt) (N=289) - 20 72
l l l |
01‘/1; 2(;% 4(;% 6(;% 8(;% 10‘0%

Abbildung 24: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternechmens aus?“
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft nach Teilbranchen)

Der Blick auf die Unternehmensgroffenklassen (vgl. Abbildung 25) zeigt, dass die Mehrzahl
der befragten Betriebe keinen Einfluss einer alternden Belegschaft auf die Fahigkeit von Un-
ternehmen, Innovationen hervorzubringen, sieht. Mit 80 Prozent ist der hochste Prozentwert
bei Unternehmen mit 500 bis unter 1.000 Beschiftigten zu verzeichnen; den niedrigsten Wert
(57 Prozent) weisen Unternehmen mit 250 bis 499 beschiftigten Personen auf. Letztere sehen
in einer alternden Belegschaft auch forderliche bzw. begiinstigende Effekte fiir die Innovati-
onsfahigkeit der Unternehmen. Sechs von 14 Unternehmen, oder 43 Prozent der Unternehmen
dieser GroBenklasse, gaben dies an. Ahnliche innovationsbezogene Vorteile im Alter(n) der

Belegschaft sehen auch Betriebe der anderen GroB3enklassen.
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mHinderlich/hemmend W Férderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe
1.000 und mehr (N=10) q 20 | | 60 | |
500 bis 999 (N=10) 20 | 8‘0 | |
250 bis 499 (N=14) ‘43 | | 57 | |
100 bis 249 (N=28) I 18 | | | 75 | |
50bis 99 (N=34) IS ‘ 15 ‘ ‘ 68 ‘ 3 ‘
20bis 49 (N=68) [N 22 ‘ ‘ ‘ 72 ‘ ‘
unter20 (N=131) [INISHN 17 : 1 7}1 1 5 ‘
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Abbildung 25: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternechmens aus?“
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft nach Beschéftigtenzahl)

Abbildung 26 zeigt den Vergleich der Extremgruppen. Die deutliche Mehrzahl der in der
Gesundheitswirtschaft befragten Unternehmen sieht keinen Einfluss einer alternden Beleg-

schaft auf die betriebliche Innovationsfahigkeit.

W Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe

55 Jahre und dlter (N=7) - 86
unter35 Jahre (N=38) . 8 82 5
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Abbildung 26: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsféhigkeit Ihres Unternehmens aus?*
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft nach Durchschnittsalter der Belegschaft)

Die Auswertung der Ergebnisse mit Blick auf eine Unterscheidung in innovative und nicht-
innovative Unternehmen macht deutlich, dass keines der 25 nicht-innovativen Unternehmen

eine innovationshinderliche Wirkung im Alter(n) der Belegschaft sieht (vgl. Abbildung 27).
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W Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe

innovative Unternehmen (N=219) . 24 67

nicht-innovative Unternehmen (N=25) | 4 92 4
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Abbildung 27: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternehmens aus?“
(Betriebe der Gesundheitswirtschaft nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen)

Maritime Wirtschaft

Die iiberwiegende Zahl der Personalverantwortlichen aus dem maritimen Bereich sieht keine
gravierenden Einfliisse einer alternden Belegschaft auf die betriebliche Innovationsfahigkeit
(vgl. Abbildung 28). Einzige Ausnahme bildet der Bereich Marine Aquakultur und Blaue
Technologie. Hier sind ,,nur 50 Prozent der Befragten der Auffassung, dass eine alternde
Belegschaft sich weder hinderlich noch forderlich auf die betriebliche Innovationsfahigkeit
auswirkt. Auffillig ist, dass keines der 27 im Bereich Schiff-, Boots- und Yachtbau befragten

Unternehmen eine innovationsforderliche Wirkung einer alternden Belegschatft sieht.

mHinderlich’hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss
\ | | \
Marine Aquakultur, Blaue Biotechnologie (N=8) 38 50
Offshore-u. Meerestechnik, Meeresforschungstechnik (N=4) 75
Offshore-Windenergie (N=7) 86
Hafenwirtscha ft (N=70) 79

Schiffbau-Zulieferindustrie (N=86) 72

Schiff-, Boots-, u. Yachtbau (N=27) 74

Maritime Wirtscha ft (gesamt) (N=202) 74
| , | | | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 28: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternehmens aus?“
(Betriebe der maritimen Wirtschaft nach Teilbranchen)
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In der vergleichenden Betrachtung nach der Unternehmensgrofie (vgl. Abbildung 29) sind
zwei Prozentwerte auffillig. So sehen 38 Prozent der Unternechmen mit 1.000 und mehr Be-
schiftigten in einer alternden Belegschaft innovationsforderliche, aber keine innovationshin-
derlichen Wirkungen. Im Kontrast dazu stehen die Einschdtzungen von Unternehmen mit 250
bis 499 Beschiftigten. Hier sehen 40 Prozent innovationshemmende, aber keine innovations-

forderlichen Wirkungen.

m Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe
] \ \ \ \ |
1.000 und mehr (N=8) 38 63
500 bis 999 (N=7) 14 71 14
250 bis 499 (N=5) 60
100 bis 249 (N=21) 14 81 5
50bis 99 (N=16) 19 75
20 bis 49 (N=34) 12 82 3
unter20 (N=118) 19 68 3
! ! ! ! ! |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 29: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternehmens aus?*
(Betriebe der maritimen Wirtschaft nach Beschéftigtenzahl)

Bei der vergleichenden Betrachtung der Ergebnisse nach dem Durchschnittsalter der Beleg-
schaften der Unternehmen zeigt sich folgendes Bild: Zwar fallen bei den befragten Unter-
nehmen aus dem maritimen Bereich die einzelnen Prozentwerte, insbesondere bei den als alter
eingestuften Unternehmen, vergleichsweise niedrig aus, in der Tendenz sehen aber auch hier
die Unternehmen insgesamt keinen Einfluss einer alternden Belegschaft auf das betriebliche
Innovationsgeschehen. Ein auffallender Unterschied besteht dagegen hinsichtlich der Ein-
schdtzung einer alternden Belegschaft als forderlicher bzw. begilinstigender Faktor fiir die
Innovationsfahigkeit. 17 Prozent der befragten Unternehmen aus dem maritimen Bereich,
deren Beschiftige ein Durchschnittsalter von mindestens 55 Jahren haben, schreiben einer

alternden Belegschaft eine innovationsforderliche Wirkung zu (vgl. Abbildung 30).
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W Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe

55 Jahre und dlter (N=6) - 17 67
unter35 Jahre (N=22) - 14 73 5
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Abbildung 30: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfahigkeit Thres Unternechmens aus?“
(Betriebe der maritimen Wirtschaft nach Durchschnittsalter der Belegschaft)

Mit Blick auf die Unterscheidung in innovative und nicht-innovative Unternehmen sind im
maritimen Bereich dhnliche Tendenzen wie in der Gesundheitswirtschaft und in der Gesamt-
perspektive festzustellen. In beiden Branchen sehen die befragten Personalverantwortlichen
innovativer Unternehmen mogliche positive Effekte einer alternden Belegschaft auf die be-
triebliche Innovationsfahigkeit. Mit 20 Prozent ist der Wert im maritimen Sektor (vgl. Abbil-
dung 31) jedoch im entsprechenden Vergleich mit dem Gesamtiiberblick (22 Prozent; siehe
Abbildung 23) sowie der Gesundheitswirtschaft (24 Prozent; siche Abbildung 27) am nied-

rigsten.

W Hinderlich/hemmend Forderlich/begiinstigend Hat garkeinen Einfluss keine Angabe

innovative Unternehmen (N=138) . 20 67
nicht-innovative Unternehmen (N=31) . 10 81

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 31: ,,Wie wirkt sich eine alternde Belegschaft auf die Innovationsfihigkeit Thres Unternehmens aus?*
(Betriebe der maritimen Wirtschaft nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen)

Fazit

Zusammenfassend bleibt (1) festzuhalten, dass die Mehrzahl der befragten Unternehmen kei-
ne Einfliisse einer alternden Belegschaft auf die betriebliche Innovationsfahigkeit sieht. Mehr

als 70 Prozent aller befragten Personalverantwortlichen teilen diese Einschitzung — unabhén-
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gig von der Branche. Mit Blick auf die Ebene der Bundeslidnder fillt der Anteil der Befragten,
die eine alternde Belegschaft als forderlich bzw. begiinstigend fiir die Innovationsfahigkeit
der Unternehmen ansehen, in Hamburg am geringsten aus. Ein Extremgruppenvergleich nach
dem Durchschnittsalter der Belegschaften der Unternehmen belegt (2) eine tiberwiegend neut-
rale Position der befragten Personalverantwortlichen. Dennoch sehen offenbar Vertreter von
Unternehmen mit einem héheren Durchschnittsalter der Beschiftigten in einer alternden Be-
legschaft eher ein Risiko fiir die betriebliche Innovationsfahigkeit. Unterstiitzung erféhrt dies
durch die Ergebnisse einer Korrelationsanalyse. Dieser zufolge schétzen sich die Unterneh-
men mit steigendem Durchschnittsalter der Belegschaften als weniger innovativ ein. Diese
Tendenz zeigt sich in beiden Branchen, wobei die Zusammenhédnge nur in der Gesundheits-
wirtschaft Signifikanz erreichen. Die Unterscheidung in innovative und nicht-innovative Un-
ternehmen liefert (3) fiir beide Branchen Hinweise, dass vor allem Erstere mit alternden Be-
legschaften positive Wirkungen auf die betriebliche Innovationsfihigkeit verbinden. In Ab-
héngigkeit von der Unternehmensgrofe sind (4) keine besonderen Einfliisse einer alternden
Belegschaft auf die Innovationsfdhigkeit erkennbar. Bei den Ergebnissen dieses Themen-
blocks ist jedoch (5) nicht auszuschlieen, dass die Befragungsergebnisse aufgrund sozial-
erwiinschten Antwortverhaltens verzerrt sind. Vor diesem Hintergrund sollten die Befunde

mit Vorsicht interpretiert werden.

6.4 MaBnahmen zur Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels

Der vierte Themenkomplex geht der Frage nach, welche personalpolitischen Maflnahmen die
befragten Unternehmen bereits ergriffen haben, um dem demografischen Wandel zu begeg-
nen. Hierzu waren von den befragten Personalverantwortlichen Aussagen in den Bereichen
Rekrutierung und Bindung (Kapitel 6.4.1), Arbeitsorganisation und -gestaltung (Kapitel 6.4.2)
sowie Qualifizierung und Erfahrungs- und Wissenstransfer (Kapitel 6.4.3) zu beantworten.
Zur Erfassung der Antworten wurde wiederum eine Skala mit den Polen ,,1 — trifft iberhaupt
nicht zu* und ,,5 — trifft voll und ganz zu* verwendet. Zusétzlich wurden insgesamt fiinf offe-
ne Fragen gestellt. Die Auswertung der offenen Fragen lehnt sich an die Prinzipien der von
Mayring (2010) beschriebenen qualitativen Inhaltsanalyse an.'” Um einen Gesamteindruck zu

gewinnen, wurde zudem mit einem Einzelitem erfasst, wie gut die befragten Unternehmen aus

' Dabei wurden die Antworten von zwei Auswertern nach inhaltlichen Ahnlichkeiten zu Gruppen
zusammengefasst, in Kategorien eingeteilt und anschlieBend fiir jede Kategorie eine kennzeichnende Uberschrift
gefunden sowie eine Definition festgelegt. Das Ergebnis dieser Vorgehensweise sind induktiv erstellte
Kategoriensysteme, die in dem jeweiligen Abschnitt dargestellt werden.
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Sicht der Personalverantwortlichen auf die Gestaltung und Bewiltigung des demografischen
Wandels vorbereitet sind. Die Skalenpole der flinftstufigen Antwortskala reichten von ,,sehr

schlecht® bis ,,sehr gut®, wobei alle Skalenkategorien etikettiert waren.

Gesamtiiberblick

Im Gesamtiiberblick sagen 55 Prozent aller in der Gesundheits- und der maritimen Wirtschaft
befragten Personalverantwortlichen (N = 494), dass sie sich ,,gut* (39 Prozent) bzw. ,,sehr
gut” (16 Prozent) auf die Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels vorberei-
tet sehen (vgl. Abbildung 32). Insgesamt nur sieben Prozent sind nach eigenen Angaben
»schlecht™ (2 Prozent) bzw. ,,sehr schlecht” (5 Prozent) sowie 37 Prozent ,,mittelméBig™ fiir
die betrieblichen Konsequenzen der erwerbsdemografischen Entwicklungen geriistet. Regio-
nale Besonderheiten sind nicht festzustellen. Gruppenvergleiche, die auf das Durchschnittsal-
ters der Belegschaften und die Innovativitit der Unternehmen Bezug nehmen, zeigen keine

signifikanten Unterschiede.

M sehr schlecht schlecht " mittelmdfBig = gut sehr gut
Maritime Wirtschaft (N=202) WI 5 40 39 14
Gesundheitswirtscha ft (N=292) I 5 36 40 17
Gesamt (N=494) I 5 37 39 16
0“% 2(;% 4(;% 6(;% 86% 106%

Abbildung 32: ,,Wie gut ist ihr Unternehmen auf die Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels
vorbereitet?* (Gesamtiiberblick)

Gesundheitswirtschaft

Von den befragten Unternehmen der Gesundheitswirtschaft fiihlen sich 40 Prozent ,,gut” und
17 Prozent ,,sehr gut” auf den demografischen Wandel vorbereitet (vgl. Abbildung 32). Nur 2
Prozent der Befragten fiihlen sich ,,sehr schlecht” und 5 Prozent ,,schlecht” vorbereitet. Die
mittlere Antwortkategorie wéhlten 36 Prozent der Personalverantwortlichen. Alle Teilbran-
chen des Sektors (Stationire und ambulante Versorgung und Pflege, Vorleistungs- und Zulie-
ferindustrien, Zweite Gesundheitsmarkt) zeigen dhnliche Tendenzen. Unterschiede auf Ebene

der Bundeslander sind nicht festzustellen.
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Der Analyse nach der Beschidftigtenzahl der in der Gesundheitswirtschaft befragten Unter-
nehmen zufolge weichen die Antworten der Unternehmen mit 50 bis 99 Beschéftigten, mit
250 bis 499 Beschiftigten, mit 500 bis 999 Beschiftigten sowie mit 1.000 und mehr beschéf-
tigten Personen in einzelnen Antwortkategorien um mehr als 10 Prozentpunkte vom Gesamt-
durchschnitt der Branche ab. Vor allem Unternehmen der GroBenklassen 250 bis 499 sowie
1.000 und mehr Beschéftigte sind nach eigenen Angaben entsprechend vorbereitet. So wurde
von keinen der Unternehmen dieser beiden Grof3enkategorien die Antwortmoglichkeit ,,sehr
schlecht” und ,,schlecht* ausgewihlt. Von den Personalverantwortlichen aus Unternehmen
mit einer Beschéftigtenzahl zwischen 500 und unter 1.000 Personen fiihlen sich sogar 30 Pro-

zent ,,sehr gut* vorbereitet — dies ist der hochste Wert in der Befragung.

Die Auswertung zeigt zudem sowohl mit Blick auf das Durchschnittsalter der Belegschaften
als Differenzierungsmerkmal als auch in Bezug auf die Unterteilung in innovative und nicht-

innovative Unternehmen keine signifikanten Gruppenunterschiede.

Maritime Wirtschaft

Die in den Teilbranchen der maritimen Wirtschaft befragten Unternehmen geben auf die Fra-
ge, wie gut sie auf den demografischen Wandel vorbereitet sind, unterschiedlich Auskunft.
Kein Unternehmen der Marinen Aquakultur und Blauen Biotechnologie fiihlt sich ,,sehr gut®
fiir den demografischen Wandel geriistet. Demgegeniiber sehen sich 43 Prozent der befragten
Unternehmen aus dem Bereich Offshore-Windenergie und 25 Prozent der Unternehmen der
Offshore- und Meerestechnik nach eigenen Angaben ,sehr gut* fiir den demografischen
Wandel gewappnet. Abbildung 33 zeigt, aufgeschliisselt nach Teilbranchen, eine detaillierte

Darstellung des Antwortverhaltens der befragten maritimen Unternehmen.
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W sehr schlecht schlecht "imittelmadfBig = gut sehr gut
\ \ \ \ |
Marine Aquakultur, Blaue Biotechnologie (N=8) 25 25 50
Offshore-und Meeresforschungstechnik (N=4) 25 50 25
Offshore Windenergie (N=7) 29 29 43
Hafenwirtschaft (N=70) 3 46 37 11
Schiffbau-Zulieferindustrie (N=87) 6 41 37 13
Schiffbau-Boots-und Yachtbau (N=26) 8 27 46 19

Maritime Wirtschaft (gesamt) (N=202) 5 40 39 14

| | | | | |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 33: ,,Wie gut ist ihr Unternehmen auf die Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels
vorbereitet? (Betriebe der maritimen Wirtschaft nach Teilbranchen)

Bei den befragten Unternehmen aus dem Bereich der maritimen Wirtschaft weicht das Ant-
wortverhalten — mit Blick auf die Differenzierung nach der Beschidftigtenzahl — in einigen
Féllen um mehr als 10 Prozentpunkte vom Gesamtdurchschnitt der Branche ab. 39 Prozent
aller befragten Unternehmen der maritimen Branche gaben an, dass sie sich ,,gut* auf die Ge-
staltung und Bewiltigung des demografischen Wandels vorbereitet fithlen — im Vergleich zu
69 Prozent in der GroBenkategorie 50 bis 99 und 60 Prozent bei Unternehmen mit 250 bis 499
Beschiftigten; bei Unternehmen mit 100 bis 249 Mitarbeitern sind es lediglich 24 Prozent.
Die Antwortmoglichkeit ,,sehr gut™ wihlten insgesamt 14 Prozent, jedoch kein Unternehmen
mit 250 bis 499 und 500 bis 999 Mitarbeitern. 17 Prozent der Unternehmen mit 500 bis 999
Beschiftigten gaben an, dass sie sich ,,schlecht” vorbereitet fiihlen (gesamte Branche 5 Pro-
zent). ,,Sehr schlecht* vorbereitet sehen sich insgesamt 2 Prozent der Unternehmen der mari-

timen Wirtschaft, 13 Prozent sind es bei den Unternehmen mit 1.000 und mehr Beschéftigten.

Beziiglich der Unterscheidung nach dem Durchschnittsalter der Belegschaften und der Inno-

vativitdt finden sich keine signifikanten Unterschiede.

6.4.1 Rekrutierung und Bindung

Unter ,,Rekrutierung und Bindung®“ werden Mallnahmen zusammengefasst, die die Nach-
wuchskrifteausbildung sowie die gezielte Suche nach jungen Fach- bzw. erfahrenen Fach-

und Fiihrungskriften am Arbeitsmarkt betreffen. Die Personalverantwortlichen wurden ge-
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fragt, ob sie dltere Beschiftigte bzw. dltere Bewerber einstellen und ob und wie die Unter-
nehmen konkret versuchen, ihre Nachwuchs- bzw. erfahrenen Fach- und Fiihrungskréfte an

ihr Unternehmen zu binden.

Gesamtiiberblick

48 Prozent der befragten Unternehmen geben an, éltere Beschiftigte bzw. éltere Bewerber
einzustellen. 43 Prozent der befragten Unternehmen beider Branchen setzen Anreiz-
instrumente zur Bindung der erfahrenen Fach- und Fiihrungskrifte ein und 39 Prozent der
Unternehmen nutzen entsprechende Instrumente zur Bindung ihrer Nachwuchskrifte ans Un-
ternechmen. 39 Prozent der befragten Betriebe geben an, auch vermehrt Nachwuchskrifte
selbst auszubilden und 35 Prozent suchen auf dem Arbeitsmarkt gezielt nach erfahrenen Fach-
und Fiihrungskriften; 29 Prozent der Befragten suchen gezielt junge Fachkrifte. Um einen
besseren Uberblick zu ermdglichen, wurden in der Abbildung 34 die Antworten der Unter-

nehmen nach Mittelwerten geordnet.

mtrifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu

Aufdem Arbeitsmarkt suchen wir gezielt junge Fachkri fte.

(N=504)

Wir bilden vermehrt Nachwuchskré fte selbst aus. (N=505) _ 10 9 4 38
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Fiihrungskré fte. (N=504)

l
—_
—
—_
NS}
—_
w2
W
N

1 1 1

1

=
el

Durch Anreize binden wir unsere Nachwuchskré fte ans
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Wir stellen dltere Beschi ftigte bzw. édltere Bewerber ein.
(N=503) 16 ‘ 17 ‘ 5 14 ‘
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Abbildung 34: MaBnahmen zur Gestaltung und Bewéltigung des demografischen Wandels — Rekrutierung und
Bindung (Gesamtiiberblick)

Mit Blick auf mogliche Unterschiede in der Auswertung nach Bundesldndern fillt auf, dass
48 Prozent aller befragten Unternehmen der Aussage voll zustimmen, dass das jeweilige Un-
ternehmen é&ltere Beschiftigte bzw. dltere Bewerber einstellt. Dies trifft allerdings nur auf 38

Prozent der befragten Unternehmen aus Hamburg zu (Mecklenburg-Vorpommern: 50 Prozent;
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Schleswig-Holstein: 56 Prozent). Insgesamt zeigt sich, dass Personalverantwortliche aus
Mecklenburg-Vorpommern allen weiteren Aussagen dieses Themenblocks stirker zustimmen
als die Befragten aus den anderen Bundeslidndern. Beispielsweise betrdgt der Zustimmungs-
wert der Befragten aus Mecklenburg-Vorpommern zur Aussage ,,Auf dem Arbeitsmarkt su-
chen wir gezielt junge Fachkrdifte” 34 Prozent im Vergleich zu 21 Prozent (Schleswig-
Holstein) bzw. 24 Prozent (Hamburg).

In einer tiefergehenden Analyse zeigt sich, dass ein negativer Zusammenhang zwischen ei-
nem hoheren Durchschnittsalter der Belegschaft eines Unternehmens und der betriebsinternen
Ausbildung von Nachwuchskriften besteht. Unternehmen mit niedrigerem Altersdurchschnitt
der Beschiftigten bilden demnach eher Nachwuchskrifte selbst aus als Unternehmen mit ei-
nem hoheren Durchschnittsalter der Belegschaft (p = 0,002; df = 18,669; T = 3,562; Mjingere =
3,32; Mijtere = 1,62) und binden diese vermehrt durch Anreizinstrumente ans Unternehmen (p
=0,000; df = 24,117; T = 5,443; Mjingere = 3,55; Mijere = 1,38). Unternehmen mit geringerem
Durchschnittsalter der Beschiftigten suchen zudem héufiger gezielt nach jungen Fachkriften
auf dem Arbeitsmarkt (p = 0,028; df = 71; T = 2,246; Mjingere = 3,07; Masere = 1,92) und ver-
suchen diese auch eher ans Unternehmen zu binden (p = 0,023; df = 19,936; T = 2,466; Mjinge-
re = 3,23; MAjere = 2,00).

Dariiber hinaus weisen innovative Unternehmen (N = 357) fiir alle sechs Items zum Themen-
block ,,MaBnahmen zur Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels — Rekru-
tierung und Bindung* signifikant hohere Zustimmungswerte auf als nicht-innovative Unter-
nehmen (N = 56). D.h. sie bilden vermehrt Nachwuchskrifte selbst aus, suchen eher auf dem
Arbeitsmarkt gezielt nach jungen und erfahrenen Fach- und Fiihrungskréften, versuchen eher
durch entsprechende Anreizinstrumente Nachwuchskréfte sowie Fach- und Fithrungskrifte an
das Unternehmen zu binden und stellen auch eher éltere Beschéftigte bzw. dltere Bewerber
ein. Der grof3te inhaltliche Unterschied zeigt sich bei der Bewertung der Aussage ,,Durch An-
reize binden wir unsere Nachwuchskrdfte ans Unternehmen“ (p = 0,000; df =411; T = 5,499;
Minnovativ = 3,54; Mhicht-innovativ = 2,25). Der geringste inhaltliche Unterschied zeigt sich bei der
Aussage ,,Wir bilden vermehrt Nachwuchskrdfte selbst aus“ (p = 0,013; df =411; T = 2,491;
Minnovativ = 3,245 Miicht-innovativ = 2,61).

Mit Blick auf die Selbsteinschitzung der Unternehmen hinsichtlich der ,,gefilihlten® Vorberei-
tung auf den demografischen Wandel (vgl. Kapitel 6.4, S. 66) zeigt sich, dass die Unterneh-
men, die sich ,,gut” bzw. ,,sehr gut* auf den demografischen Wandel vorbereitet fiihlen, auch

vermehrt Nachwuchskréfte ausbilden. 40 Prozent der Unternehmen, die sich ,,gut” bzw. ,,sehr
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gut” auf den demografischen Wandel vorbereitet sehen (N = 273), gaben an, sich vermehrt
der Ausbildung von Nachwuchskréften zu widmen. Bei den Unternehmen, die sich ,,schlecht*
bzw. ,,sehr schlecht* vorbereitet fithlen (N = 36), gaben lediglich 25 Prozent der Unternechmen
an, vermehrt Nachwuchskrifte auszubilden. Ein &hnliches Bild zeigt sich bei der Bindung von

Nachwuchskriften und erfahrenen Fach- und Fiihrungskriften ans Unternehmen.

Ferner wurde in dem Themenblock Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitern offen gefragt,
welche MaBnahmen sie konkret zur Bindung von Nachwuchskriften im Unternehmen ergrei-
fen. Die Antworten auf diese Frage wurden zu Kategorien zusammengefasst (vgl. Tabelle 2).
Fiir eine bessere Ubersicht werden an dieser Stelle die Gesamtbetrachtung, die Gesundheits-
wirtschaft und die maritime Wirtschaft in einer Tabelle gegeniibergestellt. Auf eine Darstel-

lung in den beiden Unterabschnitten wird daher verzichtet.

Tabelle 2: Mallnahmen zur Bindung von Nachwuchskriften

Katesorie ﬁ:jﬁh:ld:; Gesundheits- Maritime

gort ung wirtschaft Wirtschaft
(gesamt)

Finanzielle Lels.tl.mgen (einschl. Un- 124 65 59

ternehmensbeteiligung)

Entwu;klungs- und Aufstiegsmog- 26 54 17

lichkeiten

Versicherungen und Altersvorsorge 38 23 15

Soziale Anreize 25 15 10

Arbeitszeit und Urlaubsregelung 23 20 3

Sachleistungen 17 10 7

Arbeitsklima 14 9 5

Unbefristete Vertriige und Ubernah- 14 6 2

megarantien

Sport- und Wellnessangebote 7 5 2

Sonstige 22 16 6

Zur Kategorie finanzielle Leistungen wurden Antworten zusammengefasst, die monetéren

Anreizen zuzuordnen sind. Von den Befragten in diesem Zusammenhang am haufigsten ge-
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nannt wurden Maflnahmen wie ,,Gehalt”, ,,Sonderzahlungen einschlieBlich Erfolgsbeteiligun-
gen“ und ,,finanzielle Unterstiitzung* (insgesamt 124 Nennungen). In 86 Fillen wurden Fort-,
Aus- und Weiterbildungsangebote sowie deren finanzielle Unterstiitzung angefiihrt, die zur
Kategorie Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten zusammengefasst wurden. Versicherun-
gen und Altersvorsorge als Anreize zur Mitarbeiterbindung wurden von 38 Befragten ge-
nannt. Auch soziale Anreize, d.h. in erster Linie MaBlnahmen zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Familie und Beruf (z.B. ,,Betriebskindergarten® oder ,,Wohnungshilfe*) wurden in
diesem Zusammenhang genannt (25 Nennungen). Im Zuge der Kategorisierung von Mal-
nahmen zur Gestaltung und Bewiéltigung des demografischen Wandels wurden sechs weitere
Einteilungen ermittelt (vgl. Tabelle 2). Als problematisch stellte sich die Einordnung von Au-
Berungen wie ,,flache Hierarchien®, ,,Teamarbeit* und ,,Mitsprache* dar. Diese konnten auf-
grund fehlender Eindeutigkeit nicht zugeordnet werden. Auch Aussagen wie ,,diverse Aktivi-
taten“, ,,Rundum Service” und ,,bestimmte Leistungen* waren zu unspezifisch als dass sie
einer der Kategorien zugeschlagen werden konnten. Daher wurden diese Antworten unter der

Kategorie Sonstige subsumiert.

Tabelle 3 veranschaulicht das Kategoriensystem zur Frage nach den Maflnahmen zur Bindung
von erfahrenen Fach- und Fiihrungskriften. Die meisten Nennungen (197) entfallen auf die
Kategorie Finanzielle Aspekte (z.B. ,,Gehalt einschlielich iibertariflichen Zahlungen®,
,Lohnerhdhungen®, ,,Prdmien/Sonderzahlungen* sowie ,,Unternehmensbeteiligung®, ,,Uber-
nahme von Kitakosten* und ,,betriebliche Altersvorsorge®). 44 Befragte nannten dariiber hin-
aus Weiterbildungsangebote als einen Anreiz, um Fach- und Fithrungskréfte an das Unter-
nehmen zu binden. Unter die Kategorie Sachleistungen (22 Nennungen) fallen Angebote wie
die ,,private Nutzung des Firmenwagens* oder ,,Reisen* und ,,freies (Mittag-)Essen®. Insge-
samt 19 Befragte nannten zudem ,,gutes/positives oder familidres Arbeitsklima® — zusammen-
gefasst in der Kategorie Arbeitsklima/Atmosphdre — als Mallnahme zur Bindung von erfahre-
nen Fach- und Fiihrungskréften. Unter der Kategorie Urlaub wurden Nennungen (10) wie
»mehr Urlaub®, ,,Sonderurlaub* oder ,,zusdtzliche Urlaubstage* subsummiert. AuBlerdem un-
terstiitzen einige Unternehmen Fach- und Fiihrungskréfte bei der Wohnungssuche, was von
insgesamt fiinf befragten Personen als MafBlnahme zur Bindung dieser Mitarbeitergruppen

genannt wurde.
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Tabelle 3: Maflnahmen zur Bindung von erfahrenen Fach- und Fiihrungskréften

Kategorie ?:lﬁll::lg:; Ges.undheits- Maritime
(gesamt) wirtschaft Wirtschaft
Finanzielle Aspekte 197 122 75
Weiterbildung 44 31 13
Sachleistungen 22 11 11
Arbeitsklima/Atmosphére 19 12 7
Entwicklungsmoglichkeiten 14 9 5
Urlaub 10 9 1
Arbeitszeiten 7 1 6
Gesundheitsforderung 6 6 0
Unterstiitzung bei Wohnungssuche 5 3 2
Arbeitsvertrage 4 2 2
Sonstige 6 5 1

Gesundheitswirtschaft

Ein Grofteil der befragten Unternehmen hat eigenen Angaben zufolge bereits Maflnahmen
zur Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels ergriffen. Bei der Analyse der
einzelnen Teilbranchen des Sektors ist hingegen eine Auffalligkeit festzustellen: Der Ausbil-
dung von Nachwuchskriften im eigenen Unternehmen wird im Bereich der stationdren und
ambulanten Versorgung und Pflege (51 Prozent) mehr Bedeutung zugeschrieben als in der
Vorleistungs- und Zulieferindustrie (31 Prozent) und im Bereich des Zweiten Gesundheits-

marktes (28 Prozent).

Mit Blick auf die Unternehmensgréfe zeigt sich in den einzelnen Teilfragen ein eher unein-
heitliches Bild. Wihrend Mallnahmen zur Einstellung dlterer Beschéftigter bzw. idlterer Be-
werber mit 54 Prozent und die gezielte Suche nach erfahrenen Fach- und Fithrungskréften mit
35 Prozent iiber alle Grofenklassen hinweg von Bedeutung ist, scheinen Maflnahmen zur

Bindung von erfahrenen Fach- und Fithrungskréften durch spezielle Anreize vor allem in Un-
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ternechmen mit einer Beschiftigtenzahl von 500 bis iiber 1.000 Mitarbeiter eine besondere

Rolle zu spielen (vgl. Abbildung 35).

mtrifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu

\ \ \
1.000 und mehr (N=10) 20

500 bis 999 (N=10)

250 bis 499 (N=14)

100 bis 249 (N=28)

50 bis 99 (N=34)

20 bis 49 (N=68)

unter20 (N=128)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 35: ,,Durch Anreize binden wir unsere erfahrenen Fach- und Fithrungskréfte ans Unternehmen.* (Be-
triebe der Gesundheitswirtschaft nach Beschiftigtenzahl)

Eine dhnliche Tendenz zeigt sich bei den Fragen nach Maflnahmen der Nachwuchskréfteaus-
bildung im eigenen Unternehmen und dem Einsatz von Anreizinstrumenten zur Nachwuchs-
kraftebindung. Die Auswertung zeigt, dass solche MaBinahmen fiir Unternehmen ab 250 Be-
schiftigten nach eigenen Angaben stirker von Bedeutung sind als in kleineren Unternehmen.
In der Regel verfiigen groBere Unternehmen tiber grofere personelle und finanzielle Kapazita-
ten als kleinere Unternehmen. Sie sind daher auch besser in der Lage, entsprechende Mal3-
nahmen zu verwirklichen. Die gezielte Suche nach jungen Fachkriften auf dem Arbeitsmarkt
ist fiir Unternehmen mit 500 bis 999 Beschiftigten mit einem Zustimmungswert von 50 Pro-
zent von besonderer Relevanz und fiir Unternehmen mit einer Betriebsgro3e von iiber 1.000

Personen eher weniger (10 Prozent; gesamte Branche 26 Prozent).

Mit Blick auf das Durchschnittsalter der Beschdftigten zeigen sich in der Bewertung der
MaBnahmen signifikante Unterschiede zwischen der Gruppe der ,.dlteren” und ,,jiingeren
Unternehmen. In der Gesundheitswirtschaft sind es eher die ,,ilteren” Unternehmen, die
Nachwuchskrifte selbst ausbilden (p = 0,051; df = 9,313; T = 2,234; Mjingere = 3,08; Mijtere =
4,14), wohingegen die ,,jiingeren Unternehmen* eher versuchen, durch besondere Anreize

Nachwuchskrifte zu binden (p = 0,010; df = 44; T = 2,708; Mjingere =3,62; Matere= 1,71).

Bei der Unterscheidung nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen zeigt sich fiir

fiinf der sechs Teilfragen ein signifikanter Unterschied. So kommen in innovativen Unter-
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nehmen eher Anreizinstrumente zur Rekrutierung und Bindung von Mitarbeitern zum Einsatz
als in nicht-innovative Unternehmen. Sie bilden eher Nachwuchskrifte selbst aus (p = 0,022;
df =242; T = 2,313; Minnovativ = 3,24; Mhicht-innovativ = 2,40), suchen eher gezielt junge Fachkraf-
te (p = 0,001; df = 37,866; T = 3,735; Minnovativ = 2,88; Mhicht-innovativ = 1,96), binden durch An-
reize ithre Nachwuchskrifte (p = 0,000; df = 30,575; T = 4,205; Minnovativ = 3,49; Mhicht-innovativ =
2,12) und ihre erfahrenen Fach- und Fiihrungskréfte an ihr Unternehmen (p = 0,002; df = 241;
T =3,099; Minnovativ= 3,67; Mhicht-innovativ = 2,60) und stellen eher éltere Beschiftigte bzw. dlte-
re Bewerber ein (p = 0,003; df = 242; T = 2,983; Minnovativ = 4,15; Mhicht-innovativ = 3,36). Nur
wenn es um die Suche nach erfahrenen Fach- und Fiihrungskriften geht, verwenden innovati-

ve und nicht-innovative Unternehmen dhnliche Instrumente.

Maritime Wirtschaft

Bei der Frage nach den Rekrutierungs- und Bindungsmafinahmen sind fir die gesamte mari-
time Wirtschaft kaum Unterschiede hinsichtlich der Gesamtbetrachtung und der Gesund-
heitswirtschaft festzustellen. Mit einer Ausnahme: Die befragten maritimen Unternehmen
stellen tendenziell weniger éltere Beschéftigte bzw. dltere Bewerber ein (38 Prozent) als Un-
ternehmen der Gesundheitswirtschaft (54 Prozent; Gesamtbetrachtung 48 Prozent). Fiir ein-
zelne Teilbranchen der maritimen Wirtschaft zeigt sich hingegen ein anderes Antwortverhal-
ten der Befragten. Unternehmen der Offshore- und Meerestechnik bzw. Meeresforschungs-
technik und Offshore-Windenergie beispielsweise bilden vergleichsweise wenig eigene
Nachwuchskrifte selbst aus (25 bzw. 29 Prozent; gesamte Branche 42 Prozent). Dagegen su-
chen sie auf dem Arbeitsmarkt gezielt nach jungen Fachkriften (50 bzw. 71 Prozent; gesamte
Branche 33 Prozent). Gleiches gilt fiir die Unternehmen aus dem Bereich der Marinen Aqua-

kultur bzw. der Blauen Biotechnologie (63 Prozent).

Zudem wird deutlich, dass Unternehmen der Offshore-Windenergie auf dem Arbeitsmarkt
verstarkt nach erfahrenen Fach- und Fiihrungskriften suchen (71 Prozent; gesamte Branche
34 Prozent). Dagegen stimmt kein Unternehmen der Offshore- und Meerestechnik bzw. Mee-
resforschungstechnik der Aussage ,,Wir stellen dltere Beschidftigte bzw. dltere Bewerber ein.*
voll zu. Fir Unternehmen der Marinen Aquakultur und Hafenwirtschaft ergeben sich zu die-
ser Aussage jedoch Zustimmungswerte von jeweils 38 Prozent (Schiftbau-Zuleiderindustire:
36 Prozent). Die befragten Unternehmen der Offshore- und Meerestechnik bzw. Meeresfor-
schungstechnik nutzen vergleichsweise wenig Anreizinstrumente zur Bindung ihrer erfahre-
nen Fach- und Fiithrungskréfte (25 Prozent; gesamte Branche 38 Prozent). Dagegen suchen sie

eher gezielt auf dem Arbeitsmarkt nach jungen Fachkriften (50 Prozent; gesamte Branche 33
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Prozent) und setzen auf Instrumente zur Bindung ihrer Nachwuchskréfte (50 Prozent; gesamte

Branche 38 Prozent).

Bei den Unternehmen der Marinen Aquakultur und Blauen Biotechnologie sind in Bezug auf
die Gesamtbetrachtung am haufigsten Abweichungen im zweistelligen Prozentpunktebereich
festzustellen. Sie legen vergleichsweise grolen Wert auf die Ausbildung von Nachwuchskréf-
ten (50 Prozent), suchen gezielt nach jungen Fachkriften (63 Prozent) und nutzen relativ hau-
fig Anreizinstrumente zur Bindung der erfahrenen Fach- und Fiihrungskréfte ans Unterneh-

men (50 Prozent).

Mit Blick auf die Unternehmensgrofie zeigt sich, dass Unternehmen mit Mitarbeiterzahlen
von 100 bis 249 und 500 bis 999 den Aussagen generell stirker zustimmen als Unternehmen
anderer Grofenklassen. Beispielsweise stimmen 76 bzw. 71 Prozent der Unternehmen dieser
GroBenklassen der Teilfrage ,,Wir bilden vermehrt Nachwuchskrdfte selbst aus ““ voll zu (vgl.
Abbildung 36).

mtrifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher nicht zu trifft nicht zu

\ \ \
1.000 und mehr (N=8) 13 13 25

500 bis 999 (N=7) 14
250 bis 499 (N=5)
100 bis 249 (N=21)

50 bis 99 (N=16)

20 bis 49 (N=34)

unter20 (N=118)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 36: ,,Wir bilden vermehrt Nachwuchskrifte selbst aus.* (Betriebe der maritimen Wirtschaft nach
Beschiftigtenzahl)

Unternehmen dieser Grof3e legen im Vergleich zu den Unternehmen anderer GroBBenklassen
besonderen Wert auf die Einstellung alterer Beschéftigte bzw. dlterer Bewerber und auf die
gezielte Suche nach erfahrenen Fach- und Fithrungskriften auf dem Arbeitsmarkt. Die Unter-

nehmen mit 250 bis 499 Mitarbeitern zeigen in zwei von drei Teilfragen — Nachwuchskréfte-
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ausbildung und Suche nach erfahrenen Fach- und Fiihrungskréften — dhnliche Tendenzen (vgl.

dazu die entsprechenden Grafiken im Anhang'®).

Die vergleichende Betrachtung ,,jiingerer” und ,.dlterer* Unternehmen zeigt gegensétzliche
Gruppenunterschiede. Demnach bilden hier, anders als in der Gesundheitswirtschaft, ,,jiinge-
re* Unternehmen ihre Nachwuchskrifte intensiver selbst aus als ,,dltere” Unternehmen (p =
0,009; df = 25; T = 2,827; Mjiingere = 3,90; Miitere = 1,67). Dariiber hinaus zeigen die Gruppen
njungerer und ,,alterer” Unternehmen der maritimen Wirtschaft Unterschiede in einer weite-
ren Aussage. Wihrend sich die Gruppen in der Gesundheitswirtschaft bei dem Antwortverhal-
ten auf die Aussage ,,Durch Anreize binden wir unsere erfahrenen Fach- und Fiihrungskrdfte
ans Unternehmen “ nicht in besonderer Weise unterscheiden, zeigen ,,jiingere* Unternehmen
in der maritimen Wirtschaft eher die Tendenz, erfahrene Fach- und Fiihrungskrifte durch ent-
sprechende Anreizinstrumente an das Unternehmen zu binden als ,,dltere” Unternehmen. (p =

0,000; df = 24,531; T = 4,293; Mjingere = 3,05; Mijtere = 1,17).

Wird in der Auswertung die Unterscheidung nach innovativen und nicht-innovativen Unter-
nehmen beriicksichtigt, zeigen sich signifikante Unterschiede. Innovative Unternehmen sind
aktiver bei der Suche nach jungen Fachkriften (p = 0,003; df = 48,829; T = 3,175; Minnovativ=
3,20; Mhicht-innovativ = 2,23) und versuchen intensiver als nicht-innovative Unternehmen, Nach-
wuchskrifte durch Anreize an das Unternehmen zu binden (p = 0,000; df = 167; T = 3,852;
Minnovativ = 3,615 Mhicht-innovativ = 2,35). Gleiches gilt auch sowohl mit Blick auf die gezielte
Suche nach (p = 0,001; df = 167; T = 3,425; Minnovativ= 3,52; Mhicht-innovativ = 2,48) als auch die
gezielte Bindung von erfahrenen Fach- und Fiihrungskriften (p = 0,004; df = 166; T = 2,939;
Minnovativ = 3,465 Muicht innovativ = 2,45).

Fazit

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass (1) die grundsitzliche Bereitschaft der Unter-
nehmen, éltere Beschiftigte bzw. édltere Bewerber einzustellen, mit 48 Prozent aller befragten
Betriebe relativ hoch ist. Hierbei zeigt sich, dass (2) insbesondere Unternehmen der Gesund-
heitswirtschaft tendenziell stiarker darauf Wert legen bzw. darauf angewiesen sind, dltere Mit-
arbeiter zu beschiftigen (54 Prozent), als dies in Unternehmen der maritimen Wirtschaft (38
Prozent) der Fall ist. Hier zeigen sich auch regionale Unterschiede. Befragte Unternehmen aus

Schleswig-Holstein (56 Prozent) und Mecklenburg-Vorpommern (50 Prozent) — sowohl in der

'8 Der Anhang steht im Internet unter »www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur Verfiigung.
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Gesundheitswirtschaft als auch der maritimen Wirtschaft — fokussieren stirker auf Rekrutie-
rungsmalinahmen als Unternehmen aus Hamburg (38 Prozent). Die Unterscheidung in ,,élte-
re” und ,,jlingere” sowie innovative und nicht-innovative Unternehmen liefert sowohl fiir die
Gesundheitswirtschaft als auch fiir die maritime Wirtschaft Hinweise, dass (4) ,,jiingere* und
(5) innovative Unternehmen stérker dahin tendieren, Rekrutierungs- und Bindungsmalnah-
men zu ergreifen als ,,dltere” bzw. nicht-innovative Unternechmen. Auffillig ist (6), dass Un-
ternehmen, die sich ,,gut” bzw. ,,sehr gut* auf den demografischen Wandel vorbereitet fiihlen,
Rekrutierungs- und Bindungsmalinahmen vergleichsweise grole Bedeutung beimessen. Die
Ergebnisse machen zudem deutlich, dass Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern stér-
ker dazu neigen bzw. dazu gezwungen sind, eigene Nachwuchskréfte auszubilden, junge
Fach- und erfahrene Fach- und Fiihrungskrifte am Arbeitsmarkt zu suchen und diese auch
durch Anreize ans Unternehmen zu binden, als befragte Unternehmen aus Schleswig-Holstein

oder Hamburg.

6.4.2 Arbeitsorganisation und -gestaltung

Im Fragenblock ,,Arbeitsorganisation und -gestaltung™ stehen demografieorientierte Mal3-
nahmen im Vordergrund, die unter anderem Arbeitszeitregelungen fiir Altere, betriebliche
Aktivititen zur Gesundheitsforderung oder MaBnahmen zur Reduzierung moglicherweise

belastender Téatigkeiten betreffen.

Gesamtiiberblick

In der Gesamtbetrachtung iiber beide Branchen ist deutlich zu erkennen, dass die Unterneh-
men in erster Linie auf MaBnahmen zur Gestaltung von Tatigkeiten und Abldufen setzen, die
moglichst von allen betrieblichen Altersgruppen — auch von den Alteren — ausgeiibt werden
konnen (vgl. Abbildung 37). 67 Prozent stimmten dieser Aussage voll zu. Nur vier Prozent
sind der Meinung, dass die Téatigkeiten und Arbeitsablédufe in ithrem Unternehmen nicht von
dlteren Beschiftigten ausgeiibt werden konnen. Auffillig ist, dass nur fiir rund ein Viertel der
befragten Unternehmen (26 Prozent) MaBBnahmen einer flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit
wichtig sind. Konkrete MaBBnahmen zur Arbeitsreduzierung bei belastenden Titigkeiten er-
greifen nach eigenen Angaben 22 Prozent der Unternehmen. Arbeitszeitmodelle oder Perso-
naleinsatzpline speziell fiir Altere spielen nur selten eine Rolle: 84 Prozent der Befragten ga-
ben an, dass es keine speziellen Personaleinsatzplédne fiir dltere Beschéftigte gibt und 76 Pro-

zent duBerten, dass sie keine Arbeitszeitmodelle fiir Altere nutzen.
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Wir fiithren konkrete Maflnahmen durch, um die
Arbeitsbelastungen der Besché ftigten zu vermindern und ihre
Gesundheit zu férdern. (N=502)
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Unsere Beschi ftigten konnen ihre wochentliche oder monatliche -

Abbildung 37: MaBnahmen zur Gestaltung und Bewiéltigung des demografischen Wandels — Arbeitsorganisation
und -gestaltung (Gesamtiiberblick)

Auffillige regionale Unterschiede im Antwortverhalten der Befragten lassen sich nicht er-
kennen. Mit Blick auf das Durchschnittsalter der Unternehmen zeigt sich lediglich ein signi-
fikanter Unterschied. In ,,dlteren* Unternehmen konnen die Beschéftigten ihre wochentliche
oder monatliche Arbeitszeit eher flexibel gestalten als in ,,jiingeren” Unternehmen (p = 0,020;

df = 71, T= _25380; MJﬁngere: 2538; MAltere: 3562)

Auch die Differenzierung in innovative und nicht-innovative Unternehmen zeigt fiir diese
Teilfrage einen signifikanten Unterschied: Beschiftigte in als innovativ eingestuften Unter-
nehmen konnen die wochentliche oder monatliche Arbeitszeit eher flexibel gestalten (p =
0,000; df = 78,679; T = 4,120; Minnovativ = 2,84; Mhicht-innovativ = 1,95). Zudem werden in inno-
vativen Unternehmen auch eher konkrete Mallnahmen durchgefiihrt, um die Arbeitsbelastun-
gen der Beschiftigten zu vermindern und ihre Gesundheit zu fordern (p = 0,000; df = 85,577;
T=4,572; Minnovativ = 2,67; Mhicht-innovativ=1,78).

Die Analyse, ob Maflnahmen der Arbeitsorganisation und -gestaltung einen Einfluss darauf
haben, wie ,,gut* oder ,,schlecht* sich Unternehmen auf den demografischen Wandel vorbe-
reitet fiihlen, liefert nur wenige auffillige Erkenntnisse. Augenscheinlich fiihren Unterneh-
men, die sich ,,schlecht bzw. ,,sehr schlecht auf den demografischen Wandel vorbereitet
fiihlen (N = 35) weniger MaBnahmen zur Reduzierung der Arbeitsbelastungen der Beschéftig-

ten durch. Fiir diese Frage war zudem eine offene Antwortmoglichkeit vorgesehen. Falls die
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Unternehmensvertreter der entsprechenden Aussage ,.teilweise®, ,,eher oder ,,voll* zustimm-
ten, wurden sie darum gebeten, konkrete Mallnahmen zu benennen. In der Auswertung haben

sich die folgenden Antwortkategorien herauskristallisiert (vgl. Tabelle 4):

Tabelle 4: MaBinahmen zur Verminderung der Arbeitsbelastungen und Forderung der Gesundheit

Kat ; Anzahl der Gesundheits- Maritime
ategorie Nennungen . .
wirtschaft Wirtschaft
(gesamt)

Gesundheitsmanagement 119 86 33
Arbeitsplatzgestaltung 33 19 14
Arbeitszeitgestaltung 24 16 8
Gefdhrdungs- und Belastungsanalyse 15 12 3
Arbeitsschutz 8 2 6
Organisationsklima 4 4 0

Die Kategorie, unter der die meisten Nennungen subsumiert wurden, umfasst das betriebliche
Gesundheitsmanagement. Die Kategorie umfasst weitere Subkategorien. Hierzu werden
»sportliche Aktivititen (48), ,,Betriebsarzt und Vorsorge* (24), ,,Seminare zur Férderung und
Erhaltung der Gesundheit” (24), ,,Erndhrung® (7) sowie weitere Einzelnennungen gezdhlt.
Dabei umfasst beispielsweise die Subkategorie ,,sportliche Aktivititen® alle sportlich-
korperlichen Betdtigungen sowie Mallnahmen, die der Entspannung (z.B. ,,Yoga*) dienen.
Zur Subkategorie ,,Seminare zur Forderung und Erhaltung der Gesundheit* werden Schulun-
gen der Mitarbeiter — auch durch externe Berater — gezéhlt. Zur Kategorie Arbeitsplatzgestal-
tung (33 Nennungen) zdhlen alle Maflnahmen, die die Gestaltung des Arbeitsplatzes betreffen,
einschlieBlich des Einsatzes technischer Gerdte und Hilfsmittel, die der Arbeitserleichterung
dienen. Zur Verminderung der Arbeitsbelastung wurden von insgesamt 24 Unternehmensver-
tretern auch Mallnahmen zur Arbeitszeitgestaltung genannt. Hierzu werden alle MaBBnahmen
gezihlt, die die Aufteilung von Arbeits- und Freizeit sowie eine Verteilung der Arbeitszeit
gemdl den Leistungszielen und Anforderungen des Unternehmens einerseits und die Beach-
tung der Bediirfnisse des Personals anderseits, betreffen (vgl. Drumm, 2008). Dieser Katego-
rie sind Nennungen wie ,,Pausen- und Urlaubsregelung®, ,,Jahresarbeitsplan“ und ,,Dienstpla-

nung“ zuzurechnen. Mit Gefdihrdungs- und Belastungsanalyse (15 Nennungen) ist die Analy-
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se der Arbeitstitigkeit und der daraus resultierenden Anpassung bzw. Anderung der Aufga-
ben- bzw. Arbeitsbereiche gemeint. Die Kategorie Arbeitsschutz kam in insgesamt acht Ant-
worten zum Tragen und umfasst alle MaBlnahmen, die direkt (z.B. ,,Arbeitsbekleidung®) oder
indirekt (z.B. ,,Trainings) der Gefdhrdungsabwehr der Beschiftigten dienen. Letztlich bezo-
gen sich vier Nennungen auf die Verbesserung des Organisationsklimas als MaBnahme zur
Reduktion der Arbeitsbelastung. Unter Organisationsklima kann ,,die relativ iiberdauernde
Qualitédt der inneren Umwelt, die durch ihre Mitglieder erlebt wird, ihr Verhalten beeinflusst
und durch die Werte einer bestimmten Menge von Merkmalen der Organisation beschrieben
werden kann“ definiert werden (von Rosenstiel & Nerdinger, 2011, S. 371). Tabelle 4 gibt
auch die Verteilung der offenen Antwortkategorien auf Gesundheits- und maritime Wirtschaft

wieder. In den folgenden Branchenbetrachtungen werden diese nicht mehr aufgegriften.

Gesundheitswirtschaft

Bei nédherer Betrachtung des Gesundheitssektors zeigen sich Besonderheiten fiir den Bereich
der stationdren und ambulanten Versorgung und Pflege. Wihrend 59 Prozent der Unterneh-
men dieses Teilbereichs angaben, dass Tétigkeiten auch von dlteren Beschéftigten ausgetibt
werden konnen, sind es in der gesamten Gesundheitswirtschaft 70 Prozent. Dagegen fiihren
Unternehmen dieser Kategorie nach eigenen Angaben in deutlich groBerem Umfang Mal3-
nahmen durch, um Arbeitsbelastungen zu vermindern und die Gesundheit der Beschiftigten
zu fordern. 39 Prozent stimmten dieser Aussage voll zu. Der entsprechende Vergleichswert
fiir die Gesamtbranche liegt bei 23 Prozent. Bei der Frage zur Arbeitszeitflexibilitit zeigen
sich auffdllige Befunde fiir den Zweiten Gesundheitsmarkt. Nur 14 Prozent der Unternehmen
dieses Teilbereichs gaben an, liber Mdglichkeiten der flexiblen Gestaltung der Arbeitszeiten

zu verfligen. Fiir die gesamte Branche liegt dieser Wert bei 28 Prozent."

Mit Blick auf die Unternehmensgrofse zeigt sich, dass spezielle Personaleinsatzpline fiir dlte-
re Beschiftigte im Vergleich zu anderen Maflnahmen im Bereich der Arbeitsorganisation iiber
alle GroBenklassen hinweg tendenziell nur selten angeboten werden. Bei Unternehmen mit
500 bis 999 Mitarbeitern sind es sogar 100 Prozent, die keine entsprechenden Angebote ma-
chen. Auch die Nutzung spezieller Arbeitszeitmodelle fiir Altere spielt insgesamt nur eine
untergeordnete Rolle. AusschliefSlich in Unternehmen mit 1.000 und mehr Beschiftigten so-

wie jenen mit 100 bis 249 Beschiftigten werden solche Maflnahmen in den Blick genommen.

" Die Werte fiir die anderen Teilbranchen der Gesundheitswirtschaft sind den entsprechenden Grafiken im
Anhang zu entnehmen. Dieser steht im Internet unter »www.perdemo.de/publikationen« zum Download zur
Verfiigung.
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30 bzw. 18 Prozent stimmten der entsprechenden Aussage voll zu. Dariiber hinaus macht die
Auswertung deutlich, dass eher die groeren Unternehmen Maflnahmen zur Reduzierung der
Arbeitsbelastungen durchfiihren. Ein umgekehrter BetriebsgroBBeneffekt ist dagegen bei der
Frage zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung zu beobachten. Wiahrend 32 Prozent der Betriebe
mit unter 20 Beschéftigten dieser Aussage voll zustimmten, sind es bei Unternehmen mit 20
bis 49 Mitarbeitern 28 Prozent, bei 50 bis 99 Mitarbeitern 24 Prozent, in den beiden GroB3en-
klassen zwischen 100 und 499 Beschiftigten jeweils 21 Prozent und in den zwei verbleiben-
den GroBenklassen — 500 bis 999 sowie 1.000 und mehr — 20 Prozent. Zudem wurde die mitt-

lere Antwortkategorie relativ hdufig genannt.

Analog zur Gesamtbetrachtung zeigt sich in der Gesundheitswirtschaft ein signifikanter Un-
terschied zwischen den Gruppen der ,,jiingeren* und ,,4lteren* Unternehmen in Bezug auf die
Frage nach der flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit. Beschéftigte ,,dlterer Unternehmen ha-
ben eher die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit wochentlich oder monatlich flexibel zu gestalten als
Beschiftigte ,,jlingerer* Unternehmen (p = 0,004; df = 44; T = -3,015; Mjingere = 2,28; Mitere =
4,29).

Bei der Differenzierung nach der Innovationstitigkeit der Unternehmen lassen sich zwei sig-
nifikante Unterschiede feststellen. Dies betrifft zum einen die in Unternehmen durchgefiihrten
MaBnahmen, um Arbeitsbelastungen zu reduzieren, zum anderen die Frage, ob alle Tatigkei-
ten und Arbeitsabldaufe auch von élteren Beschiftigten ausgeiibt werden konnen. Die Analyse
zeigt, dass innovative Unternehmen (N = 219) eher gesundheitsféordernde MaBBnahmen durch-
fiihren als nicht-innovative (N = 25) (p = 0,000; df = 36,954; T = 5,091; Mimovativ = 2,83;
Mhicht-innovativ = 1,58). Téatigkeiten und Arbeitsabldufe konnen zudem in innovativen Unterneh-
men auch eher von élteren Beschiftigten ausgefiihrt werden als in nicht-innovativen Unter-
nehmen (p = 0,045; df = 25,706; T = 2,105; Minovativ = 4,56; Mhicht-innovativ = 3,92). Inhaltlich

sind die Unterschiede allerdings nicht sehr stark ausgeprégt.

Maritime Wirtschaft

In der maritimen Wirtschaft zeigen sich im Vergleich mit der Gesundheitswirtschaft zwei
Auffilligkeiten. Zum einen konnen Mitarbeiter maritimer Unternehmen den Ergebnissen zu-
folge ihre wochentliche oder monatliche Arbeitszeit offensichtlich weniger flexibel gestalten.
Dies gilt eigenen Angaben zufolge fiir 48 Prozent der im maritimen Bereich titigen Unter-
nehmen. Der entsprechende Vergleichswert in der Gesundheitswirtschaft liegt bei 37 Prozent.
Zum anderen sind Unternehmen der maritimen Wirtschaft im Vergleich offenbar wenig ge-

neigt, spezielle MaBBnahmen zur Reduktion der Arbeitsbelastungen und der Gesundheitsforde-
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rung durchzufiihren®. Mit Blick auf die einzelnen Teilbranchen sind vor allem fiir den Be-
reich Offshore- und Meerestechnik deutliche Abweichungen sowohl zur Gesamt- als auch zu
den Subbranchen festzustellen. Beispielsweise zeigen sich Abweichungen bei den Aussagen
zu ,,Tdtigkeiten und Arbeitsabldufen, ,, Personaleinsatzpldnen* und ,,Arbeitszeitmodellen *.
Bei der ersten Aussage stimmten 50 Prozent der befragten Offshore- und Meerestechnikun-
ternehmen zu. Dies entspricht 12 Prozentpunkten weniger, als dies fiir die gesamte Branche
der Fall ist. Zudem sind in den befragten Unternehmen dieser Teilbranche spezielle Personal-
einsatzpline fiir dltere Beschéftigte bzw. bietet Arbeitszeitmodelle speziell fiir diese Alters-
gruppe nicht {iblich. Es ist jedoch zu vermuten, dass diese teils erheblichen Unterschiede auf

die geringe Anzahl von Unternehmen der Teilbranche in der Stichprobe zuriickzufiihren sind.

Die Differenzierung nach UnternehmensgrdfSe lasst erkennen, dass spezielle Personaleinsatz-
plane und Arbeitszeitmodelle fiir dltere Mitarbeiter tendenziell eher von geringer Bedeutung
fiir die betriebliche Praxis sind. Ausnahmen sind hier vor allem bei Unternehmen mit 1.000
und mehr Beschiftigten zu sehen, bei der Frage zu speziellen Arbeitszeitmodellen zusétzlich
auch bei Betrieben der Grofenklassen 250 bis 499 sowie 50 bis 99 Beschiftigten. Das Bild

der Verteilung fiir die iibrigen drei Teilfragen zeigt ein heterogenes Bild.

Im Hinblick auf das Durchschnittsalter der Beschdftigten lassen sich — anders als im Gesamt-
iberblick und in der Gesundheitswirtschaft — keine signifikanten Gruppenunterschiede erken-

nen.

Mit Blick auf dem Innovationsgrad der befragten Unternehmen lésst sich ein Gruppenunter-
schied auf signifikantem Niveau feststellen. Beschiftigten in innovativen Unternehmen (N =
138) wird tendenziell eher die Moglichkeit gegeben, ihre Arbeitszeit flexibel zu gestalten, als
dies in nicht-innovativen Unternehmen (N = 31) (p = 0,000; df = 53,174; T = 3,870; Minnovativ
= 2,77; Mhicht-innovativ = 1,68) iiblich ist.

Fazit

Restlimierend ldsst sich festhalten, dass (1) in den Unternehmen beider Branchen nur selten
spezielle Personaleinsatzplidne und Arbeitszeitmodelle fiir dltere Beschéftigte angeboten wer-
den. Ein Vergleich der Extremgruppen zeigt (2) fiir die Gesamtbetrachtung und die Gesund-

heitswirtschaft einen signifikanten Gruppenunterschied hinsichtlich der Frage nach Angebo-

* Fiir eine detaillierte grafische Darstellung aller Teilfragen zu den beiden Branchen wird auf den Anhang
verwiesen.
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ten flir eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit. Demnach haben Beschiftigte in ,,dlteren* Un-
ternechmen tendenziell eher die Moglichkeit, ihre wochentliche oder monatliche Arbeitszeit
flexibel zu gestalten als Mitarbeiter in ,,jiingeren* Unternehmen. Unterschiede auf signifikan-
tem Niveau lassen sich fiir diese Teilfrage (3) bei der Differenzierung nach dem Innovations-
grad feststellen. Den Ergebnissen zufolge haben Mitarbeiter innovativer Unternehmen hier
eher einen entsprechenden Gestaltungsspielraum. Diese Erkenntnis gilt fiir die maritime Wirt-
schaft und die Gesamtperspektive (d.h. iiber alle Branchen und Unternehmensgrof8enklassen
hinweg). Fiir die Unternehmen der Gesundheitswirtschaft konnte sich dieser Unterschied
nicht bestétigen. Dagegen zeigt sich in Bezug auf die Frage nach betrieblichen Mdglichkeiten
einer altersgerechten Gestaltung von Arbeitstatigkeiten und -abldufen (4) ein signifikanter
Gruppenunterschied zugunsten der innovativen Unternehmen. Auch konkrete Maflnahmen zur
Reduzierung von Arbeitsbelastungen finden sich tendenziell eher in innovativen als in nicht-

innovativen Unternehmen der Gesundheitswirtschaft.

6.4.3 Qualifizierung und Wissenstransfer

Mit Hilfe eines Fragenblocks zum Thema Qualifizierung und Wissenstransfer wurde abge-

fragt, ob entsprechende betriebliche MaBBnahmen im Unternehmen vorhanden sind.

Gesamtiiberblick

Die Auswertung macht deutlich, dass die Mehrheit der befragten Unternehmen Wert auf Qua-
lifizierungs- und WeiterbildungsmaBBnahmen der Beschéftigten (64 Prozent) legt, jedoch sind
Angebote von QualifizierungsmalBBnahmen speziell fiir dltere Beschiftigte unterreprasentiert
(7 Prozent; vgl. Abbildung 38). Fiir 63 Prozent der Unternehmen ist ein kontinuierlicher Aus-
tausch von Wissen und Erfahrungen zwischen élteren Mitarbeitern (Wissensgeber, die mogli-
cherweise bald aus dem Unternehmen ausscheiden) und jlingeren Beschiftigten (Wissens-
nehmern) von Bedeutung. 60 Prozent der Unternehmen gaben an, dass sie sich bemiihen,
beim Ausscheiden von (in erster Linie élteren) Beschéftigten deren Kompetenzen und Wissen
im Unternehmen zu halten. Die erhobenen Daten ermdglichen an dieser Stelle allerdings noch
keine genauen Schlussfolgerungen, inwieweit beim Wissens- und Erfahrungstransfer auf be-
trieblicher Ebene systematisch entsprechende Instrumente wie zum Beispiel Wissensbaum,

Jobmap, Wissenstransferplan etc. zum Einsatz kommen.
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Abbildung 38: MaBnahmen zur Gestaltung und Bewiltigung des demografischen Wandels — Qualifizierung und
Wissenstransfer (Gesamtiiberblick)

Bezugnehmend auf die drei Bundeslinder Hamburg, Schleswig-Holstein und Mecklenburg-
Vorpommern lassen sich keine auffilligen Befunde feststellen, die Hinweise auf mogliche

regionale Unterschiede geben.

Das Alter der Beschiftigten in den Unternehmen spielt lediglich bei der Aussage ,, Wir sorgen
dafiir, dass ein kontinuierlicher Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen dlteren und
Jiingeren Beschdftigten stattfindet eine Rolle. ,,Jiingere* Unternechmen stimmen dieser Aus-
sage starker zu als ,,dltere” Unternehmen (p = 0,015; df = 15,164; T = 2,727; Mjingere = 4,10;
Miitere = 2,62).

Diftferenziert nach innovativen und nicht-innovativen Unternehmen zeigt die Auswertung drei
signifikante Befunde. Innovative Unternehmen legen auf Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsmafinahmen der Beschiftigten groeres Gewicht als nicht-innovative Unternehmen (p =
0,000; df = 65,686; T = 4,049; Minnovativ = 4,32; Mhicht-innovativ = 3,41). Sie sorgen auch eher
dafiir, dass beim Ausscheiden von Beschéftigten deren Kompetenzen und Wissen dem Unter-
nehmen erhalten bleiben (p = 0,000; df = 62,792; T = 3,690; Minnovativ = 4,33; Mhicht-innovativ =
3,50) und dass ein kontinuierlicher Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen élteren
und jlingeren Beschiftigten stattfindet (p = 0,000; df = 65,137; T = 4,352; Minnovativ = 4,31;
Micht-innovativ = 3,32).
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Zudem haben MaBnahmen zur Qualifizierung und zum Wissenstransfer augenscheinlich er-
heblichen Einfluss darauf, wie ,,gut* oder ,,schlecht” sich Unternehmen auf den demografi-
schen Wandel vorbereitet fiihlen (vgl. Kapitel 6.4, S. 66). Unternehmen, die sich ,,gut* bzw.
»sehr gut™ auf die zu erwartende demografische Entwicklung vorbereitet sehen, bieten ihren
Beschiftigten eher Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBBnahmen an als Unternehmen, die
sich ,,schlecht* bzw. ,,sehr schlecht” vorbereitet fithlen. 72 Prozent der Unternehmen, die sich
»gut“ bzw. ,,sehr gut* auf den demografischen Wandel vorbereitet sechen (N = 273) gaben an,
Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafinahmen zu nutzen. Bei Unternehmen, die sich
»schlecht” bzw. ,,sehr schlecht” vorbereitet fiihlen (N = 36), gaben lediglich 53 Prozent der
Unternehmen an, dass diese Maflnahmen fiir sie von Bedeutung sind. Zudem sorgen ,,gut*
bzw. ,,sehr gut” vorbereitete Unternehmen eher dafiir, dass beim Ausscheiden von Beschéftig-
ten deren Kompetenzen und Wissen dem Unternehmen erhalten bleiben (67 Prozent) und dass
ein kontinuierlicher Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen idlteren und jlingeren
Beschiftigten stattfindet (71 Prozent) als ,,schlecht” bzw. ,,sehr schlecht* vorbereitete Unter-
nehmen (56 bzw. 42 Prozent). Dass dlteren Beschiftigten spezielle Qualifizierungs- und
Weiterbildungsmafinahmen im Unternehmen angeboten werden, ist in Unternehmen, die sich
»gut® bzw. ,,sehr gut* priapariert sehen, eher liblich als in Unternehmen, die sich ,,schlecht®

bzw. ,,sehr schlecht* vorbereitetet sehen.

Unternehmen, die fiir ihre dlteren Beschiftigten spezielle Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsmafinahmen vorsehen, wurden im Rahmen der Befragung gebeten anzugeben, um wel-

che konkreten MaBBnahmen es sich dabei handelt (vgl. Tabelle 5).
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Tabelle 5: Spezielle Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafnahmen fiir dltere Beschéftigte

Kategorie g:j::gild:; Gesundheits- Maritime
& wirtschaft Wirtschaft
(gesamt)
Schulung 16 12 4
Weiterbildung 11 10 1
Seminare 6 5 1
Kurse 5 2 3
Fortbildung 2 2 0
Spezielle Forderung 10 4 6
Auf Nachfrage 2 2 0
Sonstige 7 5 2

Die Kategorie Schulung, der die meisten Nennungen subsumiert wurden, umfasst ,,interne
Schulungen® (4), ,,regelméBig/standige Schulungen* (2) und den Begriff ,,Schulungen* (10)
allgemein. Zur Kategorie Weiterbildung (11) zdhlen die Auspragungen ,,betriebsinterne Wei-
terbildung* (2) und ,,Weiterbildung* (9). Der Begriff Seminare wurde sechsmal und Kurse,
welcher ,,Auffrischungskurse® und das Wort ,,Kurse* beinhaltet, flinfmal genannt. Der Aus-
druck Fortbildung fiel in diesem Zusammenhang zweimal. Alle zuvor genannten Kategorien
haben ein sehr abstraktes Niveau, die Kategorie spezielle Forderung hingegen umfasst kon-
krete MaBnahmen wie beispielsweise ,,Programmierkurse, ,,IT-Schulungen® ,, EDV fiir Alte-
re” und ,,Schweilerausbildung®. Die Kategorie Auf Nachfrage kam in zwei Antworten zum
Tragen und umfasst die beiden Aussagen ,richtet sich nach Wunsch der Mitarbeiter” und
»wenn der dltere Beschiftigte Fragen hat, selbstverstdndlich®. Sieben Nennungen bezogen
sich dariiber hinaus weniger auf spezielle Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafnahmen fiir
altere Beschiftigte und wurden daher unter der Kategorie Sonstiges, mit Aussagen wie ,,scho-

nende Arbeitsplitze* oder ,,Riickenschulung®, zusammengefasst.

Eine weitere Frage bezog sich darauf, welche betrieblichen Maflnahmen fiir einen kontinuier-
lichen Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen &lteren und jlingeren Beschiftigten

konkret ergriffen werden. Aus den offenen Antworten konnten insgesamt acht Kategorien
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ermittelt werden. Tabelle 6 zeigt die Antworten tiberblicksartig in der Gesamtbetrachtung und
fiir beide Branchen getrennt, weshalb in den folgenden Unterabschnitten auf eine weitere Dar-

stellung der konkreten MaBBnahmen verzichtet wird.

Tabelle 6: Mallnahmen zum Austausch von Wissen u. Erfahrungen zwischen dlteren und jiingeren Beschéftigten

Katesorie Anzahl der Gesundheits- Maritime
g Nennungen . .
wirtschaft Wirtschaft

(gesamt)

Zusammenarbeit von Jung und Alt 189 102 87

Besprechungen (regelmafig/ unre- 128 92 36

gelméBig)

Schulung und Weiterbildung (in- 49 31 16

tern/extern)

Einarbeitung von Jiingeren durch 19 12 7

erfahrene Altere

Gemeinsame Aktivitdten auflerhalb 4 2 o)

des Unternehmens

Gemeinsame Kundenbesuche 4 0 4

Mentoring und Patenschaften 3 0 3

Sonstige 8 7 1

Die Befragten sehen in der Zusammenarbeit von Jung und Alt (189) einen zentralen Aspekt
im Austausch von Wissen und Erfahrungen. Begriffe wie ,altersgemischte Teams* oder
»landem* wurden vergleichsweise oft angefiihrt und dieser Kategorie zugeordnet. Zur Forde-
rung des Wissens- und Erfahrungsaustausches im Unternehmen wurden zudem Aussagen
gemacht, die in der Kategorie Besprechungen (128) zusammengefasst wurden. Hierunter fal-
len Nennungen wie ,,Meetings®, ,,Beratung® und ,,Gespriache®. Dabei kristallisiert sich eine
Zweiteilung in regelmdpige und unregelmdfige Besprechungen heraus. Ersteres meint das
tagliche, wochentliche oder monatliche Zusammentreffen von jlingeren und &dlteren Beschéf-
tigten. Demgegeniiber sind als unregelmdfige Besprechungen alle Besprechungen gemeint,
die terminlich nicht festgelegt sind. 49 Nennungen zéhlen zur Kategorie Schulung und Wei-
terbildung (intern/extern). Unter Einarbeitung von Jiingeren durch erfahrene Altere (19) sind
alle Aktivitidten gemeint, die der ,,Einarbeitung®, ,,Anleitung* oder ,,Einweisung* von ,,Jiinge-
ren oder einer ,,neuen Person* durch ,,dltere Mitarbeiter* dienen. Nennungen wie ,,Einarbei-

tung der jungen Generation* oder ,,dltere Mitarbeiter sind in Fithrungspositionen und arbeiten
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neue Person ein® sind Beispiele fiir diese Kategorie. Zu der Kategorie Gemeinsame Aktivitd-
ten aufserhalb des Unternehmens (4) zdhlen Aussagen wie ,,Ausfliige oder ,,Treffen am Wo-
chenende®. Gemeinsame Kundenbesuche wurde viermal angegeben und Mentoring und Pa-
tenschaften dreimal. Unter Sonstiges wurden Begriffe, die keiner der zuvor genannten Kate-
gorie zugeordnet werden konnten und die eher weniger auf den direkten Austausch von Wis-
sen und Erfahrungen zwischen &dlteren und jiingeren Beschiftigten abzielen, wie beispielswei-

se ,,Qualitétszirkel“, ,,Wissensdatenbank (Intranet)“ oder ,,Denkvisionen* zusammengefasst.

Gesundheitswirtschaft

In Bezug auf die praktische Relevanz und Nutzung von demografieorientierten Mafinahmen
der Qualifizierung und des Wissenstransfers ist ein Betriebsgrofseneffekt zu erkennen. So sind
eigenen Angaben zufolge in groleren Unternehmen — gemeint sind Unternehmen mit 500 und
mehr Mitarbeitern — eher Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafnahmen zu finden als in
Unternehmen kleinerer Grof3enordnung. Bei Unternehmen mit 500 bis 999 Mitarbeitern sind
es sogar 100 Prozent, fiir die solche MaBBnahmen von Bedeutung sind, bei Unternehmen mit
1.000 und mehr Beschiftigten 80 Prozent. In Unternehmen mit 50 bis 99 Beschiftigten und
Unternehmen mit weniger als 20 Beschéftigten werden Mitarbeitern tendenziell weniger Qua-

lifizierungs- und Weiterbildungsangebote gemacht (62 bzw. 64 Prozent).

Ahnliche Befunde zeigen sich bei MaBnahmen des Wissens- und Erfahrungstransfers. Wih-
rend 55 Prozent der Unternehmen mit unter 20 Beschiftigten und 54 Prozent der Unterneh-
men mit 100 bis 249 Beschiftigten der Aussage, dass sie Instrumente zum Kompetenz- und
Wissenserhalt nutzen, voll zustimmten, sind es bei Unternehmen mit 500 bis 999 und 1.000
und mehr Mitarbeitern je 70 Prozent. Auch bei der Frage danach, inwieweit fiir einen kontinu-
ierlichen Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen édlteren und jiingeren Beschéftig-
ten gesorgt wird, schenken mittelgroBe Unternehmen mit 100 bis 249 Beschiftigten (54 Pro-
zent) und kleine Unternehmen mit unter 20 Mitarbeitern (61 Prozent) dieser Mallnahme eher
weniger Aufmerksamkeit als Betriebe mit 500 bis 999 (90 Prozent) und mit 1.000 und mehr
Beschiftigten (70 Prozent).

Betrachtet nach Durchschnittsalter der Beschidftigten in den Unternehmen ldsst sich — wie
bereits in der Gesamtbetrachtung dargelegt — ein signifikanter Unterschied beziiglich des
Vorhandenseins von MaBinahmen des Erfahrungs- und Wissensaustauschs feststellen. Unter-
nehmen mit einem jiingeren Durchschnittsalter der Mitarbeiter sorgen eher fiir einen kontinu-
terlichen Austausch von Wissen und Erfahrungen zwischen élteren und jiingeren Beschéftig-

ten als ,,dltere* Unternehmen (p = 0,007; df = 44; T = 2,83 1; Mjingere = 4,105 M zjtere = 2,43).
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Bei Betrachtung der Analyseergebnisse nach der Innovationstdtigkeit der Unternehmen lassen
sich keine gravierenden Auffalligkeiten feststellen. Auch in der Gesundheitswirtschaft legen
innovative Unternehmen offenbar mehr Wert auf Qualifizierungs- und Weiterbildungsmal-
nahmen der Beschiftigten (p = 0,002; df = 26,467; T = 3,358; Minnovativ = 4,51; Myicht-innovativ =
3,44), sorgen cher dafiir, dass beim Ausscheiden von Beschiftigten deren Kompetenzen und
Wissen dem Unternehmen erhalten bleiben (p = 0,013; df = 25,567; T = 2,661; Minovativ =
4,39; Mhicht-innovativ = 3,60) und dass ein kontinuierlicher Austausch von Wissen und Erfahrun-
gen zwischen élteren und jlingeren Beschéftigten stattfindet (p = 0,002; df = 26,896; T =

3,387; Minnovativ=4,37; Muicht-innovativ = 3,24) als nicht-innovative Unternechmen.

Maritime Wirtschaft

Fiir einige Teilbranchen ergeben sich auffillige Befunde. Wihrend Unternehmen der Marinen
Aquakultur bzw. Blauen Biotechnologie (75 Prozent) und der Offshore- und Meeresfor-
schungstechnik (75 Prozent) MaBnahmen des Kompetenz- und Wissenserhalts besonderen
Stellenwert beimessen, ist dies im Bereich der Offshore-Windenergie weniger der Fall (29

Prozent; maritime Wirtschaft gesamt 59 Prozent).

Auch das Antwortverhalten auf die Frage nach Qualifizierungs- und WeiterbildungsmafBnah-
men fiir alle Beschéftigten im Unternehmen ist sehr different. Der Befragung zufolge bieten
nur 13 Prozent der Unternehmen der Marinen Aquakultur und der Blauen Biotechnologie
thren Mitarbeitern solche Mallnahmen an — im Vergleich zu 86 Prozent im Bereich der
Offshore-Windenergie (maritime Wirtschaft gesamt 56 Prozent). Hohe Zustimmungswerte
auf die Frage nach dem Vorhandensein von MaBnahmen zur Sicherstellung eines kontinuier-
lichen Austauschs von Wissen und Erfahrungen entfallen auf Unternehmen der Offshore-

Windenergie (71 Prozent; maritime Wirtschaft gesamt 60 Prozent).

Mit Blick auf die Unternehmensgrofle tillt auf, dass Unternehmen mit einer Beschiftigten-
zahl bis 249 Mitarbeitern eher dafiir sorgen, dass beim Ausscheiden von Beschiftigten deren
Kompetenzen und Wissen dem Unternehmen erhalten bleiben. Wihrend 64 Prozent der Be-
triebe mit unter 20 Beschiftigten dieser Aussage voll zustimmten, sind es bei Unternehmen
zwischen 100 bis 249 Mitarbeitern 62 Prozent, mit 50 bis 99 Mitarbeitern 60 Prozent und bei
Unternehmen mit 20 bis 49 Beschéftigten noch 53 Prozent, in der Groenklasse zwischen 250
und 499 Beschiftigten dagegen nur 40 Prozent, in der GroBenklasse 500 bis 999 Mitarbeitern
43 Prozent und in der verbleibenden Grofenklasse — 1.000 und mehr — nur noch 38 Prozent.
Auch bei der Frage nach einem kontinuierlichem Austausch von Wissen und Erfahrungen

zwischen édlteren und jlingeren Mitarbeitern, stimmen in der Tendenz eher kleinere als groBBere
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Unternehmen zu. Unternehmen mit 20 bis 49 Beschiftigte beispielsweise stimmten dieser

Aussage mit 65 Prozent voll zu, Unternehmen mit unter 20 Mitarbeitern mit 64 Prozent.

Hinsichtlich der Betrachtung nach dem Durchschnittsalter der Beschdftigten sind keine signi-

fikanten Unterschiede zwischen ,,dlteren und ,,jlingeren* Unternehmen zu erkennen.

Mit Bezug auf die Innovationstdtigkeit der Unternehmen wird deutlich, dass in innovativen
Unternehmen eher Qualifizierungs- und Weiterbildungsmafnahmen iiblich sind als in nicht-
innovativen Unternehmen (p = 0,035; df = 167; T = 2,121; Minnovativ = 4,03; Mhicht-innovativ =
3,39). Beim Ausscheiden von Beschiftigten sorgen sie auch eher dafiir, dass deren Kompe-
tenzen und Wissen dem Unternehmen erhalten bleiben (p = 0,020; df = 36,581; T = 2,432;
Minnovativ = 4,24 Mhicht-innovativ = 3,42) und dass ein kontinuierlicherer Austausch von Wissen
und Erfahrungen zwischen &lteren und jlingeren Beschiftigten stattfindet (p = 0,013; df =
39,008; T = 2,617; Minnovativ = 4,22; Mhicht-innovativ = 3,39) als in nicht-innovativen Unterneh-

men.

Fazit

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass (1) fiir die Mehrheit der befragten Unternehmen
Qualifizierungs- und WeiterbildungsmafBinahmen von Bedeutung sind, um den Herausforde-
rungen des demografischen Wandels zu begegnen (Gesamt 64 Prozent; Gesundheitswirtschaft
70 Prozent; maritime Wirtschaft 56 Prozent). Speziell auf &ltere Mitarbeiter ausgerichtete
MaBnahmen sind allerdings unterrepréasentiert. Ferner sind (2) in der Mehrzahl der befragten
Unternehmen nach eigener Auskunft Maflnahmen des Erhalts und des Transfers von Wissen
und Kompetenzen zwischen unterschiedlichen Altersgruppen {iiblich. Die Befunde machen
deutlich, dass (3) ,,jiingere* Unternehmen groBBeren Wert auf Maflnahmen des Wissenserhalts
und -transfers legen als ,,dltere” Unternehmen. Differenziert nach der Innovationstétigkeit der
befragten Unternehmen zeigt sich, dass (4) eher die innovativen Unternehmen die MafBnah-
men in diesem Bereich ergreifen als nicht-innovative Unternehmen. Schlielich macht die
Auswertung deutlich, dass sich (5) Unternehmen, die sich ,,gut” bzw. ,,sehr gut* auf den de-
mografischen Wandel vorbereitet sehen, auf Qualifizierungs- und WeiterbildungsmafBnahmen
— auch fiir dltere Beschiftigte — und auf Mallnahmen des Wissenserhalts und -transfers in be-

sonderer Weise Wert legen.
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7  Schlussbetrachtungen

7.1 Zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse

Ziel der Befragung von Personalverantwortlichen und Fiihrungskriften in 505 Unternehmen
der Gesundheitswirtschaft und maritimen Wirtschaft war es, zu kldren, inwieweit sich insbe-
sondere KMU dieser Branchen in den drei Bundeslédndern Schleswig-Holstein, Hamburg und
Mecklenburg-Vorpommern der aktuellen demografischen Herausforderungen bewusst sind
und sich in ihrer eigenen Sicht darauf eingestellt haben. Im Detail wurde gefragt, welche
Auswirkungen des demografischen Wandels bereits zu spiiren sind und welche betrieblichen
MaBnahmen ergriffen werden, um diesen Entwicklungen zu begegnen. Dariiber hinaus stan-
den Fragen zum Zusammenhang einer alternden Belegschaft und der betrieblichen Innovati-

onsfahigkeit im Vordergrund.

Im Ergebnis zeigt sich, dass insbesondere Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern die
demografisch bedingten Veridnderungen der Belegschaftsstrukturen eindeutig als Problem
bzw. Herausforderung wahrnehmen. Dieses Ergebnis spiegelt Befunde der amtlichen Statistik
wider, wonach Mecklenburg-Vorpommern zu den Bundesldndern gehort, in denen sich die
Auswirkungen des demografischen Wandels bereits heute in besonderer Deutlichkeit zeigen.
Mit Blick auf die Branchen fillt auf, dass Unternehmen der maritimen Wirtschaft aus Ham-
burg dem Thema Demografie aktuell kaum Beachtung schenken bzw. der demografische
Wandel hier (noch) nicht als dringendes Thema wahrgenommen wird, das auch Maflnahmen

auf betrieblicher Ebene notwendig machen wiirde.

Es lésst sich ferner feststellen, dass sowohl mit steigender Unternehmensgréfe als auch mit
steigendem Durchschnittsalter der Belegschaft eine zunehmende Sensibilisierung der befrag-
ten Personalverantwortlichen fiir das Demografiethema besteht. Es ist davon auszugehen, dass
Unternehmen mit zunehmender Grof3e eher in der Lage sind, personelle und finanzielle Kapa-
zitdten zur Verfligung zu stellen, um demografieorientierte Maflnahmen zu realisieren. In-
wieweit dieser Effekt im Rahmen der vorliegenden Untersuchung eine Rolle spielt, konnte die
telefonische Befragung nicht aufdecken. Fest steht dagegen, dass Unternehmen, die aufgrund
threr eigenen Angaben als wenig innovationsorientiert eingestuft wurden, dem demografi-
schen Wandel auch weniger Aufmerksamkeit widmen. Diese Erkenntnis gilt fiir beide Bran-

chen gleichermal3en.
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Zentrale Folgen der demografischen Entwicklungen fiir die Unternehmen werden vor allem
im steigenden Durchschnittsalter der Beschéftigten, einem Anstieg des Qualifizierungs- und
Weiterbildungsbedarfs sowie im mit dem Ausscheiden édlterer Mitarbeiter einhergehenden
Verlust personengebundenen Erfahrungswissens gesehen. Aber auch die Rekrutierung von
Fachkréften wird als eine Herausforderung fiir die Unternehmen eingestuft, die mit dem fort-
schreitenden demografischen Wandel vermutlich an Brisanz gewinnen wird. Diese Einschét-
zungen spiegeln sich in beiden Branchen in nahezu derselben Weise wider. Weniger schwie-
rig als die Rekrutierung von Fachkréften gestaltet sich nach Einschdtzungen der Unternehmen
die Suche nach Fiihrungskrédften. Auch an Nachwuchskriften scheint eher kein Mangel zu
bestehen. Insgesamt bleibt zu konstatieren, dass die Auswirkungen des demografischen Wan-
dels in Unternehmen beider Branchen bereits wahrgenommen werden. Auch wenn das Thema
in letzter Konsequenz (z.B. gehéduftes Ausscheiden élterer Kohorten, mit dem Alter abneh-
mende Leistungsfahigkeit) noch nicht in den befragten Unternehmen angekommen zu sein
scheint, ist zumindest eine gewisse Sensibilisierung — mit Unterschieden in den Bundesldn-

dern — fur die Thematik zu erkennen.

Trotz — oder vielleicht gerade wegen — dieser Befunde sieht sich mehr als die Hélfte aller be-
fragten Unternechmen nach eigenen Angaben ,,gut™ bis ,,sehr gut auf die Bewiltigung der
demografiebedingten Auswirkungen vorbereitet. Die Mehrheit der Unternehmen spiirt zwar
die Auswirkungen der erwerbsdemografischen Entwicklungen in ihren Unternehmen, bekun-
det jedoch gleichzeitig, dass sie sich und ihr Unternehmen in der Lage sehen, diese auch be-
wiltigen zu konnen. Ob es sich bei diesem Antwortverhalten um eine Art Selbst-
Beschwichtigungsstrategie seitens der Befragten handelt, konnte im Rahmen der vorliegenden
Studie nicht abschlieend geklart werden. Auf die Frage, welche Mallnahmen bereits zur Be-
wiltigung und Gestaltung des demografischen Wandels getroffen werden, nannten die Unter-
nehmen hauptsdchlich Weiterbildungsangebote und MaBBnahmen des Erfahrungs- und Wis-
senstransfers zwischen &lteren und jlingeren Beschéftigten. Auffillig ist, dass spezielle
WeiterbildungsmaBnahmen fiir dltere Mitarbeiter kaum oder gar nicht angeboten werden. Nur
sieben Prozent der befragten Personalverantwortlichen stimmten vollumfanglich zu, entspre-
chende Angebote fiir ihre dlteren Beschiftigten bereitzuhalten. Damit werden Ergebnisse frii-
herer Studien im Grundsatz unterstiitzt (z.B. Bellmann et al., 2007; Kinkel, Schat & Maloca,
2011; Tullius et al., 2012), wonach die Einbeziehung Alterer in betriebliche Weiterbildungs-
aktivititen in weniger als 10 Prozent der Betrieb erfolgt. Im Extremfall werden dltere Arbeit-
nehmer sogar ganz von betrieblichen Kompetenzentwicklungs- und Qualifizierungsmafinah-

men ausgeschlossen (Sporket, 2011). Im Rahmen der Untersuchung konnte festgestellt wer-



Personalarbeit im demografischen Wandel. Eine Befragung kleiner und mittlerer Unternehmen der 94
Gesundheitswirtschaft und der maritimen Wirtschaft in Norddeutschland.

den, dass Unternehmen, die Weiterbildungsmaflnahmen speziell fiir dltere Mitarbeiter anbie-
ten, sich eher in der Lage sehen, mit den demografischen Herausforderungen umzugehen.
Noch deutlicher wird dieser Zusammenhang bei MafBlnahmen im Bereich der Personalrekru-
tierung und -bindung. Unternehmen, die nach eigenen Angaben vermehrt Nachwuchskrifte
selbst ausbilden und diese anschlieBend durch gezielte Anreize an das Unternehmen binden,

fiihlen sich fiir die demografischen Herausforderungen besser geriistet.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung belegen, dass alternde Belegschaften {iber-
wiegend, d.h. von 73 Prozent der Befragten, als fiir den Erfolg des Unternehmens nicht be-
drohlich betrachtet werden. So ist der Anteil der Befragten, der eine alternde Belegschaft als
der betrieblichen Innovationsfihigkeit dienlich betrachtet, in Mecklenburg-Vorpommern und
Schleswig-Holstein deutlich hoher als in Hamburg. Zuriickzufiihren ist dies unter Umstidnden
auf den im Vergleich zu Hamburg hoheren Anteil von 50-jdhrigen und &lteren Erwerbsperso-
nen (vgl. Statistische Amter des Bundes und der Linder, 2009). Die damit wahrscheinlich
einhergehende groBere Erfahrung im Umgang mit dlteren Mitarbeitern hat moglicherweise
zur Folge, innovationsbezogene Stirken dieser Personengruppe zu (er)kennen und damit de-
ren Einfliisse auf das betriebliche Innovationsgeschehen beurteilen zu kdnnen. Die verglei-
chende Betrachtung im Rahmen eines Extremgruppenvergleichs spiegelt eine Tendenz wider,
wonach sowohl Unternehmen mit jiingerer als auch mit &lterer Belegschaft eine alternde Be-
legschaft der betrieblichen Innovationsfiahigkeit eher dienlich als hinderlich sehen. Nicht aus-
zuschlieBen ist, dass diese Ergebnisse auf ein sozial erwiinschtes Antwortverhalten zuriickzu-
fiihren sind: Altere Mitarbeiter im Vergleich zu ihren jiingeren Kollegen als weniger leis-

tungsfahig und innovativ einzustufen ist vermutlich gesellschaftlich kaum vertretbar.

7.2 Grenzen der Untersuchung und Implikationen fiir die weitere Forschung

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie beschrinken sich auf Unternehmen aus dem nord-
deutschen Raum und haben einen Fokus auf zwei — wenn auch zukunftstrichtige — Branchen.
Jede Region und jeder Wirtschaftszweig unterliegt aber anderen wirtschaftlichen Vorausset-
zungen und unterschiedlich verlaufenden demografischen Entwicklungen, so dass eine Uber-
tragbarkeit der Ergebnisse auf andere Sektoren und Bundesldnder nur bedingt moglich ist.
Dies bietet Potenzial fiir eine regionale Ausdehnung zukiinftiger Forschungsarbeiten — auch

unter Berlicksichtigung zusétzlicher Branchen.

Die Befunde zum Zusammenhang zwischen einer alternden Belegschaft und betrieblicher

Innovationsfahigkeit sind mit entsprechender Vorsicht aufzunehmen. Zur Einteilung der Un-
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ternehmen in innovativ und nicht-innovativ wurde auf Selbsteinschiatzungen der Unternehmen
zuriickgegriffen. Zukiinftige Forschungsarbeiten sollten zusitzlich objektive Daten (z.B. Zahl
der Patente eines Unternehmens) zur Operationalisierung der betrieblichen Innovationsfahig-
keit heranziehen, um rein subjektive Einschitzungen und damit Antworten im Sinne der sozi-
alen Erwiinschtheit zu vermeiden. Auch der Extremgruppenvergleich nach dem Durch-
schnittsalter ist als Einschrankung bei der Ergebnisdeutung zu nennen. Ein solcher Vergleich
nimmt streng genommen jeweils aus dem oberen und unteren Bereich, den Extremen der Ver-
teilung, eine erneute Stichprobenziehung vor (vgl. Biithner & Ziegler, 2009). Dieses Vorgehen
fiihrt dazu, dass der Bereich zwischen den Extremen vollsténdig ausgeschlossen wird. Bei den
Angaben zum Durchschnittsalter der Belegschaft, zur Mitarbeiteranzahl oder zur Einordnung
der Mitarbeiter in Altersgruppen sind Verfélschungstendenzen nicht auszuschlieBen. Die im
Rahmen der vorliegenden Untersuchung erfassten Angaben basieren auf subjektiven Ad-hoc-
Einschitzungen der befragten Unternehmensvertreter. Um validere Ergebnisse zu erhalten,
sollten zukiinftige Forschungsarbeiten die entsprechenden Angaben auf Basis von Dokumen-

tenanalysen (z.B. Betriebsstatistiken) erheben.

Auch wenn die Unternechmensbefragung erste Erkenntnisse zur Problemsensibilisierung in
KMU liefert und betriebliche Losungsansitze aufzeigt, sind weiterfithrende Untersuchungen
notwendig. So konnte im Rahmen der standardisierten Befragung nicht abschlieend geklart
werden, warum die Weiterbildung und Qualifizierung dlterer Mitarbeiter fiir die Unternehmen
so wenig Relevanz hat. Zudem bleibt unklar, ob die Unternehmen tatsdchlich gut bis sehr gut
auf den demografischen Wandel vorbereitet sind oder ob es sich dabei lediglich um sozial
erwiinschte Antworten handelt (Jonkisz, Moosbrugger & Brandt, 2012). In qualitativen Inter-
views mit Personalverantwortlichen und Fithrungskréften kann diesen und weiteren Fragestel-

lungen nachgegangen werden.

7.3 Implikationen fiir die Praxis

Mit Blick auf die Unternehmenspraxis ldsst sich vor dem Hintergrund der Ergebnisse der vor-
liegenden Untersuchung feststellen, dass liber beide Branchen hinweg in allen drei Bundes-
landern altersstrukturelle Verdnderungen wahrgenommen werden. Auch wenn sich mehr als
die Hilfte aller befragten Unternehmen auf die damit einhergehenden Herausforderungen
vorbereitet sieht, erfordert der demografische Wandel ein Umdenken in der betrieblichen Per-
sonalarbeit. Vor allem bei der Rekrutierung von Fachkréften sind die Unternehmen in Zukunft
gefordert, neben externen auch interne Rekrutierungswege zu gehen. So ist intern vor allem

eine systematische (Hoher-)Qualifizierung der Beschéftigten von Bedeutung. Die Rekrutie-
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rung qualifizierter Kriafte wird in Zukunft allein nicht mehr ausreichen — zumal sich diese in
beiden Branchen bereits problematisch gestaltet (vgl. Kapitel 6.3.1) — um die in den Unter-
nehmen gefragten Qualifikationen zu gewinnen. Aber auch externe Personalbeschaffungs-
maBnahmen miissen sich auf neue Rekrutierungsstrategien einstellen. Eine solche Strategie

kann die gezielte Rekrutierung und Integration von Fachkriften aus dem Ausland sein

(BMWi, 2012).

Neue betriebliche Handlungsansétze zur Sicherung der Fachkriftebasis im Speziellen und fiir
eine demografieorientierte Personalarbeit im Allgemeinen sind tiber Kurz oder Lang unum-
ginglich. In diesem Zusammenhang ist es entscheidend, entsprechende MaBnahmen auch
umzusetzen. Bislang ist auf betrieblicher Ebene oftmals ein Missverhiltnis zwischen Prob-
lembewusstsein, Mallnahmenkonzeption und deren tatséchlicher Realisierung festzustellen
(Freidank et al., 2011). Basis fiir Planungs- und Umsetzungsaktivitdten sollte ein integriertes
Konzept sein, das die strategischen Zielsetzungen und die langfristige Organisationsentwick-
lung genauso berlicksichtigt wie die Bediirfnisse der verschiedenen Interessen- und Alters-
gruppen und die sich wandelnden Anforderungen in Arbeitssituationen und -titigkeiten. Ins-
besondere eine systematische Weiterbildung der zunehmend élter werdenden Belegschaften
wird zukiinftig eine hohere Prioritdt erfahren miissen, um Fachkrifteengpésse auszugleichen.
Dies erhilt eine besondere Brisanz, denn — wie die vorliegende Untersuchung belegt — Unter-
nehmen fiihlen sich besser auf die demografischen Herausforderungen vorbereitet, wenn sie

gezielt die Qualifizierung élterer Mitarbeiter fordern.

Wichtig ist, dass demografieorientierte Personalarbeit als komplexes Vorhaben begriffen
wird. Die mit dem demografischen Wandel verbundenen Herausforderungen sind sehr viel-
schichtig — und genauso vielfiltig sind die Handlungsfelder zur Losung demografiebedingter
Probleme. Diese reichen von Qualifizierung und Rekrutierung (inklusive Personalbedarfspla-
nung), tiber alter(n)sgerechte Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung, Gesundheitsforderung und
Personalentwicklung bis hin zu (neuen) Konzepten eines gleitenden Ubergangs aus dem Er-
werbsleben in den Ruhestand. Inwieweit ein Unternehmen alle Gesichtspunkte beriicksichtigt,
ist eine Frage der strategischen Ausrichtung. Fiir KMU empfiehlt sich, auf Basis der spezifi-
schen Problemlage und der Erkenntnisse betrieblicher Demografieanalysen (dazu zéhlen Al-
tersstruktur-, Qualifizierungsbedarfs- und Belastungs- und Gefdhrdungsanalysen) Schwer-
punkte bei der Erarbeitung und Umsetzung von Maflnahmen zu treffen. Aufgrund der in der
Regel eher geringen personellen und finanziellen Kapazitéten ist es fiir KMU im Vergleich zu

GroBunternehmen gewohnlich zwar schwieriger, eine ambitionierte Demografiestrategie zu
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verfolgen und umzusetzen, aber auch kleinen und mittleren Unternehmen stehen innerbetrieb-
liche Ressourcen mit wenig finanziellen Aufwand zur Verfiigung, um dem demografischen
Wandel auf betrieblicher Ebene zu begegnen. Dazu gehdren sowohl die Anregungen und

Ideen von Verantwortlichen als auch die Kreativitiat und das Wissen einzelner Mitarbeiter.
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