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tungen geben Uberdurchschnittlich oft das gesetzliche Mindestgehalt als Hirde
an. Vorbehalte in der Belegschaft spielen vor allem bei Unternehmen des Ver-
arbeitenden und des Baugewerbes eine Rolle. Im Gesundheits- und Sozialwe-
sen, zu dem auch der Bereich Altenpflege gehdrt, wird zudem Uberdurch-
schnittlich haufig auf mogliche Vorbehalte in der Bevdlkerung hingewiesen.
Zudem fUhren Unternehmen dieser Branche zu hohe Gehaltsforderungen der
auslandischen Bewerber als mogliches Problem an.

Regionale Unterschiede zeigen sich insofern, als Vorbehalte in der Bevolke-
rung eher von Unternehmen mit Sitz in Ostdeutschland oder kleinstadtischen
Gebieten angefuhrt werden (vgl. Tabelle B12 im Anhang). Von ostdeutschen
Unternehmen bzw. Unternehmen in kleinstadtischen oder landlichen Regionen
wird zudem signifikant haufiger auf mogliche Vorbehalte in den Belegschaften
verwiesen als von Unternehmen aus Grol3stadtregionen, in denen bereits heu-
te viele auslandische Mitblrger leben und arbeiten. Unternehmen in Grof3stad-
ten benennen dagegen Uberdurchschnittlich haufig mangelhafte Sprachkennt-
nisse auslandischer Bewerber als Einstellungshemmnis.

6.2.5 Zwischenfazit

Die Analyse der Altersstruktur in den Unternehmen ab finf Beschaftigten zeigt
auf, dass nahezu jedes Unternehmen unabhangig von der Grof3e und Branche
von einer zunehmenden Alterung der Belegschaft und einem steigenden Er-
satzbedarf im Personalbereich in naher Zukunft konfrontiert sein wird. Nur we-
nige Unternehmen (9 %) beschaftigen Uberwiegend Mitarbeiter im Alter von
unter 30 Jahren. In zwei Dritteln aller Unternehmen wird die Mehrheit der Be-
legschaft durch Beschaftigte im Alter zwischen 30 und 49 Jahren gestellt, in
rund 15 % sogar mehrheitlich durch die Uber-49-Jahrigen. Um mit &lter wer-
denden Belegschaften wettbewerbsfahig zu bleiben, mussen Unternehmen
Malinahmen treffen, die die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten auf lange Sicht
sicherstellen. Dazu gehoren u.a. eine regelmalige Fort- und Weiterbildung
sowie Gesundheitsfursorge. Aufgrund des schrumpfenden Potenzials an jun-
gen Erwerbspersonen mussen sich die Unternehmen zudem auf einen starke-
ren Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchskrafte einstellen und Uber alterna-
tive Wege zur Deckung des Personalbedarfs nachdenken. Vor diesem Hinter-
grund entwickeln sich die Personalgewinnung und -bindung zu immer wichti-
geren Aufgaben.

Die Personalpolitik der Unternehmen scheint sich in der Mehrzahl der Falle,
auch der KMU, starker an der aktuellen Arbeitsmarktlage, die noch weitgehend
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durch ein ausreichendes Angebot an jungen, qualifizierten Fachkraften ge-
kennzeichnet ist, als an den von den Unternehmen selbst benannten Heraus-
forderungen des demografischen Wandels zu orientieren. Dies gilt auch fir
Unternehmen mit Sitz in Ostdeutschland, obwohl da die demografischen Effek-
te der Alterung und sinkender Nachwuchskohorten bereits heute deutlich
spurbar sind. MaRnahmen der externen Personalbeschaffung stellen zur Zeit
die wichtigsten Wege zur Deckung des Personalbedarfs in den befragten Un-
ternehmen dar, wobei das Gros der Unternehmen eine Verjlingung der Beleg-
schaft anstrebt. Entsprechend hoch ist der Aktivitatsgrad im Bereich der
Nachwuchssicherung, insbesondere bei der Berufsausbildung. Branchen mit
einem hohen Akademikeranteil wie das Verarbeitende Gewerbe oder Unter-
nehmensnahe Dienstleistungen richten ihr Augenmerk zusatzlich verstarkt auf
Hochschulabsolventen. Bezogen auf alle Mallhahmen zur Nachwuchssiche-
rung erweisen sich das Baugewerbe und der Bereich Sonstige/Personenbezo-
gene Dienste als unterdurchschnittlich aktiv. Unerwartet werben die Unter-
nehmen mit Sitz in Ostdeutschland, wo die Schulabgangerzahlen schon seit
2006 sinken, im Durchschnitt seltener um Auszubildende als westdeutsche
Unternehmen. Offensichtlich stehen noch Altbewerber oder Teilnehmer staat-
licher Berufsbildungsvorbereitungskurse in ausreichender Zahl bereit.

Vor diesem Hintergrund erstaunt es kaum, dass viele Unternehmen eher sel-
ten auf MalRnahmen zuruckgreifen, die ihre Arbeitgeberattraktivitat verbessern,
um neue Mitarbeiter zu gewinnen bzw. im Unternehmen Beschaftigte an sich
zu binden. So bietet nur eine Minderheit der Unternehmen freiwillige soziale
Leistungen wie Sonderurlaube fur Mitarbeiter mit Kindern, Freistellungen fur
Mitarbeiter mit pflegebedurftigen Familienangehdrigen oder Betriebskindergar-
ten an. Auch wird eher selten eine breite Palette an flexiblen Arbeitszeitrege-
lungen angeboten, die jedem Mitarbeiter eine bessere Work-Life-Balance er-
maoglicht, wenn auch einzelne flexible Arbeitszeitmodelle, wie z.B. Arbeitszeit-
konten, durchaus weit verbreitet sind. Unter den Unternehmen, die personal-
bindende MalRnahmen ergreifen, sind v.a. GroRunternehmen sowie grofRere
KMU zu finden. Die Anstrengungen zur Mitarbeiterbindung fallen schwacher
aus, wenn Unternehmen weniger auf Fachkrafte angewiesen sind, wie z.B. im
Baugewerbe, Handel, Gastgewerbe oder Verkehrsbereich. Angesichts des
vorhersehbaren Fachkraftemangels, der den Mittelstand in besonderer Weise
treffen wird, besteht hier fur viele KMU noch erheblicher Nachholbedarf. Z.B.
im Bereich der Arbeitszeitregelungen bieten sich gerade fur kleinere Unter-
nehmen vielfaltige, kostenglnstige Chancen, sich als attraktive Arbeitgeber zu
prasentieren.
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Der Erhalt der Arbeitsfahigkeit eigener Mitarbeiter scheint ebenfalls zur Zeit
keine grofde Prioritat zu genielRen. Gesundheitsfordernde MalRnahmen, die
uber den gesetzlich vorgeschriebenen Rahmen hinausgehen, haben bislang
keine weite Verbreitung gefunden, aufler im Gesundheitswesen selbst. V.a.
kleinere KMU sind im Bereich Gesundheitsflirsorge vergleichsweise selten ak-
tiv. Als ahnlich verhalten erweist sich das Engagement der Unternehmen in
Sachen Qualifizierung. Rund 54 % aller Unternehmen setzen auf die Forde-
rung des lebenslangen Lernens oder Personalentwicklung, wobei spezielle
QualifizierungsmafBnahmen fur Altere in weniger als 30 % der Falle ergriffen
bzw. geplant wurden. Auch hier sind Unternehmen mit bis unter 50 Beschaftig-
ten lediglich unterdurchschnittlich bis durchschnittlich aktiv. Das Engagement
ist auRerdem in den Bereichen Baugewerbe und Handel/Gastgewerbe/Ver-
kehr/Nachrichten vergleichsweise gering.

Eine Umorientierung der Personalarbeit - hin zu einer langeren Beschaftigung
Alterer - kann somit bisher nur in Ansatzen erkannt werden. Viele Unterneh-
men scheinen die Probleme der Alterung der Belegschaft Uber eine verstarkte
Rekrutierung Jungerer sowie Produktivitatssteigerungen mittels einer besseren
technischen Ausstattung der Arbeitsplatze 16sen zu wollen. Die Notwendigkeit
einer grundsatzlichen Umgestaltung der Arbeitsbedingungen mit dem Ziel,
eine lebenslange Beschaftigungsfahigkeit zu fordern, haben noch viele Unter-
nehmen nicht erkannt. Nachholbedarf kennzeichnet hier vor allem die Bran-
chen Baugewerbe sowie Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten.

Die Personalbeschaffung richtet sich derzeit selten gezielt auf wenig erschlos-
sene Arbeitskraftepotenziale, z.B. Frauen mit Kindern oder Altere, wenn sich
auch keine Hinweise darauf finden lassen, dass Unternehmen grundsatzliche
Vorbehalte gegenuber einer Nutzung dieser Arbeitskraftereserven haben. Be-
triebliche Unterstutzungen bei der Kinderbetreuung bleiben bislang Ausnah-
men. Angesichts der Arbeitsmarktlage haben lediglich 15 % der Unternehmen
in den letzten funf Jahren versucht, Fachkrafte im Ausland zu suchen. Die Er-
fahrungen mit internationalen Suchstrategien sind somit noch recht be-
schrankt. Unabhangig davon erwarten rund 85 % der Unternehmen Hurden
bei der Suche nach auslandischen Fachkraften. Einer Einstellung von alteren
Bewerbern scheinen die meisten Unternehmen nicht abgeneigt zu sein, wenn
Faktoren wie Einarbeitungs- und Personalkosten sowie die Qualifikation der
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Bewerber in etwa mit den Erwartungen der Arbeitgeber lbereinstimmen.61 So
geben nur 8 % aller Unternehmen an, dass altere Mitarbeiter grundsatzlich
nicht zur Unternehmenskultur passen wurden. Vielen Unternehmen scheint im
Ubrigen die aktuelle Rechtslage in Bezug auf die Einstellung alterer Arbeitssu-
chender nicht vertraut zu sein. 40 % der Unternehmen verweisen auf einen
hohen Kiindigungsschutz62 von Alteren als Einstellungshindernis, wahrend
lediglich 23 % die - wenn auch richterlich umstrittene - Mdglichkeit der befriste-
ten Einstellung von Alteren als Grund fiir die Einstellung Alterer anfiihren. For-
derprogramme werden zwar relativ selten als positiver Einstellungsgrund an-
geflhrt, andererseits aber auch signifikant haufiger von Unternehmen genannt,
die in den letzten Jahren altere Bewerber berucksichtigt haben.

Insgesamt ergeben die Angaben zu personalpolitischen Anpassungen ein
zweigeteiltes Bild. Viele Unternehmen bemuhen sich bereits verstarkt um jun-
ge Nachwuchskrafte und erkennen somit die Herausforderungen, die der de-
mografische Wandel mit sich bringt. Doch noch wenige Aktivitdten zielen auf
die Bindung oder Weiterbildung von Fachkraften oder den Erhalt der Arbeits-
fahigkeit alterer Arbeitnehmer, obwohl damit bereits jetzt vorausschauend be-
gonnen werden musste. Befunde anderer Studien, die von einem hdheren En-
gagement von Betrieben oder Unternehmen z.B. in Bezug auf familienfreund-
liche oder gesundheitserhaltende MalRnahmen berichten, kdnnen fur die breite
Masse mittelstédndischer Unternehmen nicht bestatigt werden.63

61 Anhnlich auch Umfragen des Bundesverbandes Junger Unternehmer, zitiert in: IW KOLN
(2007Db).

62 Das Alter wurde bisher z.B. als Kriterium der betrieblichen Sozialauswahl beriicksichtigt,
dies war teilweise tarifvertraglich geregelt. Ob dies aus dem Blickwinkel einer Gleichbe-
handlung alterer und jlingerer weiterhin zulassig ist, ist umstritten.

63 Vgl. Zusammenstellungen des IW Koéln von Befragungsergebnissen des BIBB von 2004
und der Ungleich Besser Diversity Consulting von 2005 (IW KOLN 2007b), des Adecco
Instituts von 2006/2007 (IW KOLN 2007c). Die vorliegenden Befragungsergebnisse des
IfM Bonn stltzen in der Tendenz die gleichfalls niedrigen Verbreitungsquoten, die mit
dem IAB-Betriebspanel von 2006 gemessen wurden (BELLMANN et al. 2007, S. 3f.)
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7. Offentlicher Handlungsbedarf aus Sicht der Unternehmen
7.1 Unterstlitzung fiir betriebliche personalpolitische Aktivitaten

Einige personalpolitische Herausforderungen, die sich aus dem demogra-
fischen Wandel ergeben, werden insbesondere kleinere Unternehmen nicht
alleine bewaltigen kénnen, da ihnen die Informationen, die Finanzkraft oder
Personalkompetenz dazu fehlen. Die Unternehmen wurden daher gebeten an-
zugeben, in welchen Bereichen der betrieblichen Personalpolitik sie sich 6f-
fentliche Unterstitzung winschen. Die Auswertung der Befragung zeigt, dass
sich die Unternehmen in erster Linie Unterstlitzung bei der Erhéhung des Qua-
lifikationsniveaus bei Ausbildungsplatzbewerbern erwarten: Jedes zweite Un-
ternehmen aullert einen entsprechenden Wunsch. Staatliche Férderung im
Bereich der betrieblichen Gesundheitsflrsorge und beim Ausbau von Kinder-
betreuungseinrichtungen wurden jeweils rund 17 % der Unternehmen begru-
Ren. Jeweils rund 7 % der Unternehmen erhoffen sich Hilfe in Form einer Be-
ratung bei der Einrichtung altersgerechter Arbeitsplatze sowie bei der Rekru-
tierung von Fachkraften im Ausland (vgl. Abbildung 35).

Abbildung 35: Gewulnschter Unterstlitzungsbedarf nach Aktivitatsgrad der Un-
ternehmen, Mehrfachantworten
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Die Tatsache, dass relativ wenige Unternehmen eine staatliche Unterstutzung
in den genannten Bereichen fur winschenswert halten, erklart sich zum Teil
dadurch, dass die Unternehmen diese Tatigkeiten nicht als betriebliche, son-
dern als staatliche Aufgabe verstehen bzw. solche MaRnahmen (trotz einer
mdglichen erganzenden Fdérderung) aufgrund mangelnder Kapazitaten nicht
ergreifen kdnnen. Die vorherigen Kapitel hatten bereits aufgezeigt, dass im
Bereich Kinderbetreuung, Gesundheitsfursorge, Arbeitsorganisation oder in-
ternationale Personalsuche nur relativ wenige Unternehmen MalRnahmen er-
griffen haben. Wer sich nicht in dem Feld engagieren will, hat auch keinen Be-
darf fur staatliche Hilfen. Werden daher nur die jeweils in diesen Bereichen
bereits aktiven Unternehmen betrachtet, fallt der Unterstitzungsbedarf deutlich
hdher als im Sampledurchschnitt aus (vgl. Abbildung 35). Immerhin 70 % der
ausbildenden Unternehmen sehen dann einen Handlungsbedarf bei der Quali-
fizierung von Ausbildungsplatzbewerbern. Von den Unternehmen, die betrieb-
liche Kinderbetreuungsplatze anbieten oder entsprechende Plane hegen,
wiinscht sich jedes dritte eine Unterstiitzung. Ahnlich hoch ist der Anteil bei
den Unternehmen, die in den letzten Jahren Personal im Ausland gesucht ha-
ben. Am seltensten wird mit einem Anteil von jeweils knapp 20 % Forderung in
den Bereichen betriebliche Gesundheitsvorsorge und Einrichtung altersge-
rechter Arbeitsplatze fur erforderlich gehalten. Von den gegenwartig nicht akti-
ven Unternehmen wunschen sich - mit Ausnahme des in offentlichen Diskus-
sionen thematisierten Problems der zu geringen Ausbildungsreife - ver-
gleichsweise wenige Offentliche Unterstutzung. D.h., die EinfUhrung von ent-
sprechenden Fordermallnahmen wurde zwar die Tatigkeit bereits aktiver Un-
ternenmen fordern, jedoch vermutlich nicht die Zahl solcher Unternehmen im
nennenswerten Umfang erhdhen.

Die Grunde fur das fehlende Engagement konnen kapazitatsabhangig sein.
Daher sollen die Antworten nach UnternehmensgrofRenklassen gegliedert wer-
den. Um die Darstellung zu vereinfachen, wird dabei nur der Gesamtwert fur
alle Unternehmen unabhangig vom gegenwartigen Aktivitatsgrad betrachtet.
FUr die Aktivitatsfelder "Qualifikation von Ausbildungsplatzbewerbern”, "be-
triebliche Kinderbetreuungsmaoglichkeiten" und "Rekrutierung von Mitarbeitern
im Ausland" gilt, dass grofRere Unternehmen haufiger einen Unterstltzungs-
wunsch aulern als kleinere Unternehmen (vgl. Tabelle 49). Dies ist auf eine
hdhere Aktivitat groRerer Unternehmen in diesen Bereichen zurlckzuflihren
(vgl. Kapitel 6.2). In der Gruppe der Aktiven lassen sich keine Unterschiede
zwischen den KMU und GroRunternehmen bezuglich des geaulderten Unter-
stutzungsbedarfs feststellen. In Hinblick auf die betriebliche Gesundheitsfur-



139

sorge und Einrichtung altersgerechter Arbeitsplatze ist der Wunsch nach Un-
terstitzung gréoRenunabhangig auf niedrigem Niveau.

Tabelle 49: Innerbetriebliche Mallnahmen der Personalpolitik, flr die Unter-
nehmen oOffentliche Unterstiutzung wunschen, Mehrfachantworten,
Anteil der Unternehmen je Beschaftigtengroflenklasse in %

Unternehmen mit .... Beschaftigten o
Insge- Signifi-
. . 50 bis 250 und | samt kanz
5bis 9 10 bis 49 249 mehr
Erhéhung des Qualifikationsniveaus bei Aus-
bildungsplatzbewerbern 29,6 58,4 65,0 61,5 49,6 i
Betriebliche Gesundheitsfiirsorge 15,3 14,6 25,0 23,1 15,9
Ausbau betrieblicher Kinderbetreuung 9,2 16,4 25,0 33,3 15,1 **
Beratung fur die Einrichtung altersgerechter
Arbeitsplatze 6,1 6,3 11,9 8,3 6,7
Rekrutierung von Mitarbeitern im Ausland 1,3 9,3 8,5 15,4 6,7 **
Nachrichtlich: Keine 6ffentl. Unterstiitzung 49,3 29,0 16,9 16,7 34,5 rE
n =694 © IfM Bonn

*; ** ¥ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.

Welche Unterstutzungsleistung gewunscht wurde, hangt aulerdem von der
Wirtschaftszweigzugehorigkeit des Unternehmens ab. Offentliche Hilfen fir
MalRnahmen, die der vorbereitenden Qualifizierung von Auszubildenden bzw.
der betrieblichen Gesundheitsflursorge dienen, winschen Uberproportional vie-
le Unternehmen aus dem Verarbeitenden Gewerbe sowie dem Gesundheits-
und Sozialwesen (vgl. Tabelle 50).

Fiur eine Unterstutzung beim Ausbau betrieblicher Kinderbetreuungsmaoglich-
keiten pladieren v.a. Unternehmen aus den Branchen Unternehmensnahe
Dienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen und Sonstige/Personenbezogene
Dienstleistungen. Bei den Ubrigen Unterstitzungswinschen bestehen keine
branchenspezifischen Unterschiede. Auch der Anteil der Unternehmen ohne
Unterstltzungswunsch ist in allen Wirtschaftszweigen weitgehend gleich hoch.
Allerdings sprechen sich doppelt so viele exportierende Unternehmen als
nichtexportierende Unternehmen fur Hilfen bei der Mitarbeitersuche im Aus-
land aus.
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Tabelle 50: Innerbetriebliche Mallnahmen der Personalpolitik, flr die Unter-
nehmen oOffentliche Unterstiutzung winschen, Mehrfachantworten,
Anteil der Unternehmen je Wirtschaftszweig in %

Verarbeit. Handel, Sonsti-
Gew., Gastge- Unter- Gesund- .
. ge/Per- Sig-
Bergbau, Bauge- werbe, neh- heits-/ sonen- nsge- .o
Energie-/ werbe Verkehr, mens-  Sozial- samt
. bezogene kanz
Wasser- Nachrich- nahe DL wesen DL
vers. ten
Erhéhung des Qualifika-
tionsniveaus bei Ausbil-
dungsplatzbewerbern 62,5 471 49,8 48,6 51,0 38,6 49,5 *
Betriebliche Gesund-
heitsflirsorge 29,8 9,9 12,4 15,1 18,4 15,0 15,8 **
Ausbau betrieblicher
Kinderbetreuung 8,7 9,9 12,4 20,8 34,7 18,8 15,2 i
Beratung fur die Einrich-
tung altersgerechter
Arbeitsplatze 13,5 6,6 51 4,7 4.1 6,9 6,7
Rekrutierung von Mitar-
beitern im Ausland 5,8 4.1 6,9 9,5 12,2 5,0 6,7
Nachrichtlich: Keine offtl.
Unterstiitzung 27,9 37,2 37,2 36,8 18,4 38,0 34,5
n =694 © IfM Bonn|

*, **. #** Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.

Westdeutsche Unternehmen dulRern insgesamt seltener als ostdeutsche Un-
ternehmen einen Wunsch nach o6ffentlicher Hilfe fir die genannten Bereiche
der Personalpolitik. Ostdeutsche Unternehmen bendtigen signifikant haufiger
Unterstitzung bei der Bewerbersuche im Ausland. Bei allen anderen Mal3-
nahmefeldern unterscheidet sich das Antwortverhalten nicht signifikant nach
der Herkunft der Antwortenden.
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Abbildung 36: Innerbetriebliche Malkthahmen der Personalpolitik, fur die Un-
ternehmen oOffentliche Unterstutzung wunschen, Anteil der Un-
ternehmen nach Regionen, Mehrfachantworten
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. ** *** Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.
7.2 Verbesserung wirtschaftpolitischer Rahmenbedingungen

Neben einer direkten Forderung betrieblicher Aktivitaten kann der Staat durch
Schaffung von gunstigen Rahmenbedingungen den Unternehmen bei der Be-
waltigung demografisch bedingter Herausforderungen helfen. Zu den relevan-
ten Handlungsfeldern gehéren z.B. die Bereiche Arbeitsmarkt-, Einwande-
rungs-, Struktur- und Bildungspolitik. In diesem Zusammenhang wurden die
Unternehmen gefragt, welche MaRnahmen sie in den betreffenden Bereichen
vor dem Hintergrund demografischer Veranderungen fur notwendig halten.

Insgesamt rund 90 % der Unternehmen sprechen sich fur Veranderungen wirt-
schaftspolitischer Rahmenbedingungen aus. Die Unternehmen sehen dabei
v.a. Defizite im Bildungsbereich: 76 % halten eine Steigerung des Bildungsni-
veaus von Kindern und Jugendlichen fur erforderlich (vgl. Abbildung 37). Mit
einem Anteil von 53 % steht der Wunsch einer verbesserten Vermittlung durch
Arbeitsagenturen an der zweiten Stelle der Nennungen. Fast jedes zweite Un-
ternehmen pladiert zudem flr einen Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung,
um Potenziale von arbeitswilligen Frauen und Mannern mit Kindern besser
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nutzen zu konnen. Mit einem Anteil von rund einem Drittel sprechen sich eben-
falls viele Unternehmen flr eine verstarkte Forderung der Fort- und Weiterbil-
dung aus, indem sie eine Einflhrung von staatlichen Weiterbildungsdarlehen
- ahnlich wie fur die Meisterausbildung im Handwerksbereich - befiirworten.64

Abbildung 37: Notwendige o6ffentliche Mallnahmen zur Bewaltigung demogra-
fiebedingter Herausforderungen aus Sicht der Unternehmen,
Mehrfachantworten, Anteil der Unternehmen
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Rund 19 % der Unternehmen halten eine Offnung der Arbeitsmaérkte fir Ar-
beitskrafte aus Nicht-EU-Staaten und 14 % fur Arbeitskrafte aus den Ostlichen
EU-Beitrittslandern fur notwendig, um die demografiebedingten Herausforde-
rungen zu bewaltigen. Im Ubrigen besteht auch hier ein positiver Zusammen-
hang zwischen der Aktivitat der Unternehmen in diesem bestimmten Gebiet
und dem Reformwunsch: So pladieren z.B. Unternehmen, die in den letzten
funf Jahren Personal im Ausland gesucht haben, signifikant haufiger fur eine
Offnung der Arbeitsméarkte (41 % fur Nicht-EU-Staaten, 34 % fiir osteuro-
paische EU-Staaten) als die Ubrigen Unternehmen.

64 |m Gesamtblick des Reformbedarfs und der fiir betriebliche Aktivitaten geaullerten Un-
terstlitzungswiinsche zeigt sich somit, dass eine dem demografischen Wandel angemes-
sene Wirtschaftspolitik aus unternehmerischer Sicht vor allem Investitionen in die Bil-
dungspolitik erfordert.
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Ein Funftel der Unternehmen spricht sich fur eine Aufrechterhaltung der Férde-
rung von Frihverrentungen bzw. Abfindungen flir Altere aus, die den Planen
der Bundesregierung nach zukinftig auslaufen sollen. Ahnlich viele Unter-
nehmen halten spezielle Zuwanderungsanreize flr bevdlkerungsschwache
Regionen fur notwendig. Rund 7 % der Unternehmen fordern die Einstellung
der Gewahrung von Umzugshilfen durch die Arbeitsagenturen bei Arbeitsauf-
nahme in einer anderen Region.

In den offenen Antworten geben mehrere Unternehmen zudem einen Bedarf
fur eine Imagekampagne in den Massenmedien, die die Arbeitsfahigkeit Alte-
rer herausstellt, zu Protokoll. Daneben wurde mehrfach gefordert, auf das Alter
der Arbeitskrafte bezogene Rechtsnormen anzupassen: die Aufhebung von
Altersbeschrankungen fur die Ausibung einer Berufstatigkeit (z.B. in der For-
schung/Lehre oder Sachverstandigentatigkeit sowie im Gesundheits- und Jus-
tizwesen).65

Ob ein Reformbedarf gedulRert wird, wird in drei Malknahmefeldern von der
Unternehmensgrdolie beeinflusst: Arbeitsmarktéffnungen fir Zuwanderer aus
Osteuropa oder Nicht-EU-Staaten sowie den Beibehalt der Frihverrentungs-
regeln werden grundsatzlich von gréf3eren Unternehmen haufiger gefordert als
von kleinen Unternehmen (vgl. Anhangtabelle B13).

Zudem treten in Abhangigkeit von Wirtschaftszweigen Unterschiede im Ant-
wortverhalten der Unternehmen auf (vgl. Tabelle 51). Mehr Anstrengungen im
der Berufsausbildung vorgelagerten Bildungsbereich fordern die Unternehmen
in den Branchen Verarbeitendes Gewerbe, Unternehmensnahe Dienstleistun-
gen sowie Sonstige/Personennahe Dienstleistungen tberdurchschnittlich hau-
fig. Einen Ausbau der &ffentlichen Kinderbetreuung halten die Unternehmen
aus den Wirtschaftszweigen Unternehmensnahe Dienstleistungen, Gesund-
heits-/Sozialwesen sowie Sonstige/Personennahe Dienstleistungen besonders
haufig fur notwendig.

65 \Weiterhin sollte dem Alter bei der Sozialauswahl bei betriebsbedingten Kindigungen im
Vergleich zu Qualifikationen weniger Gewicht beigemessen werden, damit ein Unter-
nehmen nicht nur jingere Personen entlassen musse. Zur Erhdhung des Arbeitskraftepo-
tenzials sollte zudem die Abschaffung der allgemeinen Wehrpflicht erwogen werden. Vie-
le Antworten betreffen die finanzielle und personelle Ausstattung im Gesundheitswesen
und Altenpflegebereich bzw. die Ausgaben der relevanten Sozialversicherungssysteme,
da diese Ausgaben bzw. die entsprechenden Verglutungsregeln die Nachfrage und
Preisgestaltung erheblich bestimmen.
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Tabelle 51: Notwendige 6ffentliche Mal3nahmen zur Bewaltigung demografie-
bedingter Herausforderungen aus Sicht der Unternehmen, nach

Wirtschaftszweigen, Mehrfachantworten in %

Verarbeit. Handel, Sonsti-
Gew., Gastge- Unter- Gesund- .
. ge/Per- Sig-
Bergbau, Bauge- werbe, neh- heits-/ sonen- Insge- nifi-
Energie-/ werbe Verkehr, mens-  Sozial- samt
. bezo- kanz
Wasser- Nachrich- nahe DL wesen
gene DL
vers. ten
Bildungsniveau von Kin-
dern/Jugendlichen 86,5 72,5 71,1 78,8 63,3 80,0 75,5 *
Vermittlungsfunktion der
Arbeitsagenturen 51,9 54,5 50,9 57,3 36,7 58,0 52,7
Offentliche Kinder-
betreuung 41,3 35,5 45,0 57,7 60,0 56,4 47 .4 >
Weiterbildungsdarlehen | 42,3 29,8 34,4 37,5 18,4 35,0 34,2
Erhalt der Regeln fir
Frihverrentung/
Abfindungen 17,3 25,8 27,1 15,4 10,2 18,0 21,2 *
Zuwanderungsanreize
fur bevolkerungsschwa-
che Regionen 14,4 19,8 22,9 24,3 32,0 14,9 20,8
Offnung der Arbeits-
markte fur Nicht-EU-
Staaten 26,9 10,7 17,0 20,2 20,4 20,0 18,5
Offnung der Arbeits-
markte fur Ost-EU-
Staaten 17,3 14,0 11,5 17,5 26,5 8,0 14,2 *
Abschaffung der Um-
zugspramien fir Arbeits-
lose 4,8 5,8 11,5 4,8 0,0 3,0 6,5 >
Nachrichtlich: Keine
staatlichen Malinahmen 3,8 5,8 17,4 8,7 10,2 13,0 10,9 >
n =691 © IfM Bonn|

*, % %% Gignifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.

FiUr den Erhalt von Frihverrentungs- und Abfindungsregelungen pladieren Un-
ternehmen der Branchen Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten sowie
Bau Uberproportional haufig. Eine erleichterte Zuwanderung von Arbeitskraften
aus Osteuropa wird dagegen vor allem von Unternehmen im Verarbeitenden
Gewerbe, im Bereich Unternehmensnahe Dienstleistungen sowie im Gesund-
heits-/Sozialwesen als notwendig fur die Bewaltigung fur die demografiebe-
dingten Herausforderungen gehalten. Eine Abschaffung der Umzugshilfen far
Arbeitslose fordern Unternehmen aus Wirtschaftszweigen mit einem vorwie-
gend regionalen Absatz, sprich Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten und
Sonstige/Personenbezogene Dienstleistungen, Uberproportional haufig.
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Abbildung 38: Notwendige o6ffentliche Mallnahmen zur Bewaltigung demogra-
fiebedingter Herausforderungen aus Sicht der Unternehmen,
nach Regionen, Mehrfachantworten, Anteil der Unternehmen

in %

Steigerung des Bildungsniveaus von |
Kindern/Jugendlichen |

Verbesserte Vermittlungsfunktion der |
Arbeitsagenturen*** |

Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung

Weiterbildungsdarlehen* 55

Erhalt der Regeln fir Frihverrentung/ |
Abfindungen fir Altere***

} Zuwanderungsanreize fur |
bevoélkerungsschwache Regionen™* .~

Offnung der Arbeitsmarkte |
fur Nicht-EU-Staaten* |

Offnung der Arbeitsmarkt
fur Ost-EU-Staaten |

Abschaffung der Umzugspramien der AA |
fur Arbeitslose™** |

Ostdeutschland [] Westdeutschland © IfM Bonn
n =691 08 20 047

*, % %% Gignifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.

Welchen Handlungsbedarf die Befragten benennen, hangt auch vom Unter-
nehmenssitz in Ost- oder Westdeutschland ab (vgl. Abbildung 38). Ostdeut-
sche Unternehmen wuinschen sich weitaus haufiger als westdeutsche eine
verbesserte Vermittlung durch Arbeitsagenturen, einen Erhalt der Frihverren-
tungsregeln, Zuwanderungsanreize fir Regionen mit geringer Bevolkerungs-
dichte sowie eine Abschaffung der Umzugshilfen fur Arbeitslose, dagegen sel-
tener als westdeutsche Weiterbildungsdarlehen oder eine Offnung der Ar-
beitsmarkte fur Bewerber aus Nicht-EU-Staaten. Im Bereich Bildung und Kin-
derbetreuung sehen die Unternehmen beider Regionen in ahnlich groliem Um-
fang Handlungsbedarf. Dies gilt auch hinsichtlich der Offnung der Arbeitsmark-
te fur osteuropaische Arbeitskrafte.
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8. Resiimee und Handlungsempfehlungen

Der demografische Wandel stellt den deutschen Mittelstand vor grol3e Heraus-
forderungen. Die Alterung der Bevolkerung fihrt bereits in der kommenden
Dekade zu spurbaren Veranderungen der Absatzmarkte und des Arbeitskraf-
teangebots. Die Unternehmen mussen ihr Angebot an die alter werdende Be-
volkerung anpassen oder ihre Absatzmarkte erweitern. Gleichzeitig ist mit
einem deutlichen Anstieg des Durchschnittsalters der Belegschaften und
einem zunehmenden Nachwuchsmangel zu rechnen. Die vorliegende Studie
untersucht auf Basis einer reprasentativen Unternehmensbefragung den In-
formationsstand und die Aktivitdten der Unternehmen in Hinblick auf den de-
mografischen Wandel im absatz- und personalpolitischen Bereich. Im Folgen-
den werden die Befragungsergebnisse zusammengefasst und Handlungsemp-
fehlungen fur die 6ffentliche Hand formuliert.

8.1 Demografischer Wandel - Problembewusstsein und Anpassungs-
strategien im deutschen Mittelstand

Der demografische Wandel ist den meisten Unternehmen ab funf Beschaftig-
ten in Deutschland ein Begriff. Uber 80 % der Unternehmen haben das Thema
bereits zur Kenntnis genommen, wenngleich sich nur etwa jedes dritte Unter-
nehmen mit den konkreten Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf
die eigene Tatigkeit auseinandergesetzt hat. Im Osten Deutschlands sind klei-
ne und grofRe Unternehmen ahnlich gut Uber den demografischen Wandel in-
formiert, wohingegen im Westen umso mehr Unternehmen einen guten Infor-
mationsstand aufweisen, je groRer das Unternehmen ist.

Fast alle Unternehmen haben ihre Informationen aus Massenmedien bezogen.
Andere Informationsquellen wie z.B. Wirtschaftskammern, Branchenverbande,
das Internet, Fachliteratur oder Konferenzen/Veranstaltungen, Bundes-/Lan-
desregierungen und Sozialversicherungen werden deutlich seltener genutzt.
Weniger als jedes zehnte Unternehmen hat Informationen von Kommunen o-
der Arbeitsagenturen erhalten. Die Unternehmen geben typischerweise an,
eine ungefahre Vorstellung von der Bevolkerungsentwicklung zu haben, De-
tailwissen liegt relativ selten vor. Das Wissen der Unternehmen betrifft vor-
nehmlich Deutschland und die unmittelbare Heimatregion, der Informations-
stand bezlglich der demografischen Trends im Ausland ist - selbst unter den
exportierenden Unternehmen - wesentlich schlechter.
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Trotz des eher oberflachlichen Wissens scheint das Gros der befragten Unter-
nehmen die demografisch bedingten Veranderungen auf der Absatzseite - zu-
mindest in Hinblick auf den inlandischen Markt - zu antizipieren. Dies ist ver-
mutlich darauf zurickzufihren, dass die Unternehmen die Marktentwicklungen
standig beobachten und demografisch bedingte Veranderungen der Nachfra-
ge, z.B. die steigende Zahl alterer Kunden, bereits heute zu erkennen sind.
Dass das Problembewusstsein hoch ist, zeigen sowohl die Einschatzungen
der Unternehmen bezlglich der erwarteten Folgen des demografischen Wan-
dels als auch ihre Aktivitaten im absatzpolitischen Bereich. So erwarten knapp
zwei Drittel der Unternehmen, die personenorientierte Produkte oder Dienst-
leistungen anbieten, dass sich aufgrund der Alterung mittel- bis langfristig die
Kundenbedurfnisse andern werden. Aulderdem Iasst sich in der Tendenz eine
Ubereinstimmung zwischen den demografisch bedingten Verénderungen der
Nachfrage und den Erwartungen der Unternehmen feststellen: Unternehmen,
deren Angebot sich an schrumpfende Bevolkerungsgruppen, d.h. Kinder/Ju-
gendliche bzw. Personen im mittleren Alter, richtet - dies trifft auf rund 2 %
bzw. 12 % aller Unternehmen ab funf Beschaftigten zu -, geben uberdurch-
schnittlich haufig an, dass sie mit einer sinkenden Nachfrage nach ihren Pro-
dukten/Dienstleistungen in Deutschland rechnen, lediglich eine Minderheit
geht von einer wachsenden Nachfrage aus. Erwartungsgemal} sieht die Ein-
schatzung derjenigen Unternehmen, zu deren Zielgruppe die altere Bevolke-
rung gehort und die daher von der demografischen Entwicklung profitieren,
genau umgekehrt aus. Bei den Unternehmen, die keine altersspezifischen
Produkte anbieten, lasst sich keine eindeutige Richtung hinsichtlich der erwar-
teten Nachfrageentwicklung feststellen.

Viele Unternehmen haben den Anpassungsbedarf im absatzpolitischen Be-
reich nicht nur erkannt, sondern auch bereits Antwortstrategien entwickelt.
Insgesamt jeweils 45 % der Anbieter personenorientierter Produkte/Dienstleis-
tungen haben ihr Produktangebot bzw. ihre Vermarktungswege starker auf
altere Kunden ausgerichtet, jeweils gut ein Funftel plant entsprechende Ver-
anderungen. Kleine Unternehmen erweisen sich dabei als genauso aktiv wie
grofl3e. In Westdeutschland finden sich mehr Unternehmen, die entsprechende
Malinahmen ergriffen oder geplant haben als in Ostdeutschland. In Hinblick
auf die Branchenzugehorigkeit ergeben sich im Bereich Produktanpassung
keine signifikanten Unterschiede bezlglich der aktiven oder planenden Unter-
nehmen, wenn auch die Wahl einzelner MalRnahmen und deren zeitliche Um-
setzung von Branche zu Branche variieren. Anpassungen der Kommunikation,
Kundenbetreuung oder Vertriebswege wurden v.a. im Baugewerbe, im Bereich
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Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten und im Gesundheits- und Sozial-
wesen vorgenommen bzw. geplant.

Alternativ planen insgesamt etwa 60 % aller Unternehmen Marktausdehnun-
gen, davon jedes dritte aus demografisch bedingten Grinden. Auf diese Mdg-
lichkeit greifen besonders oft kleine Unternehmen, ostdeutsche Unternehmen
sowie Unternehmen der Branchen Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe,
Gastgewerbe und Erziehung/Bildung zurlck. Die Vorhaben konzentrieren sich
uberwiegend auf den deutschen Binnenmarkt und - insofern exportiert wird -
auf das ebenfalls bevolkerungsalternde und -schrumpfende Europa.

Unter den Unternehmen, die aufgrund ihrer absatzpolitischen Ausrichtung auf
schrumpfende Bevdlkerungsgruppen von einem Nachfrageriickgang betroffen
sind, erweisen sich solche mit Orientierung auf Personen mittleren Alters - so-
wohl gemessen an der Anpassung der Produkte als auch in Hinblick auf die
Markterweiterung - als besonders aktiv. Unternehmen, zu deren Zielgruppe
Kinder oder Jugendliche gehdren, haben bislang solche Mallhahmen seltener
ergriffen bzw. geplant. Da die letzteren Unternehmen typischerweise klein, auf
einen regionalen Markt ausgerichtet und ihre Exportfahigkeit bzw. Moglichkei-
ten zur Produktdiversifizierung eingeschrankt sind, muss in diesen Bereichen
teilweise mit UnternehmensschlieBungen gerechnet werden. Insgesamt be-
trachtet durfte es jedoch angesichts der geringen Zahl der zu dieser Risiko-
gruppe gehorenden Unternehmen und der Anpassungsaktivitaten in den ande-
ren Unternehmen nicht zu groReren volkswirtschaftlichen Verwerfungen kom-
men.

In Hinblick auf die Herausforderungen des demografischen Wandels im perso-
nalpolitischen Bereich scheint das Problembewusstsein in den Unternehmen
weniger stark ausgepragt zu sein. Dies liegt moglicherweise darin begrindet,
dass die Auswirkungen der Alterung auf das Arbeitskrafteangebot in den meis-
ten Regionen bislang kaum wahrnehmbar sind. So sehen sich mittel- bis lang-
fristig lediglich rund 40 % der Unternehmen mit einer starken Alterung ihrer
Belegschaften konfrontiert, obwohl die Altersstruktur der Beschaftigten darauf
hindeutet, dass die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen - weitgehend
unabhangig von der Grole, Branche oder Region - von der Alterung betroffen
ist. Entsprechend selten werden auch Herausforderungen wie ein hoherer
Krankenstand oder steigender Fortbildungsbedarf vorausgesehen. Am hau-
figsten wird noch mit einem Mangel an Fach- und FuUhrungskraften sowie stei-
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genden Personalkosten aufgrund héherer Entlohnung gerechnet. Von diesen
Auswirkungen geht jeweils knapp die Halfte der Unternehmen aus.

Angesichts dieser Erwartungen erstaunt es kaum, dass relativ wenige Unter-
nehmen eine aktive Strategie verfolgen, die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Mit-
arbeiter auf lange Sicht aufrechtzuerhalten. Dies betrifft sowohl den Bereich
der Gesundheitsforderung als auch der Qualifizierung. So setzt lediglich rund
jedes zweite Unternehmen zum Teil gesetzlich vorgeschriebene gesundheits-
fordernde Malnahmen wie werksarztliche Untersuchungen oder ergono-
mische Arbeitsplatzgestaltung bzw. Arbeitschutzvorkehrungen um. Der Anteil
der Unternehmen, die Gesundheitsfursorge dieser Art betreiben, ist v.a. bei
kleineren Unternehmen mit bis unter 50 Beschaftigten besonders niedrig.
Freiwillige gesundheitsfordernde MaRRnahmen wie Gesundheitskurse, be-
triebseigene Sportangebote oder eine Férderung aullerbetrieblicher Sportakti-
vitaten der Mitarbeiter werden noch deutlich seltener praktiziert, v.a. in KMU.
Auch unter der Berucksichtigung von Unternehmen, die gesundheitsférdernde
MafRnahmen planen, andert sich nicht der gewonnene Eindruck, dass der Ge-
sundheitsvorsorge zur Zeit keine herausragende Bedeutung beigemessen
wird. Aber auch der Bereich Fort- und Weiterbildung scheint noch keine hohe
Prioritat zu geniel3en: Insgesamt geben rund 55 % der Unternehmen an, le-
benslanges Lernen der Mitarbeiter zu fordern oder entsprechende Mal3nah-
men geplant zu haben. Spezielle QualifizierungsmalRnahmen fur altere Be-
schaftigte sehen aber weniger als 30 % der Unternehmen vor. Auch im Be-
reich der Qualifizierung erweisen sich v.a. groRere Unternehmen als aktiv.

Auch wenn, wie bereits oben erwahnt, fast die Halfte der Unternehmen zukunf-
tig mit einem Fachkraftemangel rechnet, scheint sich die Personalpolitik in den
meisten Unternehmen an der weitestgehend entspannten Arbeitsmarktlage
der letzten Jahre zu orientieren. Das erforderliche Know-how wird typischer-
weise Uber den externen Arbeitsmarkt beschafft, wahrend die interne Per-
sonalbeschaffung eine deutlich untergeordnete Rolle spielt. Darauf deutet
nicht nur der relativ geringe Stellenwert der Qualifizierung und der Gesund-
heitsforderung hin. Auch personalbindende MaflRnahmen, die auf eine Verbes-
serung von Arbeitsbedingungen abzielen oder die Attraktivitat des Unterneh-
mens z.B. hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf erhohen, wer-
den selten praktiziert.

Viele Unternehmen scheinen gegenwartig von den Uberlegungen geleitet zu
sein, die Probleme der Alterung durch eine verstarkte Rekrutierung jungerer
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Bewerber und Produktivitatssteigerungen mittels verbesserter technischer
Ausstattung zu l6sen. Entsprechend engagieren sich relativ viele Unterneh-
men im Bereich der Nachwuchssicherung, v.a. im Rahmen des Dualen Sys-
tems der Berufsausbildung. Diese Strategie mag angesichts der grof3en Zahl
der Jugendlichen zur Zeit noch erfolgversprechend sein. Sie wird jedoch be-
reits in der kommenden Dekade immer starker an ihre Grenzen stol3en. Gera-
de KMU werden zukunftig verstarkt nach alternativen Wegen zur Deckung des
Personalbedarfs suchen und auf bisher wenig erschlossene Arbeitskraftepo-
tenziale wie z.B. Altere, Frauen mit Kindern oder Auslander zugreifen miissen.
Die Studie kann zwar keine grundsatzliche Abneigung der Unternehmen ge-
genuber einer (verstarkten) Beschaftigung dieser Personengruppen feststel-
len, es lassen sich jedoch auch keine Indizien dafur finden, dass seitens der
Unternehmen bereits besondere Anstrengungen unternommen werden, um
diese Arbeitskraftepotenziale zu erschlieRen. Verantwortlich hierfur sind u.a.
spezifische Hurden. Hemmnisse liegen in Hinblick auf die Beschaftigung von
Auslandern z.B. in der mangelnden sprachlichen Kompetenz der Bewerber,
kulturellen Unterschieden, Vorbehalten in der Belegschaft oder bei den Kun-
den sowie in administrativen Hindernissen wie der Arbeitserlaubniserteilung
oder dem vorgeschriebenen Mindesteinkommen fur Hochqualifizierte. In Hin-
blick auf die Beschaftigung von Alteren liegen haufig Vorurteile vor. So benen-
nen z.B. 40 % der Unternehmen einen starken Kundigungsschutz als Grund
fur die Nichteinstellung von alteren Bewerbern, obwohl es seit langerem eine
Moglichkeit der befristeten Einstellung und Erprobung von Alteren gibt.

Angesichts der demografischen Entwicklung wird sich die Personalarbeit vieler
Unternehmen, darunter insbesondere der kleineren, in den nachsten Jahren
auf einen hoheren Aufwand bei der Deckung des Personalbedarfs in quantita-
tiver und qualitativer Hinsicht einrichten miussen. Da mittelstandische Unter-
nehmen im Vergleich zu GroBunternehmen einen geringeren Bekanntheits-
grad am Arbeitsmarkt geniel3en und auch seltener in der Lage sind, hohe Ent-
gelte oder Zusatzleistungen anzubieten, werden sie bei der Wahl von Perso-
nalbindungs- und -rekrutierungsmallnahmen kreativ sein miussen. Potenzial
haben sie vor allem im Bereich Arbeitszeitgestaltung, Familienfreundlichkeit,
Standortqualitat, kreativen Arbeitsinhalten sowie Karrierechancen. Gerade vie-
le grolRere Unternehmen scheinen ihre Attraktivitat als Arbeitgeber in diesen
Bereichen zu Uberschatzen.
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8.2 Empfehlungen an die 6ffentliche Hand

Die Bestandsaufnahme zum Wissensstand und den Aktivitdten der Unterneh-
men zeigt, dass im Bereich Absatz und Vermarktung bereits viele Unterneh-
men mit Anpassungen reagiert haben oder dies zumindest planen. Fur die 6f-
fentliche Hand besteht somit eher geringerer, hochstens branchenspezifischer
Aufklarungs- und Handlungsbedarf. Im Gegensatz dazu wachst das Problem-
bewusstsein und der Aktivitdtsgrad auf Seiten der Personalpolitik in Unter-
nehmen nur langsam. Dies ist teilweise auf unzureichende Informiertheit, aber
auch auf finanzielle bzw. personelle Engpasse sowie zum Teil rechtliche Hir-
den bei der erforderlichen Anpassung personalpolitischer Malknahmen zurick-
zufuhren. Hieran kann eine &ffentliche Unterstitzungspolitik ansetzen.

Am wichtigsten ware es aus unserer Sicht, die Unternehmen in Bezug auf den
demografischen Wandel und seine Folgen flr das unternehmerische Tun um-
fassender zu informieren. Dies durfte viele Unternehmen zu mehr Eigeninitiati-
ve veranlassen. Das Wissen Uber die zu erwartende Bevolkerungsentwicklung
sollte den allgemeinen, von den Massenmedien vermittelten Informationsge-
halt Ubersteigen. Es fehlt vor allem an Kenntnissen uber regionale und globale
Entwicklungen, obwohl solche Prognosen von zahlreichen Stellen, z.B. statis-
tischen Landesamtern oder auch Kommunen, angeboten werden. Die von der
UNO erstellten Bevolkerungsprognosen fur das Ausland stehen beispielsweise
auf der Homepage der Deutschen Stiftung Weltbevolkerung zum Download
bereit,66 scheinen aber nicht ausreichend Verbreitung zu finden. In Abhangig-
keit von der Betroffenheit der Region und vom Informationsbedarf kénnen In-
termediare wie sogenannte Demografieberater (wie z.B. in NRW), landesweite
oder lokale Konferenzen (wie z.B. der IHK Chemnitz oder des Ministeriums flr
Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen) oder lan-
desbezogene Experten-/Beratungsgremien (wie z.B. in Thuringen) geeignete
Wege zur Ansprache der Unternehmen sein. Insbesondere in den alten Bun-
deslandern scheinen o6ffentliche Institutionen, die i.d.R. Informationen mit loka-
lem Bezug anbieten, die Unternehmen noch wenig zu erreichen. Offenbar ge-
lingt es auch den Arbeitsagenturen nicht ausreichend, die Unternehmen Uber
die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials, den anstehenden Weiterbil-
dungsbedarf, veranderte Rechtsnormen sowie Forderprogramme flr die Be-
schaftigung alterer Personen zu informieren.

66 http://www.weltbevoelkerung.de
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Hinsichtlich des Themas Beschaftigung von alteren Arbeitnehmern besteht ein
besonderer Aufklarungsbedarf. Viele Unternehmen sind sich der Herausforde-
rungen der Alterung nicht bewusst. Dies auldert sich u.a. darin, dass sich ledig-
lich eine Minderheit von Unternehmen Unterstitzung bei den betrieblichen
Malinahmen zur Gesundheitsforderung oder bei der Einrichtung altersgerech-
ter Arbeitsplatze winscht. Gut ein Funftel der Unternehmen spricht sich sogar
fur eine Aufrechterhaltung der Fruhverrentungsforderung aus. Die arbeits-
markt- und rentenpolitischen Argumente, die flr eine verstarkte Beschaftigung
Alterer sprechen, sollten mittels einer Informationskampagne in den Massen-
medien erlautert werden, z.B. auch um Forderungen, die Einschrankungen zur
Frihverrentungspraxis wieder aufzuheben, zu begegnen. Erganzend sollten
Altersbeschrankungen fir die Ausiibung einer Berufstatigkeit6’ aufgehoben
werden. Auch die Themen Gesundheitsforderung oder Einrichtung von alters-
gerechten Arbeitsplatzen sollten verstarkt in den Blick der Offentlichkeit ge-
rackt werden, u.a. angesichts der rentenpolitisch gewollten Verlangerung der
Lebensarbeitszeit. Soll die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten langer erhalten
bleiben, haben die Unternehmen mehr arbeitsorganisatorische Anpassungen,
z.B. hinsichtlich der Freistellungen fir Pflegefalle, vorzunehmen, als sie sich
im Jahr 2007 vorstellen konnten. Aufgrund eines zu erwartenden hoheren
Krankenstandes infolge der Alterung der Belegschaften sollten mehr Mal3-
nahmen zur Vorsorge, Nachbetreuung sowie Rehabilitation in den Betrieben
unterstltzt werden. Dafir ware eine Korrektur krankenversicherungsrechtlicher
Normen im Bereich der Wiedereingliederung notwendig.68 Ferner wére zu
uberprifen, ob Beratungsangebote zur Gesundheitsforderung oder zur Ein-
richtung belastungsarmer Arbeitsplatze erprobt und ausgebaut werden sollen.

Neben einer Aufklarung kann der Staat durch eine Verbesserung wirtschafts-
politischer Rahmenbedingungen den Unternehmen bei der Bewaltigung de-
mografisch bedingter Herausforderungen helfen. Der gréflite Handlungsbedarf
besteht aus Sicht der Unternehmen im Bereich Bildungspolitik: Gut drei Viertel
der Unternehmen halten eine Erhohung des Bildungsniveaus von Kindern und
Jugendlichen fir dringend erforderlich. Jedes zweite Unternehmen wtlinscht
sich eine direkte Hilfe bei der Nachqualifizierung von Ausbildungsplatzbewer-

67 So diirfen z.B. Zahnérzte, Arzte und Psychotherapeuten nach der Vollendung des 68.
Lebensjahres keine Kassenpatienten mehr behandeln. Gesetzlich vorgeschriebene Al-
tersgrenzen gelten grundsatzlich fir Beamte und Angestellte im 6ffentlichen Dienst.

68 Da das deutsche Arbeitsrecht von einer hundertprozentigen Arbeitsunfahigkeit ausgeht,
bestehen z.B. Rechtsunsicherheiten in Bezug auf den teilweisen Wiedereinsteig von (pri-
vatversicherten) Erkrankten ins Berufsleben, z.B. im Wege von Teilzeitregelungen.
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bern. Eine Verbesserung der Ausbildungsreife von Schulabgangern wirde
70 % aller ausbildenden Unternehmen entlasten. Viele Unternehmen pladieren
zudem fur eine verstarkte Forderung der Fort- und Weiterbildung bei Er-
wachsenen, z.B. in Form von Bildungsdarlehen oder -pramien.69 Mdglicher-
weise konnte ein tariflicher oder gesetzlicher Anspruch auf Freistellungen flr
(Weiter-)Bildungsaktivitaten, die z.B. zeitlich oder inhaltlich Gber den in einigen
Bundesléandern bestehenden Anspruch auf Bildungsurlaub?0 hinausgehen,
das Bildungsengagement der Erwerbsfahigen fordern.”1

Jedes zweite Unternehmen sieht im Angebot 6ffentlicher Kinderbetreuungsein-
richtungen einen wichtigen Ansatzpunkt fur die Wirtschaftspolitik, um die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und damit die Arbeitsfahigkeit von Frauen mit
Kindern zu verbessern. Allerdings ist nur eine Minderheit der Unternehmen
willens bzw. in der Lage, einen eigenen Beitrag dazu zu leisten: Insgesamt
wollen nur rund 2 % aller Unternehmen ab funf Beschaftigten einen eigenen
Betriebskindergarten erdffnen. Ein 2008 gestartetes Programm der Bundesre-
gierung soll die Errichtung betrieblicher Kinderbetreuungsplatze férdern. Fir
eine Unterstutzung entsprechender Aktivitaten haben sich allerdings nur weni-
ge Unternehmen ausgesprochen. Dies deutet daraufhin, dass solch eine staat-
liche Forderung zu keiner nennenswerten Steigerung der Anzahl der Unter-
nehmen flhren wird, die betriebliche Kinderbetreuungsplatze anbieten. Aus
Sicht vieler, gerade kleinerer Unternehmen ohne entsprechende Ressourcen
fur eigene Betreuungseinrichtungen ist der Ausbau der offentlichen Kinder-
betreuung, u.a. Erhdhung der Angebote fur Unterdreijahrige und Flexibilisie-
rung der Betreuungsangebote, alternativios.

Erhebliche Potenziale hinsichtlich der Deckung des Fachkraftebedarfs beste-
hen nach Meinung der Unternehmen in einer Verbesserung der Vermittlungs-
funktion der Arbeitsagenturen und kommunalen Trager. Diese durften zukunf-
tig in noch starkerem Mal3e vor der Aufgabe stehen, in Zusammenarbeit mit
den Unternehmen Qualifizierungs- bzw. Arbeitsangebote fur unzureichend

69 Siehe Diskussion tiber verschiedenen Férdervarianten in: SESSELMEIER u.a. (2007).

70 |n den allen Bundeslandern auRer Baden-Wirttemberg, Bayern, Sachsen und Thuringen
gewahren Landesgesetze Arbeitnehmern einen Anspruch auf eine bezahlte Freistellung
von i.d.R. finf Arbeitstagen pro Jahr fir Bildungskurse, wenn diese politische oder beruf-
liche Themen behandeln (sog. "Bildungsurlaubs"). Siehe dazu Informationen unter:
www.arbeitundleben.de

71 Siehe Reaktionen auf die Forderung des DIHK zur Nutzung des Urlaubs zur Weiterbil-
dung: z.B. SPIEGEL online vom 04.08.2007; FOCUS online vom 05.08.2007.
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qualifizierte Arbeitssuchende anzubieten. Arbeitsmarkt- und Bildungsakteure
wie z.B. Wirtschaftskammern und Berufsschulen kdnnen zusammen mit Un-
ternehmen regionale Netzwerke zur Vermeidung eines Fachkraftemangel initi-
ieren. Daflr gibt es bereits zahlreiche Beispiele, z.B. lokale Initiativen flr Aus-
bildungsverblinde, Weiterqualifizierung oder Familienfreundlichkeit.

Der Blick der Unternehmen richtet sich bei der Personalsuche v.a. auf den
deutschen Arbeitsmarkt. Nur eine Minderheit der Unternehmen, darunter v.a.
gréRere sowie exportierende Unternehmen, wiinschten sich derzeit eine Off-
nung des deutschen Arbeitsmarkts fur auslandische Bewerber. Fir eine Migra-
tion aus osteuropaischen EU-Staaten sprechen sich vor allem Gesundheits-
dienstleister aus, dagegen weniger andere personenorientierte Dienstleister,
Handels- und Bauunternehmen. Die Wirtschaft erkennt dabei auch, dass es
gegen eine verstarkte Beschaftigung von Zuwanderern Vorbehalte in der Be-
volkerung und in den Belegschaften gibt. Aufgrund des drohenden Fachkraf-
temangels sollte sich die deutsche Offentlichkeit noch einmal der Diskussion
stellen, welche positiven und negativen Auswirkungen mit einer Offnung der
Arbeitsmarkte verbunden waren. Dies ist angesichts der bevorstehenden Auf-
hebung der Zuwanderungsbeschrankungen fur osteuropaische EU-Staaten ab
dem Jahr 2012 ohnehin geboten.

Zwar pladieren nur weniger als 10 % aller Unternehmen fur offentliche Hilfen
bei der Suche von Fachpersonal im Ausland, aber in den letzten funf Jahren
hatten auch nur 15 % aller Unternehmen diesen Suchweg genutzt. Unter die-
sen Unternehmen wiurde jedes dritte Unternehmen offentliche Hilfe in diesem
Bereich begruflen, vor allem in Ostdeutschland. Daher sollte der Hilfsbedarf in
den nachsten Jahren beobachtet und bei Bedarf eine gezielte Unterstutzung,
insbesondere kleinerer Unternehmen, durch Arbeitsvermittler erwogen wer-
den. Im Zuge dessen soll u.a. die HOhe des in der Wirtschaft umstrittenen ge-
setzlich vorgeschriebenen Mindesteinkommens fur hochqualifizierte Bewerber
aus dem Ausland neu Uberdacht sowie die Einreisebestimmungen fur auslan-
dische Fachkrafte und ihre Familienangehorige vereinfacht werden.

Bei einer Ausweitung des Informationsangebots Uber demografische Entwick-
lungen diirften mehr Unternehmen Marktchancen bei Alteren und/oder im Aus-
land erkennen konnen. Zur Erschlielfung von Absatzchancen im Ausland be-
darf es dann im Rahmen der AulRenwirtschaftsforderung ggfls. weiterer Unter-
stutzung fur kleinere Unternehmen in Form von Information, Beratung und
Auslandsmarketing. Dies spricht fur den Erhalt bestehender Férderangebote,
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speziell fir ostdeutsche Unternehmen, die oft lediglich einen regional begrenz-
ten Absatzmarkt, aber haufig Plane fur Marktausweitungen aufweisen. Dar-
Uber hinaus erscheint eine gezielte Ansprache der betroffenen Unternehmen
durch die Verbande und Kammern im Hinblick auf die bestehenden Absatz-
mdglichkeiten im Ausland speziell unter dem Aspekt der demografischen Ent-
wicklung als sinnvoll. Dies setzt eine intensive Auseinandersetzung dieser In-
stitutionen mit dem demografischen Wandel voraus.

Viele Unternehmen, gerade aus Ostdeutschland, beflrchten fur die Zukunft
Einschnitte bei der Infrastruktur oder die Verteuerung kommunaler Leistungen.
Die Wirtschaft erwartet somit, dass die offentliche Verwaltung Chancen auslo-
tet, wie der Bevolkerungsruckgang und die damit drohende Verschlechterung
der Standortqualitdt abgeschwacht werden kénnen. Zahlreiche Kommunen
beraten bereits Uber Stadtentwicklungskonzepte und setzen Mallhahmen zur
Erhéhung der Standortattraktivitdt um. Fir Mallnahmen wie die Zuwanderung
aus dem Ausland, Umzugshilfen fur Arbeitslose, Bildungsangebote oder Infra-
strukturmafRnahmen sind jedoch die Bundes- und Landespolitik in der Verant-
wortung. Jedes vierte Unternehmen spricht sich fir Zuwanderungsanreize flr
bevolkerungsschwache Regionen aus, einige Unternehmen bieten z.B. Wohn-
heime fur Auszubildende an und machen damit selbst Wanderungspolitik. An-
dererseits werden volkswirtschaftliche Vorteile, die mit (Ab-)Wanderungen von
Arbeitskraften in Regionen mit Arbeitsplatzen verbunden sein konnen, von
wenigen Unternehmen, besonders solchen mit lokalen Marktinteressen, kri-
tisch gesehen. Wenn regionale oder brachenbezogene Interessen mit Mal}-
nahmen zur Aktivierung Arbeitsloser kollidieren, sollte die Arbeitsaufnahme
sowie der Qualifikationserhalt im Vordergrund stehen. Sollte es trotz unter-
nommener Anstrengungen zur Standortsicherung voraussichtlich zu Marktbe-
reinigungen aufgrund des Schwundes der jungeren Kundengruppen kommen,
sollten die offentlichen Einrichtungen wie die Wirtschaftskammern darauf vor-
bereitet sein, Krisen- bzw. Abwicklungsberatung fur kleine Unternehmen an-
bieten zu konnen.

Wie die Ausfihrungen oben zeigen, besteht fur die Politik, die 6ffentliche Ver-
waltung und Beratungsinstitutionen wie Verbande und Kammern noch erhebli-
cher Handlungsbedarf, um die Unternehmen bei der Erkennung spezifischer
Herausforderungen und Chancen des demografischen Wandels und der Ent-
wicklung unternehmerischer Anpassungsstrategien zu unterstttzen. Aber auch
die Unternehmen selbst sollten sich angesprochen fuhlen, sich in eigenem In-
teresse mit dem Thema demografischer Wandel konkreter zu befassen und
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uber die notwendigen Anpassungsmafnahmen nachzudenken. Die vorliegen-
de Studie kann eine individuelle Analyse des unternehmerischen Handlungs-
bedarfs bzw. geeigneter Bewaltigungsstrategien nicht gewahrleisten. Den Un-
ternehmen stehen aber grundsatzlich zahlreiche Moglichkeiten zur Verfligung,
sich Uber regionale und weltweite Bevolkerungsentwicklungen zu informie-
ren’2 sowie eine betriebsspezifische Problemanalyse - sei es in eigener Regie
oder mit Hilfe von externen Fachleuten wie z.B. Demografieberatern - vorzu-
nehmen. Die Befassung mit den Folgen der demografischen Entwicklung be-
deutet i.d.R. eine Abkehr von einer kurzfristigen Absatz- und Personalplanung.
Viele Unternehmen neigen dazu, nur wenige Jahre voraus zu schauen, was
angesichts der Unsicherheiten Uber die Zukunft durchaus verstandlich ist. Al-
lerdings ist der demografische Wandel in seiner Grundtendenz unumkehrbar
und die Probleme, mit denen die Unternehmen aufgrund der demografischen
Entwicklung in naher Zukunft konfrontiert sein werden, sind vorgezeichnet. Der
Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte sowie Absatzmarkte wird sich mit der
Zeit verscharfen. Ein erfolgreiches Bestehen in diesem Wettbewerb kann nur
mit einer langerfristigen Strategie erreicht werden. Dies gilt in besonderer Wei-
se fur kleine und mittlere Unternehmen, denen typischerweise wenig Instru-
mente zu einer kurzfristigen Problemlésung zur Verfligung stehen (z.B. eine
Erhohung der Arbeitgeberattraktivitat durch hohere Entlohnungsangebote oder
eine dauerhafte Preissenkung).

AbschlieRend sei auf die methodischen Grenzen der vorliegenden Studie hin-
gewiesen. Sie liefert v.a. eine umfangreiche Bestandsaufnahme des Informati-
onsstandes und der Anpassungsaktivitaten in den Unternehmen. Anhand von
Indikatoren wie der absatzpolitischen Zielgruppenausrichtung oder der Alters-
struktur der Belegschaften konnten zudem Anhaltspunkte gefunden werden,
die eine erste Einschatzung der Betroffenheit der Unternehmen vom demogra-
fischen Wandel und auf dieser Basis eine grobe Gesamtbewertung ihrer Aktivi-
taten ermoglichen. In welchem Ausmald der Anpassungsbedarf im Einzelnen
tatsachlich besteht und inwiefern die durchgefuhrten bzw. geplanten Mal3nah-
men bereits ausreichen, kann jedoch nicht beurteilt werden. Antworten darauf
konnen u.U. tiefergehende Analysen des Gefahrdungspotenzials unter Be-
rucksichtigung branchenspezifischer Marktbesonderheiten geben. Aber auch

72 Beispiele eines gebindelten Informationsangebots stellen die Webportale "Wirtschafts-
kraft Alter" des Bundesministeriums fiur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(http://www.wirtschaftskraft-alter.de) und "Demografiewerkzeuge" des Bundesministeri-
ums fur Bildung und Forschung (http://www.demowerkzeuge.de) dar.
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diese kdnnen lediglich den Status quo beschreiben. Um die Dynamik der An-
passungen abzubilden, empfiehlt es sich, mittelfristig eine erneute Be-
standsaufnahme vorzunehmen, die methodisch so angelegt ist, dass ein Ver-
gleich der Aktivitaten der Unternehmen im Zeitablauf mdglich ist.
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Anhang A: Bevolkerungsstatistiken

Abbildung A1: Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland bis 2050 (mittlere Va-
riante, Untergrenze und Obergrenze), 2005 = 100
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Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2006a), S. 57, eigene Darstellung.

Tabelle A1:  Bevolkerung in Deutschland 2005, 2030 bzw. 2050 (mittlere
Variante, Untergrenze), 2005 = 100

Bevolkerung 2005 2020 2030 2040 2050
Insgesamt 82 Mio. 80 Mio. 77 Mio. 73 Mio. 69 Mio.

100,0 % -29% -6,4 % -10,9 % -16,6 %
im Erwerbsalter 50 Mio. 48 Mio. 42 Mio. 38 Mio. 36 Mio.
(20 bis unter 65 Jahren)

100,0 % -4.2% -15,3 % -234% -291%
im Alter unter 20 Jahren 16 Mio. 14 Mio. 13 Mio. 12 Mio. 10 Mio.

100,0 % -18,1% -231% -30,3 % -37,1%
im Alter von 65 und 16 Mio. 19 Mio. 22 Mio. 24 Mio. 23 Mio.

mehr Jahren
100,0 % + 17,0 % + 39,5 % +48,4 % + 44,0 %

Quelle: Statistisches Bundesamt (2006a), 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung.
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Tabelle A2:  Bevolkerungsentwicklung nach Bundeslandern, Prognose bis
2050 (mittlere Variante, Untergrenze)

Bevdlkerung in Tausend Entwicklung in %
Bundesland
2005 2020 2050 2005 bis 2020 2005 bis 2050

Baden-Wirttemberg 10.736 10.839 9.7117 1,0 -9,5
Bayern 12.469 12.597 11.253 1,0 -9,8
Berlin 3.395 3.309 2.903 -2,5 -14,5
Brandenburg 2.559 2.410 1.790 -5,8 -30,1
Bremen 663 662 622 -0,2 -6,2
Hamburg 1.744 1.806 1.671 3,6 -4,2
Hessen 6.092 5.964 5.145 -2,1 -15,5
Mecklenburg-Vorp. 1.707 1.538 1.194 -9,9 -30,1
Niedersachsen 7.994 7.709 6.549 -3,6 -18,1
Nordrhein-Westfalen 18.058 17.455 15.230 -3,3 -15,7
Rheinland-Pfalz 4.059 3.946 3.343 -2,8 -17,6
Saarland 1.050 968 792 -7,8 -24.,6
Sachsen 4.274 3.875 3.047 -9,3 -28,7
Sachsen-Anhalt 2.470 2.113 1.562 -14,5 -36,8
Schleswig-Holstein 2.833 2.806 2.368 -1,0 -16,4
Thiringen 2.335 2.053 1.538 -12,1 -34,1
Deutschland 82.438 80.050 68.724 -2,9 -16,6
Frih. Bundesgebiet 65.698 64.752 56.690 -1,4 -13,7
Neue Lander (mit Berlin) 16.740 15.298 12.034 -8,6 -28,1

Quelle: Statistisches Bundesamt (2006a), 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung.
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Abbildung A2: Veranderung der Zahl der unter 20-Jahrigen 2005 bis 2020 und
2050 nach Bundeslandern (mittlere Variante, Untergrenze)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2006a), 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung.
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Abbildung A3: Veranderung der Zahl der 20- bis 64-Jahrigen 2005 bis 2020
und 2050 nach Bundeslandern (mittlere Variante, Untergrenze)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2006a), 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung.
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Abbildung A4: Veradnderung der Zahl der Uber-64-Jahrigen 2005 bis 2020 und
2050 nach Bundeslandern (mittlere Variante, Untergrenze)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2006a), 11. koordinierte Bevdlkerungsvorausberechnung.
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Anhang B: Erganzende Auswertungen der Befragungsergebnisse

Tabelle B1:  Mittel- und langfristig erwartete aullerbetriebliche Folgen des
demografischen Wandels nach Beschaftigtengrofienklassen,
Anteil in % (Mehrfachantworten)

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Folgen , . 50 bis 250 und Igzﬂﬁ- Slgzi;i-
5bis 9 10 bis 49 249 mehr

Veranderte Kundenbedurfnisse 52,9 53,4 55,7 53,8 53,5

Verteuerte kommunale Leistungen 45,1 43,0 39,3 38,5 43,3

Sinkende Nachfrage in Deutschland 34,6 31,2 31,1 23,1 32,2

Wachsende Nachfrage in Deutschland 16,9 19,9 21,3 23,1 19,1

Verschlechterte Infrastruktur 15,2 20,6 16,4 15,4 18,4

Ausdiinnung regionaler Liefernetzwerke 8,9 11,8 13,1 7,7 10,8

Wachsende Nachfrage im Ausland 7,6 9,6 21,3 23,1 10,2 **

Sinkende Nachfrage im Ausland 2,1 1,0 1,6 0,0 1,4

Sonst. Folgen 3,8 0,0 1,6 0,0 1,4

Nachrichtlich:

Keine Folgen erwartet 16,8 12,3 11,5 15,4 13,8

Weild nicht 2,5 6,4 6,6 0,0 5,0

n=715

© IfM Bonn

*, ¥, *** Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 %.

Tabelle B2:  Mittel- und langfristig erwartete Folgen des demografischen
Wandels nach Akademikeranteil an der Belegschaft

Anteil der Akademiker

0% bisuter umor umer Tound [Insge| Signi.
25 % 50 % 75 %
Anteil der Unternehmen in %

Mangel Fach-/Fuhrungskréafte 38,6 58,4 48,9 55,2 50,0 49,8 b
Steigende Personalkosten 447 442 43,6 46,6 47,4 44,6

Starke Alterung Belegschaft 32,9 42,0 33,0 29,3 55,0 36,9

Mangel Auszubildende 33,8 34,2 16,0 6,9 15,8 28,6 b
Steigender Fortbildungsbedarf 16,2 29,7 29,8 44,8 20,0 26,2 b
Geringe Flexibilitat/Kreativ. 241 23,8 234 31,0 15,0 24,2
Hoherer Krankheitsstand 14,8 14,8 18,2 13,8 121 16,3

Mangel Hochschulabsolventen 3,1 10,4 25,5 36,2 20,0 12,6 b
n=719

© IfM Bonn

*, **; ¥ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Tabelle B3:  Qualifikationsstruktur nach Wirtschaftszweigen, Anteil der Mit-
arbeiter je Wirtschaftszweig in %

Inhaber/  Mitarbeiter Mitarbeiter
Wirtschaftszwei Vorstande/ mit Hoch-/  mittlerer Un- und Auszubil- Insgesamt
9 Geschéfts- Fachschul-  Qualifi-  Angelernte  dende 9
fahrer abschluss kation
Verarbeit. Gew., Bergbau,
Energie-/Wasserversorg. 21 15,5 60,5 16,7 52 100,0
Baugewerbe 7,6 121 59,6 12,8 7,8 100,0
Handel, Gastgewerbe,
\/erkehr, Nachrichten 4.7 7,5 65,6 16,0 6,3 100,0
Unternehmensnahe DL 34 19,0 35,3 40,0 2,3 100,0
Gesundheits-/Sozialwesen 3,6 20,2 56,1 14,8 5,3 100,0
Sonstige/Personen-
bezogene DL 3,2 23,4 54,5 14,8 4.1 100,0
Insgesamt 3,7 16,0 55,3 20,1 4.9 100,0
n=639 © IfM Bonn
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Tabelle B4: Unternehmen nach Qualifikationsstruktur der Mitarbeiter und
Wirtschaftszweigen, Anteil der Unternehmen in %

Verarbeit. Handel,
Gew., Gastge- Unter- Gegund- Sonsti-

Bergbgu, Bauge- werbe, nehmens- helt_s-/ ge/Per- Insge-

Energie-/  werbe Verke_hr, nahe DL Sozial- sonen- samt

Wasser- Nachrich- wesen bezog. DL

vers. ten

Anteil der Mitarbeiter mit Fach-/Hochschulabschluss
0% 26,7 453 48,3 16,8 22,0 25,7 34,4
Uber 0 bis unter 10 % 32,7 18,8 11,4 59 12,0 16,2 15,9
10 bis unter 20 % 23,8 13,7 22,9 13,9 24,0 23,8 20,3
20 bis unter 40 % 11,9 18,8 10,4 15,8 28,0 10,5 14,2
40 bis unter 60 % 1,0 0,0 3,5 23,8 14,0 10,5 7.4
60 bis 100 % 4,0 3,4 3,5 23,8 0,0 13,3 7,9
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Anteil der Mitarbeiter mit mittlerer Qualifikation
0 bis unter 25 % 17,2 6,0 15,7 41,2 5,9 29,4 19,4
25 bis unter 50 % 9,1 23,3 17,1 34,3 33,3 39,2 241
50 bis unter 75 % 424 50,0 42,4 18,6 43,1 15,7 36,2
75 bis 100 % 31,3 20,7 24,8 5,9 17,6 15,7 20,3
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Anteil der Un-/Angelernten
0% 37,9 58,1 42,0 70,0 54,9 53,4 51,0
Uber 0 bis unter 10 % 17,5 0,9 11,5 8,0 19,6 9,7 10,4
10 bis unter 20 % 13,6 20,5 10,0 10,0 7,8 3,9 11,3
20 bis unter 40 % 12,6 11,1 24,5 5,0 9,8 13,6 14,7
40 bis 100 % 18,4 9,4 12,0 7,0 7,8 19,4 12,6
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Anteil der Auszubildenden
0% 47,5 41,0 55,9 57,4 45,1 65,7 53,0
Uber 0 bis unter 10 % 32,3 19,7 17,6 22,8 43,1 18,6 23,0
10 bis unter 20 % 16,2 29,9 16,2 16,8 5,9 10,8 17,1
20 bis 100 % 4,0 9,4 10,3 3,0 5,9 4,9 7,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
n=639 © IfM Bonn
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Tabelle BS: Bewertung von Arbeitsbedingungen im Vergleich zu Wettbe-
werbern, Mittelwerte"
Unternehmen mit ... Beschéftigten o
Insge- Signifi-
5bis9 10 bis49 50 bis249 220U samt  kanz
mehr

Gesundheitliche Belastungen am 3,43 3,45 3,45 3,38 3,44

Arbeitsplatz

Attraktivitat des Standorts bzw. 3,27 3,45 3,32 3,35 3,38

Wohnumfeldes

Lohnniveau/finanzielle Zusatz- 3,18 3,45 3,45 3,55 3,36 e

leistungen

Ubliche wéchentliche Arbeitszeit 3,19 3,25 3,19 3,19 3,22

Karrierechancen, Aufstiegsmog- 2,83 3,22 3,36 3,45 3,10 e

lichkeiten

n=639 © IfM Bonn

" Selbsteinschatzung, 5-stufige Bewertung (1= deutlich schlechter) ... (5=deutlich besser)

*, **; *** Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.

Tabelle B6: Bewertung von Arbeitsbedingungen im Vergleich zu Wettbe-
werbern, Mittelwerte”
Sitz des Unternehmens
West- , OSt Agglo- Verstad- Land-
deutsch- Signifi- . . Signifi-
deutsch- merati- terter licher
landu. kanz kanz
land . onsraum Raum Raum
Berlin
Gesundheitliche Belastungen am 3,49 3,28 * 3,46 3,45 3,32
Arbeitsplatz
Attraktivitat des Standorts bzw. 3,42 3,24 ** 3,46 3,24 3,33 *
Wohnumfeldes
Lohnniveau/finanzielle Zusatzleistun- | 3,40 3,23 ** 3,42 3,27 3,32
gen
Ubliche wéchentliche Arbeitszeit 3,24 3,18 3,24 3,20 3,19
Karrierechancen, Aufstiegsmadglich- 3,09 3,15 3,06 3,18 3,08
keiten
n=639 © IfM Bonn

" Selbsteinschatzung, 5-stufige Bewertung (1= deutlich schlechter) ...

*, **; ¥ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.

(5=deutlich besser)
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Tabelle B7:  Arbeitszeitformen mit hohem Gestaltungsfreiraum fur Mitarbei-
ter nach UnternehmensgroRenklassen, in % der Unternehmen
je Klasse (Mehrfachantworten)

N it Unternehmen mit ... Beschaftigten Insge- Signifi-

I 5biso 10 bis 49 P 0u Rl kanz

Arbeitszeitkonten ergriffen 27,6 55,0 63,2 72,7 47,1 el

nur geplant 10,6 5,5 8,8 9.1 7,5

Gleitende Arbeitszeit (mit ergriffen 36,4 43,3 54,2 83,3 42,8 **

Kernzeit) nur geplant 4.6 1,8 6.8 00 | 31

Teilzeit, deren Lage der Mitar- |ergriffen 35,0 33,2 47,4 75,0 35,7 **

beiter (mit-)bestimmt nur geplant 4,6 2.4 8,8 00 | 36

Telearbeit von zu Hause aus |ergriffen 10,6 7,6 15,5 33,3 9,7 >

nur geplant 2,3 5,5 10,3 8,3 4.9

Keine oben genannte Form 22,6 17,8 10,3 0,0 18,4 *

n=672 © IfM Bonn

*, **, *** Sjgnifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.

Tabelle B8:  Arbeitszeitformen mit hohem Gestaltungsfreiraum fur Mitarbei-
ter nach Wirtschaftszweigen, in % der Unternehmen je Wirt-
schaftszweig (Mehrfachantworten)

Verar-
beit. gandel, Sonsti-
ivita Gew., g aStt(;:]: i L::atﬁr- Gr?:iltjsnjj- ge/Per- Insge-  Signi
Aktivitats- ’ auge- werbe, - - - -
Maflinahmen grad Eﬁgbiaelf} werbe Verkehr, mens- Sozial- Eoer;gn- samt fikanz
W 9 Nach- nahe DL wesen 9
asser- . DL
richten
vers.
Arbeitszeitkonten ergriffen 72,0 58,6 42,5 30,1 49,0 33,7 47,0 o
nur geplant 6,0 6,0 7,5 8,7 2,0 12,2 7,5

Gleitende Arbeitszeit |ergriffen 42,0 26,5 36,8 72,8 59,2 35,7 42,8 bl

(mit Kernzeit) nurgeplant| 40 00 25 19 20 82 | 30

Teilzeit, deren Lage ergriffen 29,0 8,6 35,3 56,7 55,1 43,9 35,8 rE

gg;mﬂbe'ter (M) urgeplant| 60 00 40 29 20 61 36

Telearbeit von zu ergriffen 8,0 0,0 5,0 30,1 8,3 13,3 9,9 rE

Hause aus nurgeplant| 60 00 40 87 00 92 48

Keine oben genannte 12,0 19,7 23,0 7,7 271 20,4 18,3 **

Form

no7 Bonn

*, **; ¥ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Tabelle B9: MalRnahmen zur Nachwuchssicherung nach Akademikeranteil
an der Belegschaft, Anteil der Unternehmen (Mehrfachantwor-

ten)
Anteil der Akademiker

MaRnahmen 0% Olj:ltzlrs 2usntbell? 5u?1ttz=}lf 72\;/(;]?' Mltzgis- Slgrr]li;i-

25% 50% 75% 1%

Anteil der Unternehmen in %

im Bereich Ausbildung
Ausbildung im Betrieb 55,1 70,6 46,7 41,1 35,0 39,9 b
Schiulerpraktika 57,7 64,5 36,7 30,9 30,0 54,6 i
Kooperation mit Schulen 20,4 26,7 11,1 54 0,0 19,4 FrE
Betriebsbesichtigungen fir Jugendliche| 12,8 26,0 12,2 10,7 0,0 19,9 e
Grundung/Sponsoring einer Schule 0,0 3,4 1,1 7,1 50 3,3
im Bereich Hochschulabsolventen
Studentenpraktika 6,6 29,7 53,3 37,5 40,0 36,2 e
Diplomarbeitsbetreuung 1,8 19,0 20,0 30,4 55,0 22,2 e
Traineeprogramme 4,8 6,5 10,0 8,9 25,0 8,4 *
Teilnahme an Hochschulmessen 0,4 3,4 3,3 1,8 20,0 4,0
Forschungsprojekte mit Lehrstihlen 0,9 3,1 4.4 3,6 20,0 4.4
Grindung/Sponsoring einer
Hochschule 0,0 3,8 0,0 0,0 30,0 4,0
(Werks-)Stipendien fur Studenten 0,4 0,8 1,1 1,8 20,0 2,1
Nachrichtlich:
Keine der oben genanten Malinahmen | 23,0 13,7 17,8 28,6 0,0 15,9 >
n=696 © IfM Bonn

*, **; ¥** Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Tabelle B10: Frauenquoten nach Unternehmensgrof3enklassen, Anteil der
Unternehmen in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Frauenquote Insgesamt
5 bis 9 10 bis 49 50 bis 249 250 u. mehr

0 % 8,7 2,6 0,0 0,0 43

1 bis unter 25 % 18,3 42,5 42,9 40,0 34,7

25 bis unter 50 % 29,8 19,2 23,2 30,0 23,1

50 bis unter 75 % 27,5 15,6 19,6 20,0 19,9

75 bis 100 % 15,6 20,2 14,3 10,0 18,1
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
N=621 © IfM Bonn

Tabelle B11: Hurden bei der Suche bzw. Einstellung auslandischer Fachkraf-
te, Anteil der Unternehmen je Branche in % (Mehrfachantwor-

ten)
Verarbeit. Handel,
Gew., Gastge- Unterneh- Gesund- Sonstige/ Sia-
" Bergbau, Bauge- werbe, heits-/ Perso- Insge- '9
Harden . mensna- . nifi-
Energie-/ werbe Verkehr, he DL Sozial- nenbe- samt kanz
Wasser- Nachrich- wesen  zog. DL
vers. ten
Deutschkenntnisse unzureichend 67,6 74,4 68,8 65,7 69,2 66,0 68,8
Sprachliche Hiirden 471 62,0 51,8 40,6 50,0 52,4 51,1 *
Erhalt der Arbeitserlaubnis 18,1 44.6 15,1 25,5 30,8 19,4 24,0 e
Mindestgehalt von 85.500 € fir
Hochqualifizierte 26,9 25,6 8,7 32,1 19,2 14,6 19,5 b
Kulturelle Unterschiede 21,2 13,2 23,0 18,9 19,2 17,5 19,3
Wohnungssuche/Umzug 16,2 7.4 11,9 11,3 13,5 7,8 11,2
Probleme bei Einwanderung der
Familie 6,7 15,7 10,1 13,2 7,7 10,7 10,9
Steuerliche/sozialversicherungs-
rechtliche Regelungen 6,7 13,3 11,9 14,3 5,8 5,8 10,4
\Vorbehalte der Bevolkerung 8,6 13,2 8,3 47 31,4 8,7 10,4 i
Hohe Gehaltsforderungen der
Bewerber 58 19,0 1,8 13,2 28,8 4,9 9,5 b
VVorbehalte der Belegschaft 171 13,2 55 3,8 11,5 10,7 9,5 **
Sonstige Hiirden 1,0 9,9 5,0 5,7 1,9 3,9 5,0 *
Nachrichtlich: Keine Hirden 21,9 13,2 15,6 20,0 17,3 13,6 16,6
n=699 © IfM Bonn

*. **. % Gignifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Tabelle B12: Hurden bei der Suche bzw. Einstellung auslandischer Fachkraf-
te, Anteil der Unternehmen je Raum in % (Mehrfachantworten)

Region Siedlungsstruktur der Kreise
Hiirden West-  Ost-  Sig-| A9 Ver | undi- sig-
= |glome- stad- o
deutsch- deutsch- nifi- X cher nifi-
rations- terter
land land kanz Raum kanz
raum Raum
Deutschkenntnisse unzureichend 71,3 60,2 *x 73,3 64,3 57,6 b
Sprachliche Hurden 51,6 49,1 514 56,1 36,0 b
Erhalt der Arbeitserlaubnis 22,3 28,9 24,7 258 15,3
Mindestgehalt von 85.500 €
fur Hochqualifizierte 18,8 211 17,9 258 105 >
Kulturelle Unterschiede 19,7 18,6 20,2 186 17,6
Wohnungssuche/Umzug 12,3 7,2 1,3 86 16,3
Probleme bei Einwanderung
der Familie 10,6 12,0 12,6 11,3 2,3 *
Steuerliche/sozialversicherungs-
rechtliche Regelungen 8,6 16,9 ** 11,3 86 11,8
Vorbehalte der Bevolkerung 7,6 19,2 e 88 154 47 *
Hohe Gehaltsforderungen
der Bewerber 8,7 12,6 6,0 16,3 8,1 b
Vorbehalte der Belegschaft 8,8 11,4 56 14,0 15,3 ol
Sonstige Hirden 4,6 54 48 50 4.7
Nachrichtlich: Keine Hirden 14,5 24,0 *x 12,8 176 32,6 e
n=699 © IfM Bonn

*, **; ¥ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Tabelle B13: Notwendige 6ffentliche MalRhahmen zur Bewaltigung demogra-
fiebedingter Herausforderungen aus Sicht der Unternehmen,
nach Unternehmensgrof3enklassen (Mehrfachantworten), Un-
ternehmen in %

Unternehmen mit ... Beschéaftigten o

Politikfelder 50bis 250 und Iz:?net- Slgr::—
. . is un

5bis 9 10 bis 49 249 mehr
Steigerung des Bildungsniveaus von Kindern/
Jugendlichen 78,1 72,2 84,7 83,3 75,4
Verbesserte Vermittlungsfunktion der Arbeits-
agenturen 53,5 51,0 61,0 53,8 52,7
Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung 47,6 46,3 52,5 53,8 47,4
Weiterbildungsdarlehen (Meister-Bafdg fur
andere Berufsgruppen) 32,9 33,8 39,0 38,5 341
Erhalt der Regeln fur Frahverrentung/
Abfindungen flr Altere 12,7 24,7 28,8 33,3 21,3 *
Zuwanderungsanreize fur bevolkerungsschwa-
che Regionen 21,4 20,5 18,6 30,8 20,8
Offnung der Arbeitsmarkte fiir Nicht-EU-
Staaten 11,8 21,5 23,7 33,3 18,7 *
Offnung der Arbeitsmarkte fir Ost-EU-Staaten 10,9 141 25,0 30,8 14,3 *
Abschaffung der Umzugspramien fir Arbeitslo-
se 7,0 6,6 5,1 7,7 6,6
Nachrichtlich: Keine staatlichen MalRnahmen 12,2 11,9 3,4 7,7 11,2
n=694 ©IfM Bonn

*, **; ¥+ Signifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.
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Anhang C: Beteiligung der befragten Unternehmen an regionalen
Netzwerken zur Verbesserung des Arbeitskrafteangebots

Verschiedene Malinahmen, insbesondere fachspezifische Bildungsangebote,
kdnnen aus Kostengrinden haufig nicht allein von einem einzelnen kleinen
Unternehmen ergriffen werden. Da Arbeitsmarktentwicklungen Unternehmen,
Bildungs- und Arbeitsmarktinstitutionen in einer Region kollektiv betreffen,
schlielRen sich diese in Netzwerkinitiativen gegen den Fachkraftemangel zu-
sammen. Rund 9 % aller Unternehmen sind Mitglied in einem solchen regiona-
len Netzwerk.

Die Zusammenarbeit betrifft verschiedene Bereiche und schlie3t verschiedene
Netzwerkpartner ein. Die meisten Aktivitaten betreffen die Berufsausbildung.
Jedes zweite kooperierende Unternehmen arbeitet dabei ganz allgemein mit
anderen Einrichtungen zusammen. Rund 10 % der vernetzten Unternehmen
fuhren zudem im Bereich der Schulen werbende Informationsveranstaltungen
durch, bieten schulbegleitende oder ausbildungsvorbereitende Praktika an. In
jedem zehnten Fall hatten die Betriebe spezielle Ausbildungsverbinde ge-
grundet, in denen verschiedene Partner Teile der Berufsausbildung uberneh-
men. Ausbildungsverbunde sind nicht nur fur kleinere Unternehmen oder das
Handwerk typisch. Es wurden daruber hinaus Kooperationen zwischen Pra-
xen, Krankenhausern und Ausbildungsstatten im Gesundheitswesen oder von
Einrichtungen im Bereich Medien/Presse von den Unternehmen genannt. Eine
Initiative zielt auf eine Verklrzung von Ausbildungsgangen fur Haupt- und
Sonderschuler.

Ubersicht C1: Themen regionaler Netzwerke zur Verbesserung des Arbeits-
krafteangebots, in % der kooperierenden Unternehmen

. Anteil der Unternehmen

Ziele/Themen ;
mit Netzwerken

Berufsausbildung 53
darunter:

Spezielle Verbundausbildungen 10

Werbung von Schiilern/Kooperationen mit Schulen 10
Akademische Ausbildung 25
Weiterbildung/Fortbildung/Umschulung 35
Personalaustausch/Kooperationen mit Unternehmen 11
Imageverbesserung flir Regionen bzw. Branchen 12
n=106 Unternehmen mit Netzwerken ©1fM Bonn
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Jedes vierte Unternehmen arbeitet ferner eng mit (Fach-)Hochschulen und
Berufsakademien zusammen, z.B. sind Mitarbeiter als Gastdozenten tatig oder
es werden duale Studiengange eingerichtet. Die Unternehmen sind aktuell
ebenfalls von den Umstellungen der akademischen Ausbildung, hin zu Master-
und Bachelor-Studiengangen, betroffen und gestalten diese Umstellung teil-
weise aktiv mit. Einzelne Unternehmen haben zusammen mit Branchenver-
banden Initiativen gestartet, um die Qualitdt der Hochschulausbildung zu si-
chern und eine Bewertung und Vergleichbarkeit der neuen Abschllusse herzu-
stellen. In verschiedenen Branchen bestehen zudem langjahrige Kooperatio-
nen zwischen Unternehmen und branchenspezifischen Berufsakademien, z.B.
im Mobelhandel und der Gastronomie. Dem Thema Qualifizierung alterer Ar-
beitskrafte, Mitarbeiter oder Arbeitssuchender widmen sich rd. 35 % der Un-
ternehmen, i.d.R. in Kooperation mit den Arbeitsagenturen. Rund 12 % der
Unternehmen setzen in Zusammenarbeit mit Branchenverbanden auf regiona-
le oder branchenspezifische Verblnde, um das Image der Region, der Bran-
che oder des Unternehmens bei Stellenbewerbern zu verbessern. Jedes zehn-
te Unternehmen kooperiert im Bereich Personal mit anderen Unternehmen,
tauscht im Bedarfsfall Arbeitskrafte aus oder vergibt Unterauftrage.

Am haufigsten konnen die Unternehmen Arbeitsagenturen, Bildungseinrich-
tungen wie Fach-/Hochschulen, private Akademien und Schulen, IHKn und
HWKn sowie Branchenverbande als Netzwerkpartner gewinnen. In einzelnen
Kooperation waren aber auch kirchliche und kommunale Einrichtungen oder
Dienstleistungsbetriebe des Bereichs Personalarbeit, Weiterbildung oder Zeit-
arbeit eingebunden.

Der Anteil der Unternehmen, die sich an den Netzwerkinitiativen gegen Fach-
kraftemangel beteiligen, steigt signifikant mit der Unternehmensgrofe: von
6 % bei Unternehmen mit bis zu 9 Mitarbeitern auf 27 % bei Unternehmen mit
mindestens 250 Mitarbeitern. Zudem sind im Verarbeitenden Gewerbe, im
Baugewerbe und im Bereich Unternehmensnahe Dienstleistungen haufiger
solche Netzwerke zu finden als im Durchschnitt aller Wirtschaftszweige. Un-
ternehmen, die ihren Sitz in verstadterten Kreisen oder landlichen Kreisen ha-
ben, nehmen haufiger an den betrachteten Netzwerken teil als Unternehmen,
die in einer Agglomerationsregion ansassig sind (11,6 % und 13,6 % vs.
6,8 %). Ob ein Unternehmen seinen Sitz in Ost- oder Westdeutschland hat,
hat hingegen keinen signifikanten Einfluss auf die Netzwerkaktivitat.
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Anhang D: Fragebogen



Institur TR MITTELSTANDSFORSCHUNG BONN

Professor Dr. Udo Koppelmann
Vorstand II |\/I

BONN

Institut fir Mittelstandsforschung Bonn - Maximilianstrale 20 - 53111 Bonn

1.

ALTERNDE GESELLSCHAFT

Bevodlkerungsentwicklung und ihre Auswirkungen auf Unternehmen

Wie intensiv haben Sie sich bereits mit dem Thema Bevélkerungsentwicklung und mégli-
chen Auswirkungen auf Ihr Unternehmen beschéftigt?

1+ O Ich habe mich noch gar nicht mit dem Thema beschaftigt.
2 [ Ich habe von dem Thema gehdrt, aber noch nicht konkret tiber die Auswirkungen nachgedacht.
s [ Ich habe mich schon intensiver mit dem Thema und den Auswirkungen beschattigt.

Haben Sie sich aus folgenden Informationsquellen Wissen (liber die demografischen Ent-
wicklungen angeeignet? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

1 0O Tagespresse/Fernsehen/Radio 7 O Infos der Kommune

2 0O Internet s O Infos der Landes- oder Bundesregierung
3 O Fachliteratur/Statistikberichte o O Infos der Arbeitsagentur

4+ O Infos von Branchenverbanden 10 O Veranstaltungen/Konferenzen

s O Infos von Kammern (z.B. IHK, HWK) 11 [ Sonstiges, und zwar

6 [ Infos der Sozialversicherungstrager

Wie gut sind Sie iiber die voraussichtliche Bevélkerungsentwicklung informiert?

Ich habe gar keine Ich habe eine Ich bin umfassend
Bevolkerungsentwicklung Vorstellung ungefahre Vorstellung informiert
@ @ ©)
in der Region |hres Unternehmenssitzes ..... 1 O O O
in Deutschland ..........cccoociiiiiiiii e, 2 O O O
Weltweit ... 3 O O O

Bitte geben Sie uns folgende Daten zu Ihrem Unternehmen an:

Postleitzahl Ihres Unternehmenssitzes: I:l I:I I:I I:l I:l

Rechtsform lhres Unternehmens: [ Einzelfirma O GmbH [ Sonstiges, und zwar

Ist Ihr Unternehmen inhaber-/familiengefiihrt? [ Ja O Nein
Alter des Selbstandigen/Geschaftsflhrers: Jahre
Hat er/sie Kinder? O Ja O Nein

Zu welcher Branche gehoért Ihr Unternehmen schwerpunktméBiq?

Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau s O Verkehr und Nachrichtentbermittlung
Baugewerbe 9 Erziehung/Bildung

Versorger/Entsorger (Energie/Wasser/Abfall) 10 Gesundheits-, Sozialw., Pflege/Betreuung
Handelsvermittlung/GroRhandel 1 Immobilienwirtschaft
Einzelhandel/Versandhandel 12 Dienstleistungen fir Unternehmen
Gastgewerbe 13 Personen-/Haushaltsbezogene Dienste
Finanzierung/Versicherung 14 Sonstiges, und zwar

ooooood

O
O
O
O
O
O

Gehort Ihr Unternehmen ...

1+ O zum Handwerk bzw. handwerksahnlichen Gewerbe
2 0O zu den Freien Berufen
3 [ weder noch
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10.

Erwarten Sie mittel- bis langfristig aufgrund des demografischen Wandels Auswirkungen
fiir Inr Unternehmen ...

im personalpolitischen Bereich? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

Mangel an Auszubildenden

Mangel an Hochschulabsolventen

Mangel an Fach- und Fihrungskraften

Starke Alterung der Belegschaft

Steigender Fortbildungsbedarf

Steigende Personalkosten aufgrund héherer Entlohnung

Hoherer Krankheitsstand

Mangelnde Flexibilitat, Kreativitat, Innovationsfahigkeit der Mitarbeiter
Sonstiges, und zwar

OoooOoooooag

und auBlerbetrieblich? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

Altersbedingte Veranderung der Kundenbedirfnisse
Rickgang der Nachfrage in Deutschland

Wachstum der Nachfrage in Deutschland

Rickgang der Nachfrage im Ausland

Wachstum der Nachfrage im Ausland

Ausdinnung lhrer regionalen Liefernetzwerke
Verschlechterung der Infrastruktur

Verteuerung kommunaler Leistungen

Sonstiges, und zwar

Keine Auswirkungen erwartet
Weil} nicht

OO0 OOOoOoooooag

20

Welche drei der von Ihnen oben angekreuzten Folgen werden fiir Inr Unternehmen innerhalb
der kommenden fiinf Jahre voraussichtlich von héchster Bedeutung sein? (Bitte tragen Sie
die entsprechenden Nummern ein)

| I I | I I I |

Absatzpolitik

Gehoéren u.a. Personen/Haushalte zu den Kunden/Endverbrauchern lhrer Produkte bzw.
Dienstleistungen?

10O Ja 2 O Nein = weiter mit Frage 10
Hat Ihr Unternehmen bereits gezielte MaBnahmen ergriffen, um éaltere Kunden zu gewinnen

oder zu halten? Wenn nein, planen Sie solche MaBnahmen fiir die Zukunft?

nicht ergriffen, weder ergriffen
ergriffen aber geplant  noch geplant

0) @ ®
Anpassung des bisherigen Angebots an Bediirfnisse alterer Kunden.: O O O
Entwicklung neuer Produkte/Dienstleistungen fiir altere Kunden ..... 2 O O O
Anpassung von Werbung und Kommunikation ...............cccccceeeiinnis 3 O O O
Anpassung der Kundenbetreuung/-beratung ..........cccccceevciieeennnnenn. 4 O O O
Anpassung der Lokalitaten an die Bedurfnisse alterer Kunden ........ 5 O O O
Anpassung der Vertriebswege (Lieferservice, Hausbesuche,
mobile Verkaufseinrichtungen etc.) ........ccccocviiiiiiiiiiiiiii e 6 O O O
Sonstiges, und zwar 7 O O O

Ist das Alter ein wesentliches Merkmal zur Bestimmung Ilhrer Zielgruppe (Kun-
den/Endverbraucher)?

1 O Ja und zwar: 11 O Zielgruppe sind vorwiegend Kinder/Jugendliche
12 O Zielgruppe sind vorwiegend Personen mittleren Alters
13 O Zielgruppe sind vorwiegend Altere

2 O Nein, die Zielgruppe sind Personen unterschiedlichen Alters

3 O Weild nicht/trifft nicht zu
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Wie bedeutsam sind die folgenden MaBnahmen fiir den Erfolg Ihres Unternehmens?

unwichtig sehr wichtig
O) @ ® ® ®
Einsatz neuester Verfahren und Technologien ............cccccoviiiiniiinenne, 1O O O O O
Kontinuierliche eigene Forschung und Entwicklung (FUE) .............cccco.... 2 0O O O O O
Rekrutierung von Hochschulabsolventen flr FUE .............ccccoiis s O O O O O
Innovative Vermarktungsstrategien .........cccoocoeiiiiiiiiiiii e 4 O O O O O

In welchen Marktregionen setzen Sie lhre Produkte/Dienstleistungen gegenwairtig ab? (Bitte
alle Regionen ankreuzen)

1 O Region lhres Unternehmenssitzes 4 O Asien, Afrika, Sidamerika
2 O Ubriges Deutschland 5 [ USA, Kanada
s [ Europa s [ Ubrige Welt

Falls Sie nicht exportieren: Sind Ihre Produkte/Dienstleistungen exportfahig?
1+ O Ja 2 O Nein

Beabsichtigen Sie, Ihre Prdsenz auf folgenden Mérkten zukiinftig auszubauen?

1 O Nein, bislang nicht geplant = weiter mit Frage 15

2 0 Jaund zwar in: 21 O Region lhres Unternehmenssitzes 24 O Asien, Afrika, Sidamerika
22 O Ubriges Deutschland 25 OO USA, Kanada
23 O Europa 26 O Ubrige Welt

Spielt ein mégliches Schrumpfen Ihrer Zielgruppe in Deutschland bei Ihrer geplanten Markt-
ausdehnung eine Rolle?

1+ O Ja 2 [ Nein

Personalpolitik

Wie viele Personen arbeiteten am 30.06.2007 in Ihrem Unternehmen in Deutschland?
Anzahl Beschéftigte in Deutschland insgesamt (inkl. tatige Inhaber, Vorstande, Geschaftsfiihrer)

hiervon ca.: Frauen: (Anzahl)

Mitarbeiter mit Migrationshintergrund (Auslander): (Anzahl)

Wie verteilen sich Ihre Mitarbeiter in Deutschland auf die folgenden Gruppen? (Bitte tragen
Sie jeweils die Anzahl der Mitarbeiter ein)

1 Tatige Inhaber, Vorstande, Geschaftsfihrer

2 Mitarbeiter mit Hoch-/Fachhochschulabschluss

3 Mitarbeiter mit mittlerer Qualifikation (z.B. Arbeiter 0. Angestellte mit Berufsausbildung)
4 Un- und Angelernte

5 Auszubildende

Wie viele Mitarbeiter in den folgenden Alterskategorien beschiiftigen Sie in Deutschland?

1 unter 30 Jahre (Anzahl) 4 O WeiR nicht @ weiter mit Frage 19
2 30 bis 49 Jahre (Anzahl)
3 50 Jahre und alter (Anzahl)

Haben Sie die zukiinftige Entwicklung der Altersstruktur Ihrer Belegschaft schon einmal ge-
nauer analysiert?

1+ 0O Ja 2 [ Nein
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Streben Sie an, dass in lhrer Belegschaft jiingere und éltere Mitarbeiter zu etwa gleichen An-
teilen vertreten sind?

nur in einzelnen Arbeitsbereichen
im Unternehmen insgesamt
im Unternehmen insgesamt und in einzelnen Arbeitsbereichen

1+ 0O Jaund zwar: 11
1.2
1.3

2 O Nein, denn: 2.1
2.2

das Unternehmen braucht vor allem jingere Mitarbeiter
das Unternehmen braucht vor allem altere Mitarbeiter
das Alter spielt keine Rolle

Ooo00O Oooo

23

Wie hat sich der Personalbestand Ihres Unternehmens in Deutschland innerhalb der letzten
fiinf Jahre entwickelt? Und was erwarten Sie fiir die Zukunft?

in den letzten flnf Jahren in den kommenden funf Jahren
Zahl der Mitarbeiter ... stark gefallen stark gestiegen stark fallen stark steigen

® @ ® @) ® 0] @ ® @) ®
INSGESaAML ... 10O O O O O O O O O O
unter 30 Jahren .........ccevvvvvevevevevevennnnn, 2 O Od O O O O O O O O
Uber 50 Jahren .........cccvvvvvvvvevevevernnnnnn, 3 O Od O O O O O O O O

Haben Sie in den letzten fiinf Jahren Bewerber im Lebensalter von liber 50 Jahren einge-
stellt?

1+ O Ja 2 [ Nein

Welche Griinde sprechen aus lhrer Sicht dafiir, altere Bewerber einzustellen? (Bitte alles zu-
treffende ankreuzen)

O Hoher Erfahrungsschatz

[0 Keine passenden jlingeren Bewerber
O Offentliche Férderung

O Hohe Motivation

O Zeitliche/raumliche Flexibilitat

O Bereicherung der Unternehmenskultur

O Akzeptanz niedriger Stundenléhne

O Moglichkeit zur befristeten Beschaftigung
O Sonstiges, und zwar

© ©© ~N o

a A W0 N =

Welche Griinde sprechen dagegen, édltere Bewerber einzustellen? (Bitte alles zutreffende an-
kreuzen)

1 0O Zu hohe Entgeltforderungen

2 O Veraltete oder fehlende Qualifikationen

3 O Kostenintensive Einarbeitung/Weiterbildung
notig, obwohl die Lernfahigkeit fraglich ist

4 0O Kundigungsschutz

O Koérperliche Eignung nicht gegeben

O Leistungsfahigkeit nicht ausreichend

O Altere passen nicht ins Mitarbeiterteam
O Sonstiges, und zwar

Haben Sie in den letzten fiinf Jahren einmal in Erwdgung gezogen, einen Mitarbeiter im Aus-
land zu suchen und einzustellen?

1+ 0O Ja 2 [ Nein

In welchen Bereichen treten nach Ihren Erfahrungen oder Erwartungen Hiirden bei der Su-
che oder Einstellung ausldndischer Fachkréfte auf? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

1+ O Sprachliche Hurden bei der Personalsuche 7 O Unzureichende Deutschkenntnisse
2 O Erhalt der Arbeitserlaubnis fir Deutschland s [ Vorbehalte in der eigenen Belegschaft
3 O Mindestgehalt von 85.500 € fur Hochqualifizierte ¢ O Kulturelle Unterschiede
4 0O Zu hohe Gehaltsforderungen der Bewerber 10 O Probleme bei der Einwanderung der Familie
s O Wohnungssuche/Umzug 11O Vorbehalte in der Bevolkerung
6 [ Steuerliche, sozialversicherungsrechtliche 12 O Sonstiges, und zwar
Regelungen

Wenn abzusehen ist, dass die Personalkapazitit langfristig nicht ausreicht, welche der fol-
genden MaBnahmen ergreifen Sie liblicherweise? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

1 O Neueinstellungen 5 [ Ausbau der Ausbildung

2 O Weiterbildung von langjahrigen Mitarbeitern 6 [ Leiharbeit/Zeitarbeit

s [0 Wiedereingliederung und Weiterbildung von 7 [0 Kooperationsabsprachen mit anderen
Mitarbeiter/innen in der Familienpause Unternehmen/Freelancern

4+ [0 Aufbau eines Kreises von Ersatzkraften mit s [ Aufbau von Niederlassungen im Ausland
flexibler Arbeitszeit o [ Sonstiges, und zwar
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27.

28.

29.

30.

31.

32.

Hatten Sie in den letzten zwei Jahren Schwierigkeiten, vakante Stellen zu besetzten?
1+ O Ja 2 O Nein

Welche Formen der Nachwuchssicherung nutzen Sie? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

1+ O Schilerpraktika 7 O Teilnahme an Hochschulmessen

2 O Kooperation mit Schulen s O Forschungsprojekte mit Lehrstihlen

3 O Studentenpraktika o O (Werks-)Stipendien fur Studenten

4 0O Ausbildung im Betrieb 10 O Traineeprogramme

s [ Betriebsbesichtigungen fur Jugendliche 11 O Grindung oder Sponsoring einer Schule

6 [ Diplomarbeitsbetreuung 12 O Grindung o. Sponsoring einer Hochschule

Hat Ihr Unternehmen gesundheitsférdernde MaBnahmen ergriffen bzw. sind solche MaB-
nahmen geplant?
nicht ergriffen, weder ergriffen

ergriffen aber geplant  noch geplant

©) @ (©)
Untersuchung/Beratung durch Werksarzte/Experten .................... 1 O O O
Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung/Arbeitsschutzmalinahmen 2 O O O
Gesundheitskurse/-schulungen ..., 3 O O O
Betriebseigene Sportangebote ... 4 O O O
Forderung aulierbetrieblicher Sportaktivitaten (z.B. Teillibernahme
von Gebuhren fur Sportclubs oder Laufveranstaltungen) ............. 5 O O O
Sonstiges, und zwar 6 O O O

Welche MaBBnahmen hat Ihr Unternehmen im Hinblick auf die kommende Alterung der Be-

legschaft bereits ergriffen oder welche planen Sie zu ergreifen?
nicht ergriffen, weder ergriffen

ergriffen aber geplant  noch geplant

©) @ (©)
Verstarkte Rekrutierung JUngerer .........ococceviiie e 1 O O O
Frihverrentung von alteren Mitarbeitern ..........cccccoveeiiiiiennnn. 2 O O O
Forderung des lebenslangen Lernens aller Mitarbeiter ................. 3 O O O
QualifizierungsmaBnahmen fir Altere ...........c.ccocooeeveeevieeveeenne. 4 O O O
Betriebsinterne Weiterbildungsberatung ...........cccccoiiiiiis 5 O O O
Personalentwicklung/individuelle Laufbahngestaltung .................. 6 O O O
Flexible Arbeitszeitgestaltung fur altere Mitarbeiter ....................... 7 O O O
Arbeitsplatze mit geringerer kdrperlicher/psychischer Belastung .s O O O
Verbesserung der technischen Ausstattung ..........cccocceiiine 9 O O O
Generationenubergreifende Arbeitsteams ...........ccccocvveeiiiiinnns 10 O O O
Sonstiges, und zwar 1 O O O

Welche der folgenden Zusatzleistungen bieten Sie Ihren Mitarbeitern an oder welche werden
Sie zukiinftig anbieten?
nicht ergriffen, weder ergriffen

aktuell aber geplant  noch geplant

©) @ (©)
Sonderurlaub fir Mitarbeiter mit Kindern ..o 1 O O O
Sonderurlaub/Freistellungen fiur Mitarbeiter mit Pflegebeddrftigen.2 O O O
Betriebskindergarten ... 3 O O O
Geférderte Kinderbetreuungsplatze auerhalb des Betriebs ........ 4 O O O
Unterkinfte fir Auszubildende ..o, 5 O O O
Erfolgs-/Gewinnbeteiligungen/Mitarbeiteraktien ............................ 6 O O O
Sonstiges, und zwar 7 O O O

Gibt es die folgenden Arbeitszeitformen in lnrem Unternehmen? Wenn nicht, planen Sie, die
genannten Formen zuklinftig einzufiihren?
nicht ergriffen, weder ergriffen

aktuell aber geplant  noch geplant
O] @ (€)
Gleitende Arbeitszeit (mit Kernzeit) ..o, 1 O O O
Teilzeit, deren Start/Ende die Mitarbeiter (mit)bestimmen.............. 2 O O O
ArbeitsZeitkONTEN ... 3 O O O
Telearbeit von zu Hause aus ... 4 O O O
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33. Entsprechen Ihre betrieblichen Arbeitsbedingungen dem Niveau lhrer Wettbewerber?

Nein, deutlich Nein, deutlich
schlechter besser
@® @ ©) @ ®
Lohnniveau/finanzielle Zusatzleistungen.............cccccccveeeeiiinnnn. 1 O O O O O
Ubliche wochentliche Arbeitszeit..............cccvoeeveveeveeeveeeeeee. 2 O O O O O
Gesundheitliche Belastung am Arbeitsplatz ............cccccccoonee 3 O O O O O
Karrierechancen/Aufstiegsmaoglichkeiten ............ccccccceeiiiiini, 4 O O O O O
Attraktivitat des Standorts/Wohnumfeldes.............ccccooceeennnen. 5 O O O O O

34. Arbeiten Sie mit anderen Unternehmen oder éffentlichen Einrichtungen zusammen, um das
Angebot an Fachkréften in Ihrer Region zu verbessern?

1O Nein = weiter mit Frage 35
2 O Jaund zwar mit folgender Zielrichtung:

Ansprechpartner im Unternehmen: Name: Telefon-Nr.:

35. Fiir welche betrieblichen Aktivitaten im Feld Personalpolitik wiinschen Sie sich fiir Ihr Un-
ternehmen o6ffentliche Unterstiitzung? (Bitte alles zutreffende ankreuzen)

O Ausbau der betrieblichen Kinderbetreuungsmdoglichkeiten

Erhdéhung des Qualifikationsniveaus bei Bewerbern fur Ausbildungsplatze
Beratung fur die Einrichtung altersgerechter Arbeitsplatze

Betriebliche Gesundheitsfiirsorge

Rekrutierung von Mitarbeitern im Ausland

O Sonstiges, und zwar

O
O
O
O

o g~ W N =

36. Welche MaBnahmen staatlicherseits halten Sie dariiber hinaus fiir notwendig, um den Un-
ternehmen bei der Bewiltigung demografiebedingter Herausforderungen zu helfen? (Bitte al-
les zutreffende ankreuzen)

Offnung der Arbeitsmarkte fiir Arbeitskrafte aus osteuropaischen EU-Staaten
Offnung der Arbeitsmarkte fir Arbeitskrafte aus anderen Staaten

Erhalt der Regeln fir Friihverrentung und Abfindungen fur Altere
Verbesserung der Vermittlungsfunktion der Arbeitsagenturen
Zuwanderungsanreize flr bevolkerungsschwache Regionen

Abschaffung der Umzugspramien der Arbeitsagenturen flr Arbeitslose
Weiterbildungsdarlehen (Meister-Bafég flr andere Berufsgruppen)
Steigerung des Bildungsniveaus von Kindern/Jugendlichen

Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung

Andere, und zwar

© O N O aO A W0 N -

OOoOoOoooooono

-
o

Angaben zum Unternehmen

37. Bitte geben Sie uns noch folgende Daten zu lhrem Unternehmen an:

Hohe des Umsatzes 2006: ca. Mill. €
Verhaltnis der Personalkosten zum Umsatz 2006: ca. %

Wenn Sie nicht der Eigentimer/Geschaftsfihrer des Unternehmens sind, welche Position haben Sie im Un-
ternehmen?

38. Mochten Sie uns noch etwas mitteilen, das Sie in Bezug auf den demografischen Wandel
beschiiftigt?

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit!

Durfen wir Sie noch einmal zum Thema demographischer Wandel anschreiben? [ Ja
Méchten Sie an der Verlosung teilnehmen? [ Ja
Méchten Sie eine Zusammenfassung der Ergebnisse per E-Mail erhalten? [0 Ja

Falls einmal ja, bitte E-Mail-Adresse eintragen:

Antwort bitte an: Fax 0228-7299734 oder unfrei: IfM Bonn, Maximilianstr. 20, 53111 Bonn Seite 6 von 6
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