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1 Einleitung

Die mittelstandischen Unternehmen? sind Riickgrat und Motor der deutschen
Wirtschaft. Sie stellen nicht nur Gber 99 % der Unternehmen und Uber 80 % der
betrieblichen Ausbildungsplatze, sondern beschaftigen zudem rund 60 % der so-
zialversicherungspflichtigen Arbeitnehmer in Deutschland. Laut Umfragen sollen
2014 bis zu 250.000 neue Arbeitsplatze im Mittelstand entstehen. Zudem tragen
die Mittelstandler deutlich zur Wirtschaftskraft bei, da sie einen Anteil von knapp
55 % zur Wertschopfung der deutschen Wirtschaft beisteuern. (BMWI, 2014) In
keinem anderen Land gibt es so viele mittelstandische Weltmarktfihrer wie in der
Bundesrepublik (BMWI, 2013, S. 8). So brachten zwischen 2008 und 2010 tber
54 % der mittelstandischen Unternehmen eine Innovation auf den Markt (ders.,
S. 4).

Diese Innovationskraft ist zugleich Antreiber des Wachstums der einzelnen Mit-
telstdndler und des gesamtwirtschaftlichen Wachstums Deutschlands. Damit
diese positive Ausgangssituation von Innovationen, Wachstum und prosperieren-
dem Wohlstand auch in Zukunft erhalten bleibt, stellt sich die folgende Frage:
Wie schaffen es mittelstandische Unternehmen, unter Anbetracht des demografi-
schen Wandels und der daraus resultierenden Verknappung von Fachkréften, zu-

kiinftig weiterhin zu wachsen und wirtschaftlich erfolgreich zu bleiben?

* Mittelstandische Unternehmen werden im Folgenden als ,,MSU* abgekiirzt. Als mittelstandisch lassen
sich u. a. ,,kleine und mittlere Unternehmen* (KMU) bezeichnen (DEwITZ, 2006, S.19). Fur KMU bzw.
MSU gibt es unterschiedliche quantitative sowie qualitative Definitionen. Quantitative Definitionen
nach UnternehmensgroRe, Jahresumsatz sowie Bilanzsumme finden sich bei der EUROPAISCHEN KOM-
MISSION (2003, S. 14) und im HGB § 267. Qualitative Definitionen nach Mittelstands-spezifischen
Merkmalen finden sich bei PFOHL (2013, S. 19ff.) und TROST (2013, S. 259). In der vorliegenden Arbeit
werden MSU wie folgt definiert: MSU sind Unternehmen, die zwischen 20 und 5.000 Mitarbeiter be-
schaftigen und zudem als mittelstandisch wahrgenommen werden. Diese Definition basiert auf der in
dieser Arbeit untersuchten Grundgesamtheit (s. Kap. 4.1.3, S. 32).



Diese Frage stellt alle Unternehmen vor eine bedeutende Herausforderung, da
,»gute Mitarbeiter eine der wichtigsten und zugleich auch knappsten Ressourcen
des Unternehmenserfolgs darstellen” (DACHRODT, 2014). Damit Unternehmen
wettbewerbsfahig bleiben, missen sie sich um eine langfristige Bindung ihrer
Mitarbeiter bemiihen und sich mit méglichen Strategien zur Personalgewinnung
von talentierten und qualifizierten Fachkréften auseinandersetzen. Eine weltweite
Studie ermittelte jene zukinftigen Herausforderungen, welche in Unternehmen
im Jahr 2015 am bedeutendsten werden und bei denen die Firmen aktuell am
schwachsten aufgestellt sind. Die wichtigste und auch ebenfalls kritischste Her-
ausforderung, die erhoben wurde, ist ,,Managing Talents“? (BCG, 2008, S. 21f.).
Wenn sich in Zukunft der sog. ,,War for talents” zuspitzt, bendtigen vor allem
MSU neue und erfolgsversprechende Ansétze im Wettbewerb um die besten po-
tentiellen Arbeitnehmer, da sie im Vergleich zu GroRunternehmen weniger er-
folgreich bei der Gewinnung von Fachkréften sind (s. Kap. 2.4, S. 8).

Ein solch erfolgversprechender Ansatz stellt das Talent Relationship Manage-
ment® dar, das sich mit der langfristigen Bindung und Gewinnung von Talenten
auseinandersetzt. Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit dem Einsatz von
Talent Relationship Management zur Personalbeschaffung unter Beachtung der
zukiinftigen Arbeitsmarktsituation in der Praxis von deutschen mittelstandischen
Unternehmen. Ziel der Bachelorarbeit ist es, die folgende Fragestellung zu unter-
suchen: Fur wie wichtig erachtet der Mittelstand den TRM-Ansatz zur strategi-
schen Personalbeschaffung, wie verbreitet ist sein Einsatz in MSU, liegen die no-
tigen Rahmenbedingungen fir TRM vor und inwiefern wird dieses erfolgsver-

sprechend umgesetzt?

2 Managing Talent bedeutet die Identifizierung, Gewinnung, Weiterentwicklung, Bindung von Talenten
(BCG, 2008, S. 45).
3 Talent Relationship Management wird im Folgenden als ,, TRM* abgekirzt.



Die vorliegende Arbeit gliedert sich in einen theoretischen und einen empirischen
Teil. Im theoretischen Teil (beginnend ab Kapitel 2) wird auf den demographi-
schen Wandel sowie den daraus resultierenden Fachkréftemangel eingegangen,
um Implikationen und Handlungsbedarfe flir den Mittelstand abzuleiten. Kapitel
3 behandelt den Personalbeschaffungsansatz Talent Relationship Management als
Antwort auf die zukiinftige Arbeitsmarktsituation. Im Zuge dessen werden die
wichtigsten Begrifflichkeiten im TRM expliziert und anschlielend auf die mit
dem TRM verbundenen Handlungsfelder, den Nutzen und die Ziele von TRM,
den TRM-Prozess sowie die notwendigen Rahmenbedingungen fur ein erfolgrei-
ches Talent Relationship Management eingegangen. Der empirische Teil der Ar-
beit beginnt mit Kapitel 4. Dort wird das methodische Vorgehen der im Rahmen
dieser Arbeit durchgefiihrten quantitativen Studie beschrieben und ihre deskriptiv
ausgewerteten Ergebnisse prasentiert. Kapitel 5 widmet sich darauffolgend der
Diskussion und Interpretation der Ergebnisse sowie der Methodenkritik. Ferner
werden Handlungsempfehlungen fiir mittelstdndische Unternehmen aus den Er-
gebnissen abgeleitet. AbschlieRend erfolgt in Kapitel 6 eine Zusammenfassung

der gesamten Arbeit.

2 Zukunftige Arbeitsmarktsituation

Die beiden wichtigsten Trends auf dem Arbeitsmarkt in Bezug auf die Personal-
beschaffung sind nach einer reprasentativen Befragung deutscher Mittelstandler
zum einen der demographische Wandel und zum anderen der Fachkraftemangel
(CHRIS & MONSTER, 2013, S. 6). Daher wird zundchst explizit auf diese beiden



