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Vorwort der Reihenherausgeber

Aktuelle Entwicklungen wie sich rasant wandelnde Kundenbediirfnisse, verkiirzte Produktle-
benszyklen, zunehmende Globalisierung und demografischer Wandel in Verbindung mit
Fach- und Fiihrungskraftemangel stellen Unternehmen vor vollig neue Herausforderungen.
Der erfolgreiche Umgang mit diesen Herausforderungen erfordert die Entwicklung neuer
Konzepte der Unternehmensfiihrung. Diese sollten insbesondere an folgenden Punkten anset-

zen:

- der Steigerung der Markt- und Innovationsorientierung des Unternehmens (z. B. durch
Anpassung von Unternehmensstrukturen bzw. die Forderung der Innovations- bzw.

Kundenorientierung der Mitarbeiter),

- der Implementierung neuer Arbeitsformen (z. B. kundenbezogene und virtuelle globa-
le Teams),

- der langfristigen Sicherung der Beschiftigungsfdhigkeit von Fiihrungskriften und
Mitarbeitern (z. B. durch den Auf- und Ausbau interkultureller Kompetenzen bzw. ge-
zielte MaBinahmen zur Férderung der Work-Life-Balance) bis hin zum

- dem Erhalt und Ausbau humaner Ressourcen (z. B. durch Personalmarketingaktivita-
ten bzw. gezielte MaBnahmen zur Forderung alterer und weiblicher Mitarbeiter als
Unternehmenspotenzial).

Die Vielfalt moglicher Ansatzpunkte macht deutlich: Eine wissenschaftliche Auseinanderset-
zung allein aus einer einzigen betriebswirtschaftlichen Disziplin heraus wird diesen mannig-
faltigen Herausforderungen nur in Ansdtzen gerecht. Der Reihe ,,Neue Perspektiven der
marktorientierten Unternehmensfithrung®, die sich Konzepten des erfolgreichen Umgangs mit
aktuellen und zukiinftigen Entwicklungen in der Unternehmenspraxis widmet, liegt daher eine
interdisziplindre Perspektive zugrunde. Der Interdisziplinaritat wird dadurch Rechnung getra-
gen, dass verschiedene Disziplinen innerhalb der Betriebswirtschaftslehre beleuchtet werden
(insbesondere Marketing, Innovationsmanagement und Personalmanagement). Dariiber hin-
aus erfahrt die Schnittstelle zwischen verschiedenen Facetten der Betriebswirtschaftslehre und
der Psychologie (insbesondere Arbeits- und Organisationspsychologie) besondere Bedeutung.

Die in der Reihe ,,Neue Perspektiven der marktorientierten Unternehmensfiihrung® erschei-
nenden Arbeiten orientieren sich inhaltlich und konzeptionell an internationalen wissenschaft-
lichen Standards. Ausgehend von einer stringenten theoretischen Fundierung erfolgt die quali-
tative bzw. quantitative empirische Untersuchung des jeweiligen Forschungsgegenstands.



VI Vorwort der Reihenherausgeber

Die vorliegenden Titel setzen sich mit zentralen Fragestellungen der marktorientierten Unter-
nehmensfithrung auseinander. Damit bieten die einzelnen Biande fiir Wissenschaftler neue
Erkenntnisse und Anregungen fiir Forschungen in den jeweils behandelten Themengebieten.
Fiir die Unternehmenspraxis liefern die verschiedenen Arbeiten Implikationen fiir den Um-
gang mit aktuellen und zukiinftigen Herausforderungen marktorientierter Unternehmensfiih-

rung.

Darmstadt und Bochum, im Marz 2013 Ruth Stock-Homburg und Jan Wieseke



VII

Geleitwort

Der demografische Wandel ist ein Phdnomen, das Gesellschaften und Unternehmen nicht nur
in Deutschland, sondern weltweit verdndern wird. Die statistischen Vorausrechnungen zeigen
ein klares Bild auf: Steigendes Durchschnittsalter als Folge des Geburtenriickgangs und der
steigenden Lebenserwartung. Obwohl sich die Wirtschaft der damit einhergehenden Heraus-
forderungen bewusst ist, fehlen konkrete Ansidtze zum Umgang mit diesen Herausforderun-
gen. Die von Herrn Florian Dorozalla vorgelegte Arbeit widmet sich dieser Problematik und
zeigt auf, welche Ansdtze Unternehmen aufgreifen konnen, um ihr Personalmanagement ent-
sprechend den Folgen des demografischen Wandels ausrichten zu kdnnen. Im Speziellen be-
leuchtet die Arbeit das Mitarbeiteralter und wie der Umgang damit in die Strukturen des stra-

tegischen Personalmanagements integriert werden kann.

Die vorliegende Arbeit orientiert sich an zwei Zielstellungen. Das erste Ziel besteht in einem
Uberblick iiber das strategische Personalmanagement. Hierbei geht es insbesondere um das
Aufzeigen verschiedener konzeptioneller Ansétze und die Identifikation vorherrschender Va-
riablen sowie deren Austauschbeziehungen. Aufgrund dieser Analyse konnen eindeutige
Riickschliisse gezogen werden, wie eine konkrete Erweiterung des strategischen Personal-

managements um den Aspekt des Mitarbeiteralters realisiert werden kann.

Die zweite Zielstellung besteht in der empirischen Untersuchung von drei Untersuchungsmo-
dellen, welche auf den im Zuge des ersten Teils dieser Arbeit herausgestellten Erkenntnissen
beruhen. Im Kern steht hier die Frage, ob die theoretisch-konzeptionellen Impulse auch empi-
risch belegbar sind. Die drei Untersuchungsmodelle decken in Summe die unterschiedlichen
Untersuchungsebenen des strategischen Personalmanagements ab und gehen somit auf ver-
schiedene Aspekte der Beziechung Strategie-Personalmanagementsysteme-Leistung ein. Der
Verfasser bedient sich mehrerer Datensétze und wertet sie mittels Strukturgleichungsanalysen
aus. Die Aussagekraft der Daten wird durch objektive Leistungskennzahlen in jeder Studie

unterstrichen.

Der konzeptionelle und empirische Wert der Arbeit triagt dazu bei, die aufgezeigten Zielstel-
lungen vollumféinglich zu beantworten. Die Arbeit erweitert durch ihre Studien den Kenntnis-

stand des strategischen Personalmanagements richtungsweisend.

Fiir Unternehmen lassen sich eine Reihe konkreter Empfehlungen ableiten. So sollten Prakti-
ker Personalmanagementsysteme um eindeutige Aspekte der Altersorientierung erweitern. Es
zeigt sich, dass sich diese positiv auf die Leistung von Mitarbeitern auswirken. Auflerdem
sollte der Signalwirkung solcher Personalmanagementsysteme vermehrt Aufmerksamkeit
gewidmet werden, da unterschiedliche Bedingungen des Arbeitsmarkts einen Einfluss auf ihre



VIII Geleitwort

Gestaltung aufweisen. Letztlich wird die Relevanz konkreter und zugleich umfassender Maf3-
nahmen unterstrichen, die sich so von einzelnen, nicht ganzheitlich im Unternehmen umge-
setzten Programmen abgrenzen. In Summe kann Praktikern aufgezeigt werden, wie sie trotz
des Fachkriftemangels in Zeiten des demografischen Wandels Mitarbeiter fiir sich gewinnen

und deren Leistung steigern konnen.

Ich wiinsche der vorliegenden Arbeit von Herrn Florian Dorozalla eine weite Verbreitung in
Wissenschaft und Praxis.

Darmstadt, im Marz 2013 Ruth Stock-Homburg



IX

Vorwort

Mitarbeiter stellen in Unternehmen eine der wichtigsten Ressourcen dar. Es sind ihre Arbeits-
kraft, Erfahrung und Entscheidungen, die wesentlich fiir den Unternehmenserfolg verantwort-
lich sind. Die Bedeutung von Mitarbeitern wird auch durch den zunehmenden Stellenwert des
Personalmanagements in Unternehmen hin zum strategischen Partner unterstrichen. Wie aber
kann das strategische Personalmanagement vor dem Hintergrund des demographischen Wan-
dels auch weiterhin zum Unternehmenserfolg beitragen? Dieser Frage geht die vorliegende
Arbeit nach und erweitert das strategische Personalmanagement um den Aspekt des Mitarbei-

teralters.

Kern des strategischen Personalmanagements ist die Beziehung zwischen Strategie, Perso-
nalmanagementsystemen und Leistung. Die theoretisch-konzeptionellen Grundlagen werden
in einem ersten Schritt aufbereitet und ermoglichen die Ableitung empirischer Untersu-
chungsmodelle. Diese erweitern die genannte Beziechung um das Mitarbeiteralter, so dass als
Untersuchungsgegenstand die Auswirkungen einer altersorientierten Strategie und altersorien-
tierter Personalmanagementsysteme sowie externer Faktoren des Arbeitsmarkts auf die Leis-
tung von Mitarbeitern im Zentrum der Betrachtung stehen. Dies geschieht sowohl auf indivi-
dueller Ebene, die den Mitarbeiter in den Fokus der Untersuchung riickt, als auch auf organi-
sationaler Ebene, welche das Unternehmen in den Mittelpunkt stellt. Durch diese breite Ab-
deckung konnen unterschiedliche Perspektiven aufgegriffen sowie unterschiedliche Ansitze
integriert werden. Die Untersuchung zeigt, dass sich die Altersorientierung positiv auf die
Leistung von Mitarbeitern auswirkt. Dabei lassen sich konkrete Empfehlungen fiir Unterneh-
men ableiten, wie sie diese umsetzen und die aufgezeigten Leistungssteigerungen realisieren
konnen. Die objektiv gemessenen Leistungskennzahlen tragen hierbei zur Validierung der
Erkenntnisse bei.

Die vorliegende Dissertationsschrift ist wihrend meiner dreijdhrigen Anstellung am Fachge-
biet Marketing und Personalmanagement an der TU Darmstadt entstanden. Ich konnte dabei
immer auf die Unterstiitzung einer Vielzahl von Personen zéhlen. Zunéchst ist an dieser Stelle
Frau Prof. Stock-Homburg zu nennen. Ihr gilt mein besonderer Dank. Sie hat meine Disserta-
tion betreut und stets sehr interessante Impulse gegeben. Auch fiir das in allen Belangen unse-
rer Zusammenarbeit entgegenbrachte Vertrauen und die mir gewéhrten Freirdume in der
Lehrstuhlarbeit mochte ich ihr danken.

Herr Prof. Bruder hat ebenfalls eine entscheidende Rolle iibernommen. Ich danke ihm fiir
seine sofortige Bereitschaft, das Zweitgutachten zu erstellen, und seine offene, herzliche Art.



X Vorwort

Meine Kollegen standen immer mit Rat und Tat zur Seite. Ohne ihre Unterstiitzung, vom ers-
ten Skizzieren einer Forschungsidee bis zum Feinschliff fertiger Studien, hétte ich diese Ar-

beit nicht in dieser Form schreiben kénnen. Vielen Dank an jeden einzelnen!

Familie und Freunde waren immer eine emotionale Unterstiitzung. Vielen Dank, dass IThr im-
mer zugehort habt, wenn es um meine Forschung ging, und dass Ihr nach wie vor da seid.

Darmstadt, im Marz 2013 Florian Dorozalla
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