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Vorwort

Sehr geehrte Leserin,
sehr geehrter Leser,

der vorliegende Endbericht stellt Ergebnisse aus dem nun abgeschlossenen Projekt
+Analyse des aktuellen Arbeitskraftebedarfs in Deutschland” dar. Das Projekt wurde
durch die Finanzierung des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS) er-
mdglicht und am Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) durchgefiihrt.
Der Endbericht beinhaltet das gesammelte Wissen und die Erkenntnisse aus vier Jah-
ren Projektarbeit und gibt einen Uberblick iiber den betrieblichen Arbeitskraftebedarf.

Dieser Endbericht versteht sich als Grundlagenband, da er zentrale Perspekti-
ven auf den Arbeitsmarkt beinhaltet: Er gibt einen umfassenden Einblick in die Ar-
beitsmarktsituation aus Sicht der Betriebe und beleuchtet zudem in Analysen zu
Schwerpunktthemen aktuelle und politikrelevante Aspekte des Arbeitsmarktes in
Deutschland.

Basierend auf den beiden groBen Betriebsbefragungen des IAB, dem IAB-Be-
triebspanel sowie der IAB-Stellenerhebung, werden Informationen zur gesamtwirt-
schaftlichen Arbeitskraftenachfrage sowie zu den sich daraus ergebenden Engpas-
sen fiir den Zeitraum 2006 bis 2013 bereitgestellt.

Gerade die Analyse von mdglichen Engpéassen in den letzten acht Jahren ist ein
zentrales Anliegen des vorliegenden Endberichts. Nach einem kurzen einleitenden
Kapitel erfolgt zundchst die Darstellung der gesamtwirtschaftlichen Arbeitsnach-
frage, die jeweils fiir Regionen, BetriebsgroBen, Branchen, Qualifikationen sowie
Berufen analysiert und anhand ihrer kurz- bis mittelfristigen Entwicklung beurteilt
wird. Im dritten Kapitel wird eine Vielzahl von Indikatoren zur Identifikation von
Engpassen herangezogen. Die Engpassanalysen werden fiir einzelne Teilmarkte dif-
ferenziert durchgefiihrt. Diese Analysen gehen Uber die verfiigbaren Informationen
aus der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) hinaus, da sie vertiefte Einblicke
in die Stellenbesetzungsprozesse erlauben.

Der Bericht fokussiert zusatzlich auf aus der aktuellen Perspektive politikrele-
vante Themen. Neben Fragen der Aus- und Weiterbildung, der Arbeitsbedingungen
oder des technologischen Wandels werden einzelne Gruppen gesondert analysiert.
Die Beschaftigung alterer Personen oder geschlechtsspezifische Unterschiede wer-
den genauso betrachtet, wie die Besonderheiten von kleinen und mittleren Unter-
nehmen. Diese Schwerpunktthemen bilden zusammen das vierte Kapitel.

Nirnberg, Februar 2015
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1 Das Wichtigste in Kiirze

1.1 Aufgaben und Ziele

Der vorliegende Text beleuchtet den deutschen Arbeitsmarkt aus einer betrieb-
lichen Perspektive. Wie auf jedem Markt existieren auch am Arbeitsmarkt zwei Sei-
ten: das Angebot, hier Personen, die ihre Arbeitskraft am Markt zur Verfligung stel-
len, und die Nachfrage, also Betriebe, die Arbeitskrafte bendtigen. Der Arbeitsmarkt
ist hierbei sehr vielschichtig und dementsprechend komplex. So lassen sich aus dem
Zusammenspiel beider Seiten in bestimmten Teilmarkten zum Beispiel Schwierig-
keiten ableiten, wohingegen in anderen Bereichen die Personalrekrutierung trotz
einer auf den ersten Blick vergleichbaren Situation unproblematisch verlauft. Aller-
dings existiert kein objektiver und allgemeingiiltiger Grenzwert dafiir, ab wann das
gleichzeitige Vorliegen von offenen, unbesetzten Stellen auf der einen und arbeits-
losen Personen auf der anderen Seite nicht mehr Teil des ,normalen” Ausgleichs-
prozesses ist, sondern auf schwerwiegende Engpdsse oder gar Mangel hinweist.

Einzelne Ereignisse (Schocks) kénnen Engpasssituationen in einzelnen Ar-
beitsmarktsegmenten hervorrufen, in deren Folge sehr schnell negative gesamt-
wirtschaftliche Auswirkungen denkbar sind. Dies ist der Fall, wenn Fachkrafte’
mit einer bestimmten Qualifikation fiir den laufenden Betrieb eine herausragende
Bedeutung haben und nur schwer zu ersetzen sind. Je langer ein grundlegendes
Ungleichgewicht am Arbeitsmarkt besteht, desto wahrscheinlicher wird es, dass der
Arbeitsmarkt nicht in der Lage ist, dieses liber eine Anpassung der Lohne auszuglei-
chen - es kommt zu Marktversagen und dadurch zu einem Mangel.

Die Identifikation von vorliegenden und insbesondere von zu erwartenden Eng-
passsituationen stellt eine Herausforderung dar: Die betrieblichen Reaktionen, wie
zum Beispiel ein kapitalintensiverer Produktionsprozess, fiir den weniger Personal-
ressourcen bendtigt werden, interregionale Wanderungen oder eine sich stindig
andernde Berufswelt machen eine laufende Analyse der aktuellen Arbeitsmarktlage
unabdingbar. Dieser Bericht setzt seinen Schwerpunkt auf die betriebliche Pers-
pektive des Arbeitsmarktes, die Arbeitskraftenachfrage. Das Arbeitskrafteangebot
bzw. das Zusammenspiel aus Angebot und Nachfrage wird lber Indikatoren wie
die Such- und Besetzungszeiten oder die Arbeitslosen (mit entsprechendem Ziel-
beruf) abgebildet. Wir verwenden die Begriffe ,Knappheit” und ,enger werdender
Arbeitsmarkt" im Folgenden aus Sicht der Betriebe, denen in einem solchen Fall
eine geringere Auswahl an Arbeitskraften zur Verfiigung steht.

1 Fachkrafte sind alle Personen, die tber einen beruflichen oder akademischen Abschluss verfiigen.
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Das Wichtigste in Kiirze

Die Aufgabe des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) im Rahmen
des Forschungsvorhabens ,Analyse des aktuellen Arbeitskraftebedarfs in Deutsch-
land" war es, durch den Aufbau eines regelmaBigen und differenzierten Moni-
torings des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskraftebedarfs Hinweise auf derartige
Knappheiten bzw. Engpasse am aktuellen Rand zu geben. Hierbei wurde auch die
Effizienz des betrieblichen Stellenbesetzungsprozesses eingehend betrachtet. Eine
Differenzierung fand jeweils nach Regionen, Branchen, Berufen, Qualifikationsstu-
fen und BetriebsgroBen statt.

Das Forschungsprojekt wurde im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales (BMAS) durchgefiihrt. Die vorliegende Arbeit stellt die zentralen Er-
gebnisse aus der Gesamtlaufzeit des Projektes vor und spiegelt den Forschungs-
stand vom Oktober 2014 wider. Sie fungiert zugleich als Abschlussbericht.

Aus Grinden der Datenverfligbarkeit und -vergleichbarkeit konzentrieren sich
die Analysen weitgehend auf den betrieblichen Arbeitskraftebedarf im Zeitraum
2006 bis 2013. Der Bericht aktualisiert damit in den ersten drei Kapiteln die In-
formationen der Veroffentlichung ,Der Arbeitskraftebedarf in Deutschland 2006
bis 2012" (Dummert et al. 2014). In Kapitel 4 werden die Schwerpunktthemen
«Fachkraftebedarf und betriebliche Bildungsentscheidung”, ,Arbeitsbedingun-
gen und ihre Rolle im Stellenbesetzungsprozess”, ,Beschaftigung von Frauen und
betrieblicher Fachkraftebedarf”, ,Kleine und mittlere Betriebe im Wettbewerb um
Fachkrifte”, ,Altere Arbeitnehmer und betriebliche Fachkriftebedarfe" sowie ,Be-
triebliche Innovationsaktivitdten und qualifikationsspezifische Arbeitsnachfrage”
behandelt.

Aus dem IAB-Betriebspanel flieBen zentrale Informationen zur Betriebs- und
Beschaftigungsstruktur, zu Neueinstellungen sowie zu erwarteten Personalpro-
blemen ein. Die IAB-Stellenerhebung steuert mit der Zahl und Struktur der of-
fenen Stellen sowie den Vakanzraten Informationen zur noch nicht realisierten
Arbeitsnachfrage bei. AuBerdem werden Stellenbesetzungsprozesse genauer
beleuchtet. Neben der Lange von Such- und Besetzungszeiten kdnnen Schwie-
rigkeiten bei der Stellenbesetzung erste Anhaltspunkte fiir Engpédsse am Arbeits-
markt liefern.

1.2 Datengrundlage

Die wesentliche Datengrundlage der vorliegenden Analysen stellen die vom IAB
durchgefiihrten, reprasentativen Betriebsbefragungen dar: Das IAB-Betriebspanel
und die IAB-Stellenerhebung.

Das IAB-Betriebspanel ist eine seit 1993 in Westdeutschland und seit 1996
in Ostdeutschland jahrlich durchgefiihrte Befragung von mittlerweile rund 16 Tsd.

IAB-Bibliothek 352



Datengrundlage

Betrieben auf der Basis personlich-miindlicher Interviews durch Mitarbeiter? von
TNS Infratest Sozialforschung. Die Stichprobe des |IAB-Betriebspanels wird aus der
Betriebsdatei der BA gezogen, die alle Betriebe in Deutschland mit mindestens ei-
nem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten umfasst. Dabei werden jedes Jahr
dieselben Betriebe befragt (Paneldesign), was es ermdglicht, Entwicklungen Gber
die Zeit auf Basis betriebsindividueller Verldufe zu analysieren. Um die Panelmor-
talitat auszugleichen, wird die Stichprobe zusatzlich jahrlich um erstmals zu befra-
gende Betriebe ergénzt.

Das IAB-Betriebspanel ist eine Mehrthemenbefragung zu vielfaltigen betrieb-
lichen Kennzahlen, Einschdtzungen und Kontexten des betrieblichen Handelns. In
dem modularen Konzept sind Fragen enthalten, die einerseits stets wiederkehrende,
eher kurzzyklischen Schwankungen unterliegende Tatbestinde (z. B. Kennzahlen zur
wirtschaftlichen oder personellen Entwicklung, Aus- und Weiterbildung) in jedem
Erhebungsjahr erfassen. Andererseits werden Informationen erhoben, die in mehr-
jahrigem Wechsel Sachverhalte ansprechen, die sich nur in langeren Zyklen ver-
4dndern (z.B. organisatorische Anderungen, betriebliche Personalpolitik). Zusatzlich
bietet sich die Mdglichkeit, durch Befragungsschwerpunkte aktuelle Entwicklungen
in die Analyse einzubeziehen (z. B. Altere Arbeitnehmer, Frauen in Fiihrungspositio-
nen) (zu niheren Informationen vgl. Ellguth et al. 2014).

Die IAB-Stellenerhebung ist ebenfalls eine fiir Westdeutschland seit 1989 und
seit 1992 deutschlandweit laufende reprasentative Querschnittsbefragung von Be-
trieben und Verwaltungen. Sie enthadlt Antworten von ca. 15 Tsd. Betrieben mit
mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Ihre Bedeutung liegt
in der Gewinnung von fiir Deutschland einzigartigen Daten Gber den Verlauf von
Stellenbesetzungsprozessen und liber die ungedeckte Arbeitsnachfrage. Die IAB-
Stellenerhebung ist die einzige reprasentative Erhebung, auf deren Basis sdmtliche
offenen Stellen unabhangig von einer Meldung bei den Arbeitsagenturen ermittelt
werden. Ausfiihrendes Befragungsinstitut im Auftrag des IAB ist Economix Re-
search & Consulting in Miinchen.

Die IAB-Stellenerhebung richtet sich an Personalverantwortliche bzw.
Geschaftsfiihrer mit Personalverantwortung. Sie werden in einer jahrlichen
schriftlichen Befragung im vierten Quartal gebeten, Auskunft liber offene Stel-
len, Stellenbesetzungsprozesse in ihrem Betrieb und arbeitsmarktpolitische
Entwicklungen zu geben. Neben der groBen schriftlichen Befragung wird die
Erhebung seit dem ersten Quartal 2006 um quartalsweise telefonische Befra-
gungen erganzt. Die Teilnehmer der schriftlichen Befragung werden in den drei

2 Indiesem Bericht wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit zumeist nur die ménnliche Form verwendet, die aber,
sofern nicht anders angegeben, die weibliche mit einschlieBt.
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Folgequartalen gebeten, einige Angaben zu aktualisieren (zu ndheren Informa-
tionen vgl. Kettner et al. 2011).

Fiir die Erhebung wird jahrlich eine neue Zufallsstichprobe aus dem letzten
verfligbaren Adressbestand der Beschaftigtenstatistik der BA gezogen. Sie ist
nach Wirtschaftszweigen und BetriebsgréBenklassen strukturiert und dispro-
portional fiir Ost- und Westdeutschland geschichtet. Die Angaben der Betrie-
be werden mit einem mehrstufigen iterativen Verfahren hochgerechnet. Stich-
probenziehung und Hochrechnung ermdglichen somit reprdsentative Aussagen
fiir die deutsche Gesamtwirtschaft, fir Ost- und Westdeutschland sowie fiir
23 Wirtschaftszweige und sieben BetriebsgroBenklassen. Zwischen dem dritten
und dem vierten Quartal 2010 wurde die Gliederung nach Wirtschaftszweigen
von der Klassifikation 2003 auf die aktuellere Klassifikation 2008 umgestellt.
Dies schrankt die Vergleichbarkeit der Branchenergebnisse vor und nach der Um-
stellung ein. Die Analysen der zeitlichen Verdnderung beziehen sich somit haupt-
sachlich auf den Zeitraum 2010 bis 2013. Wo es mdoglich ist, werden Beziige zu
den vorherigen Jahren hergestellt.

1.3 Zentrale Ergebnisse

Die Zahl der Beschaftigten in Deutschland ist im Betrachtungszeitraum 2006 bis
2013 kontinuierlich angewachsen, die Zahl der Arbeitslosen gleichzeitig gesun-
ken. Zuletzt stagnierte die Zahl der Arbeitslosen auf einem Niveau von nunmehr
rund 3 Mio. Personen. Auf der anderen Seite hat die Bedeutung atypischer Be-
schaftigungsverhdltnisse in den letzten Jahren in den Betrieben zugenommen. Der
Zuwachs von Teilzeitarbeit und befristeten Beschaftigungsverhaltnissen geht je-
doch nicht zu Lasten der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung. Nach einem
Riickgang der Vakanzen wahrend der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008 und
2009 ist in den Jahren 2010 und 2011 ein deutlicher Anstieg festzustellen, der sich
2013 auf hohem Niveau konsolidiert hat. Dies zeigt sich auch in der hohen Zahl
von 3,8 Mio. sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen im Jahr 2013 (Abbil-
dung 1.3.1).

Die Arbeitskraftenachfrage entwickelt sich in den verschiedenen Arbeitsmarkt-
segmenten unterschiedlich. Auf Ebene der Bundesldnder zeigen sich besonders
starke Zuwichse von Beschiftigung in Schleswig-Holstein/Hamburg, Niedersach-
sen/Bremen und Bayern.

Differenziert nach Branchen zeigt sich, dass neben den Unternehmensnahen
Dienstleistungen, die aktuell eine hohe ungedeckte Nachfrage in Relation zur
Gesamtbeschaftigung aufweisen, auch die Bereiche Information und Kommuni-
kation und das Baugewerbe mit wachsenden Belegschaften rechnen. Fiir die nahe
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Datengrundlage

Zukunft sehen die Betriebe dieser Branchen die Beschaftigungsentwicklung liber-
aus positiv. Im beschaftigungsstarken Verarbeitenden Gewerbe steigt die Zahl der
offenen Stellen weiter an. Generell ist die groBe Mehrheit der offenen Stellen dabei
bei kleinen und mittleren Betrieben zu finden.

In engem Zusammenhang mit der branchenspezifischen Nachfrage nach Ar-
beitskréften steht der Bedarf an verschiedenen Qualifikationen und Berufen. Im Be-
obachtungszeitraum ist sowohl die Zahl der qualifizierten Beschaftigten wie auch
die der einfach Beschaftigten angestiegen, wobei das Segment der qualifizierten
Beschaftigten eine starkere Wachstumsrate zu verzeichnen hat.

Abbildung 1.3.1

Entwicklung von Arbeitslosigkeit, Beschéftigung und Neueinstellungen in Mio., Deutschland,
2006 bis 2013

Sozialversicherungspflichtige (SV) Neueinstellungen
Beschaftigung Arbeitslose
30 6
29 5
28 4
27 . 3
o
26
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
—O— Arbeitslose <@ Arbeitsuchende
—O— SV-Neueinstellungen @ SV-Beschaftigung

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Richtet man den Blick auf die Ebene der Berufe, so zeigt sich eine groBBe Nachfrage
vor allem nach Elektro- und technischen Berufen. Fiir die nahe Zukunft erwarten
die Betriebe aber auch einen steigenden Bedarf in Berufen aus dem Gesundheits-
und Sozialbereich. Besonders bei der Rekrutierung von Arzten, Altenpflegern und
Erziehern rechnen sie mit zukiinftigen Engpassen.

Eine hohe Arbeitsnachfrage kann zwar Hinweise auf etwaige Anspannungen des
Arbeitsmarktes geben, sie ist aber nicht mit einem Arbeitskrafteengpass gleichzu-
setzen. Ein solcher kann vielmehr erst dann diagnostiziert werden, wenn auch das
Arbeitskrafteangebot einbezogen wird und Schwierigkeiten der Betriebe bei der De-
ckung des Bedarfs betrachtet werden. Im vorliegenden Bericht werden verschiedene
Indikatoren aufgezeigt, die Hinweise auf derartige Engpasse geben konnen.
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Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene deuten diese Indikatoren darauf hin, dass die Ar-
beitsmarktanspannung weiter hoch ist. Die Relation aus Arbeitslosen und offenen
Stellen ist im vierten Quartal 2013 mit 2,7 nach wie vor recht niedrig (2006: 3,5,
2011: 2,4). Dennoch kann nicht von einer Engpasssituation oder einem Mangel auf
gesamtwirtschaftlicher Ebene gesprochen werden.

Insgesamt gehen Aktivitdtshemmnisse wie Auftrags- oder Arbeitskraftemangel
bei Betrieben aktuell zurlick, wobei sich das Verhiltnis beider Aktivitdtshemmnisse
seit 2009 deutlich gedndert hat: Wahrend 2012 noch der Auftragsmangel bedeut-
samer war als der Arbeitskraftemangel, liegen sie 2013 mit je elf Prozent gleichauf.
Mit Blick auf die Regionen zeigen sich mehr Schwankungen in den Bewerberzahlen
in Ostdeutschland. Detailliertere Analysen zeigen Engpdsse eher im siiddeutschen
Raum. Dennoch finden sich die meisten Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung
in Sachsen sowie zunehmend in Brandenburg/Berlin und Niedersachsen/Bremen.

Im Branchenvergleich zeigen sich Hinweise auf Engpdsse vornehmlich in ein-
zelnen Dienstleistungsbereichen: Dies gilt insbesondere flir den Bereich Informa-
tion und Kommunikation, in dem im Jahr 2013 viele schwer besetzbare Stellen
vorlagen. Im Bereich der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, in dem der
Bedarf an Hochqualifizierten besonders grof3 ist, nahmen Stellenbesetzungen ber-
durchschnittlich viel Zeit in Anspruch. Ebenfalls schwierig verliefen Neueinstel-
lungen im Bereich der sonstigen Dienstleistungen. Hier scheint sich eine quanti-
tative Unterversorgung mit Bewerbern zu verfestigen. Das trifft ebenso auf das
Baugewerbe zu, wo 2013 der Anteil schwieriger Rekrutierungsprozesse deutlich
zugenommen hat.

Zu den Berufen mit vielen schwierigen Stellenbesetzungen gehdren aktuell die
Elektroberufe, die Restaurantfachleute/Stewards und die Kéche. Zu den Engpass-
berufen, deren Arbeitsmarktanspannung schon seit mindestens drei Jahren hoch
ist, gehdren vor allem die technischen Berufe, wie Maschinenbau- und Bauingeni-
eure, Elektroingenieure, Elektriker sowie Elektromechaniker. Sie weisen besonders
niedrige Relationen aus Arbeitslosen und Vakanzen auf. Doch nicht nur bei tech-
nischen Berufen, sondern auch im Gesundheitsbereich verfestigen sich bestehende
Engpiasse, zum Beispiel bei Arzten und Krankenpflegern.

Neueinstellungen mit betriebsseitigen Kompromissen finden sich mit einem
Anteil von 20 Prozent auf dem Niveau der Vorjahre. 2013 erfolgten bei 13 Prozent
der Neueinstellungen Kompromisse beim Lohn, Zugestdndnisse bei der Berufs-
erfahrung erfolgten bei acht Prozent und Kompromisse bei der geforderten Qua-
lifikation bei sieben Prozent der Neueinstellungen. In Sachsen und Mecklenburg-
Vorpommern findet sich der hochste Anteil erfolgloser Rekrutierungsprozesse, die
im Durchschnitt 2013 bei 14 Prozent lagen. 40 Prozent der Betriebe mit erfolglosen
Suchprozessen mussten im Anschluss auf Auftrage verzichten.
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Datengrundlage

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass die Betrachtung verschiedener Arbeitsmarkt-
segmente ein heterogenes Bild ergibt. Auch wenn der Arbeitsmarkt insgesamt eng
bleibt, lassen die Befunde darauf schlieBen, dass derzeit kein allgemeiner, fla-
chendeckender Fachkraftemangel vorliegt. Dennoch konnen bestimmte Berufe,
Branchen und Regionen identifiziert werden, in denen der Ausgleich von Angebot
und Nachfrage nicht (mehr) ohne Probleme oder in kurzer Zeit verliuft.

Haben oder erwarten Betriebe Probleme bei der Rekrutierung von Fachkraften,
so kdnnen sie diesen auf verschiedene Art und Weise begegnen. Eine Mdglichkeit
der Betriebe besteht darin, die bendtigten Humankapitalressourcen nicht einzu-
kaufen, sondern selbst durch eigene betriebliche Aus- oder/und Weiterbildung
aufzubauen. Es zeigt sich, dass Betriebe bei einem drohenden Fachkrafteengpass
diese Alternativstrategien anstreben und starker in Bildung investieren. Jedoch ist
anzumerken, dass die nur mit der Fachkrafteproblematik einhergehenden Anderun-
gen der Aus- und Weiterbildungsaktivitaten nicht besonders grof3 sind.

Des Weiteren stellt die Nutzung bislang brachliegender Potenziale eine Mdg-
lichkeit fiir die Betriebe dar, ihren Fachkraftebedarf zu decken. Unausgeschopftes
Erwerbspotenzial ist unter anderem bei dlteren Arbeitnehmern zu sehen. Die em-
pirischen Ergebnisse weisen darauf hin, dass Betriebe mit mehr dlteren Beschaftig-
ten auch in geringerem Ausmal Probleme bei der Stellenbesetzung erwarten. Ein
hoher Anteil an dlteren Arbeitnehmern im Betrieb kann andererseits aber auch
auf einen hohen demografisch bedingten Ersatzbedarf hinweisen und somit einen
Fachkrafteengpass Uberhaupt erst induzieren. Der Anteil dlterer Arbeitnehmer an
den betrieblichen Belegschaften und somit der altersbedingte Ersatzbedarf ist in
den vergangenen Jahren angestiegen. Dennoch zeigt sich, dass altersspezifische
PersonalmaBnahmen zur Sicherung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit in
der betrieblichen Praxis nach wie vor nur relativ wenig verbreitet sind.

Weiteres Potenzial zur Begegnung von Fachkrafteengpassen liegt in der Be-
schaftigung von Frauen. Dass Arbeitgeber bereits zunehmend die Potenziale von
Frauen nutzen, wird daran deutlich, dass immer mehr Frauen in (hoch)qualifi-
zierten Tatigkeiten beschaftigt sind. Die gestiegene Beteiligung von Frauen am
schulischen und beruflichen Bildungssystem hat sich mittlerweile also auch in den
Beschaftigungsstrukturen in den Betrieben niedergeschlagen. Eine entscheidende
und auch zunehmende Rolle spielt hierbei eine familienbewusste Personalpolitik.
Durch entsprechende MaBnahmen konnen Betriebe zu einer besseren Vereinbar-
keit von Familie und Beruf beitragen und so die bei ihnen beschaftigten Frauen an
sich binden und externe Bewerberinnen anziehen.

In einer Arbeitsmarktsituation, in der Arbeitskrafte knapper werden und Rekru-
tierungsprobleme von Betrieben wachsen, konkurrieren Betriebe zunehmend um
die geeignetsten neuen Mitarbeiter. Dabei spielen neben der Entlohnung auch die
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Arbeitsbedingungen eine wichtige Rolle, sich als attraktiver Arbeitgeber zu pra-
sentieren. Dabei zeigt sich zum einen, dass bestimmte Arbeitsbedingungen, wie
ein haufiger Termindruck oder regelmaBige Uberstunden, mit Schwierigkeiten bei
der Stellenbesetzung einhergehen. Die Verbesserung der entsprechenden Arbeits-
bedingungen durch arbeitsorganisatorische MaBnahmen kann somit ein vielver-
sprechender Ansatz sein, Stellenbesetzungsschwierigkeiten zu verringern.

Der Wettbewerb um gut ausgebildete Mitarbeiter stellt vor allem kleine und
mittlere Betriebe vor besondere Herausforderungen. Zudem sind gerade diese
Unternehmen im Hinblick auf die Personalplanung benachteiligt: Kleine Betriebe
weisen doppelt so haufig Stellenbesetzungsschwierigkeiten auf wie groBe Betrie-
be. Jede vierte Suche wird abgebrochen. Das liegt auch daran, dass sich bei ihnen
weniger Personen bewerben, was ihre Auswahlmdoglichkeiten stark einschrankt.
Die vorliegende Analyse zeigt, dass es dennoch Mdglichkeiten gibt, ihre Rekrutie-
rungsposition zu verbessern: So erscheint ein vermehrter Kontakt zur Arbeits-
agentur erfolgversprechend, um eine héhere Zahl an Stelleninteressenten zu er-
reichen. Nicht zuletzt stellt die Mitarbeiterbindung eine Stellschraube dar, an der
kleine Betriebe drehen kénnen. Gerade weil das Budget in kleinen Betrieben haufig
eingeschrankter ist als in groBen, kdnnen gute Arbeitsbedingungen ein zentrales
Argument im Wettbewerb um (geeignete) neue Mitarbeiter sein.

Der technologische Wandel gilt als einer der Hauptfaktoren der Verschiebung
der Qualifikations- und Tatigkeitsstruktur der Belegschaften in den deutschen Be-
trieben. Produktinnovationen (in Form von Marktneuheiten, inkrementellen Inno-
vationen und Imitationen) sind in den Betrieben weiter verbreitet als Prozessinno-
vationen. Die durchgefiihrten deskriptiven und multivariaten Analysen hinsichtlich
des Zusammenhangs von betrieblichen Innovationsaktivitaten und der qualifika-
tionsspezifischen Arbeitsnachfrage zeigen, dass das Qualifikationsniveau der Be-
legschaft in innovativen Betrieben hoher ist als in nicht innovativen Betrieben, die
Effekte jedoch nicht sehr groB sind.
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2  Wen braucht die Wirtschaft?

2.1 Uberblick

Die Arbeitskraftenachfrage, die sich aus den Beschaftigten und den unbesetzten
offenen Stellen zusammensetzt, ist Gegenstand der folgenden Analyse. Die Da-
tengrundlage dieses Kapitels bilden die reprasentativen IAB-Betriebsbefragungen
- die IAB-Stellenerhebung und das IAB-Betriebspanel (vgl. Kapitel 1.2). Die offenen
Stellen auf Basis der IAB-Stellenerhebung umfassen hierbei, neben den bei der
Arbeitsagentur registrierten Vakanzen, auch die offenen Stellen, die von den Be-
trieben nicht gemeldet wurden. Wie die Ergebnisse aus der IAB-Stellenerhebung
zeigen, wurden im vierten Quartal 2013 rund 40 Prozent aller offenen Stellen bei
den Arbeitsagenturen registriert. Aufgrund des hohen Anteils an nicht gemeldeten
offenen Stellen wird die auf Basis der IAB-Stellenerhebung bestimmte Anzahl aller
offenen Stellen herangezogen, um die tatsdchliche betriebliche Arbeitsnachfrage
vollsténdig abzubilden.

Die vorangegangenen Vergffentlichungen im Rahmen dieses Monitorings (Bun-
desministerium fuir Arbeit und Soziales 2011, Dietz et al. 2012, Kubis et al. 2013a,
Dummert et al. 2014) haben gezeigt, dass es im beobachteten Zeitraum keinen
flachendeckenden Fachkrdftemangel in Deutschland gab, in einzelnen Segmenten
des Arbeitsmarktes aber Engpasse auszumachen sind. Aus diesem Grund werden
auch im vorliegenden Bericht nicht nur Ergebnisse flr die Gesamtwirtschaft aus-
gewiesen, sondern differenziert nach Regionen, Branchen, BetriebsgréBenklassen,
Qualifikationen und Berufen dargestellt.

2.2 Die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnachfrage

Nach der Abnahme der Zahl der Betriebe seit der Jahrtausendwende bis zum Jahr
2007 auf weniger als 2 Mio. ist mittlerweile seit einigen Jahren wieder ein konti-
nuierlicher Anstieg ihrer Zahl auf nahezu 2,1 Mio. Betriebe im Jahr 2013 festzu-
stellen (Abbildung 2.2.1). Trotz der weltweiten Finanz- und Wirtschaftskrise so-
wie der Staatsschuldenkrise in Europa nimmt die Beschaftigung in Deutschland
seit dem Jahr 2005 ebenfalls kontinuierlich zu. Zuletzt waren nach Angaben des
IAB-Betriebspanels 36,7 Mio. Personen in deutschen Betrieben beschaftigt. Die Be-
schaftigtenzahlen auf Basis des |IAB-Betriebspanels liegen dabei unter denen der
Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung des Statistischen Bundesamtes. Dies ist da-
rauf zurilickzufiihren, dass im IAB-Betriebspanel lediglich Betriebe mit mindestens
einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten befragt werden. Betriebe, die
ausschlieBlich geringfiigig Beschaftigte bzw. einen tdtigen Inhaber haben, werden
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nicht beriicksichtigt. Zudem sind private Haushalte und exterritoriale Organisatio-
nen nicht im |AB-Betriebspanel enthalten.

Parallel zur Gesamtbeschaftigung stieg auch die sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung - mit Ausnahme des Krisenzeitraumes 2008/2009 - nach einem
vorhergehenden Riickgang seit 2005 stetig an. Der Anteil der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten an allen Beschéaftigten lag in den letzten Jahren konstant
bei rund 80 Prozent.

Abbildung 2.2.1
Entwicklung der Zahl der Beschiftigten und der Zahl der Betriebe in Tsd., 2000 bis 2013

Betriebe Beschaftigte
b OM #3000
2.200 37.000
2.100 31.000
2000 W o
S 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 [=CCy

Betriebe (IAB-BP) —O—Beschiftigung (VGR)
Beschaftigung (IAB-BP) —0O—SV-Beschaftigung (IAB-BP)

IAB-BP = |AB-Betriebspanel; VGR = Volkswirtschaftliche Gesamtrechnung.
Quelle: IAB-Betriebspanel, Statistisches Bundesamt.

Zudem ist auch fiir die atypische Beschaftigung seit Anfang des Jahrtausends
ein Zuwachs auszumachen, der jedoch nicht zu Lasten der sozialversicherungs-
pflichtigen Beschaftigung geht (Abbildung 2.2.2). Als ,atypisch” werden Beschaf-
tigungsverhaltnisse bezeichnet, die im Sinne einer Negativdefinition vom Normal-
arbeitsverhdltnis abweichen. Dabei gilt als ein Normalarbeitsverhaltnis ein sozial-
versicherungspflichtiges, unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis in Vollzeit mit
Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers und der Identitdt eines Arbeits- und
Beschaftigungsverhiltnisses. So konnen auch sozialversicherungspflichtige Ar-
beitsverhaltnisse atypische Elemente enthalten. Die Teilzeitarbeit, die geringfligige
Beschaftigung und befristete Beschaftigungsverhaltnisse stellen die am weitesten
verbreiteten atypischen Erwerbsformen in Deutschland dar.
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Starker Anstieg der atypischen Beschaftigungsverhaltnisse

Wahrend die sozialversicherungspflichtige Beschaftigung seit dem Jahr 2005 lang-
sam, aber kontinuierlich gewachsen ist, ist bei der Zahl der befristet Beschaftigten
sowie der Teilzeitbeschaftigten® eine teilweise schwankende Zunahme zu erken-
nen. So ist die Zahl der Beschaftigten in beiden atypischen Beschaftigungsformen
beispielsweise wahrend der Finanz- und Wirtschaftskrise zurlickgegangen, danach
aber wieder angestiegen.

Auffallig ist insbesondere die hohe Wachstumsrate der Teilzeitbeschaftigung
zwischen 2011 und 2012 (Abbildung 2.2.2). Diese stieg anschlieBend zwar wei-
terhin an, jedoch nur in einem vergleichsweise geringen Umfang. Ebenso ist auch
die geringfiigige Beschaftigung, die im IAB-Betriebspanel erst seit dem Jahr 2006
erfasst wird, zwischen 2006 und 2013 um rund 23 Prozent gestiegen. Aufgrund
dieser Entwicklungen ergibt sich, dass die sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gung, deren Anteil an der Gesamtbeschaftigung konstant geblieben ist, zunehmend
auch Eigenschaften atypischer Beschaftigungsformen aufweist.

Abbildung 2.2.2

Entwicklung der Zahl der Beschiftigten, Indexwerte (differenziert nach Art des Beschaftigungs-
verhiltnisses), 2000 bzw. 2006 bis 2013
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80 %
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—0O— Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte
—O— Teilzeitbeschaftigte
----- ©- Befristet Beschiftigte
— @ - Geringfiigig Beschaftigte

Quelle: IAB-Betriebspanel.

3 Im IAB-Betriebspanel wird zur Abgrenzung der Teilzeitbeschaftigung kein fest definiertes Stundenvolumen vor-
gegeben. Die Betriebe werden allgemein danach gefragt, ob unter den Gesamtbeschéftigten Teilzeitbeschdftigte
waren.
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Steigende Nachfrage nach qualifiziertem Personal

Differenziert man nach der Qualifikation der Beschéftigten, so lasst sich die hohe Be-
deutung von Fachkraften auf dem deutschen Arbeitsmarkt erkennen. 13 Prozent der
Beschaftigten Gbten im Jahr 2013 eine Tétigkeit aus, die einen (Fach-)Hochschulab-
schluss erfordert, sowie 57 Prozent eine Tatigkeit, bei der eine berufliche Ausbildung
vorausgesetzt wird. Lediglich 21 Prozent der Beschaftigten verrichteten hingegen
eine Arbeit, die keine entsprechende Qualifikation erfordert (einfach Beschiftigte).

Wie aus Abbildung 2.2.3 ersichtlich wird, beruht der in Abbildung 2.2.1 darge-
stellte Riickgang der Gesamtbeschaftigung zwischen 2000 und 2005 hauptsach-
lich auf dem Riickgang der Beschaftigung in einfachen Tatigkeiten. Die Zahl der
Beschaftigten in qualifizierten Tatigkeiten ist in diesem Zeitraum nahezu konstant
geblieben. Als ursachlich fiir die Abnahme der Anzahl an Beschaftigten in einfachen
Tatigkeiten ist unter anderem der technologische und organisatorische Wandel und
die damit verbundene steigende Bedeutung von wissensbasierten Tatigkeiten zu
sehen. In den vergangenen sieben Jahren ist sowohl die Zahl der qualifizierten Be-
schaftigten wie auch die der einfach Beschaftigten angestiegen, wobei das Segment
der qualifizierten Beschaftigten eine starkere Wachstumsrate zu verzeichnen hat.

Abbildung 2.2.3

Entwicklung der Zahl der Beschaftigten, Indexwerte (differenziert nach Qualifikation),
2000 bis 2013
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Einstellungs- und Abgangsraten nahern sich an

Der Arbeitsmarkt unterliegt einem dauerhaften dynamischen Prozess. Beschaftigte
verlassen den Betrieb, verlieren ihren Arbeitsplatz oder gehen in Ruhestand. Auf der
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anderen Seite finden sie eine neue Tatigkeit oder Berufsanfanger und Arbeitslose
treten in die Arbeitswelt ein. Zur Darstellung dieser stetigen Fluktuation wird im
Folgenden der Labour-Turnover herangezogen. Dieser Indikator misst die Mobili-
tat in Beschaftigungsverhaltnissen unabhdngig davon, ob die Fluktuation auf einer
Zunahme oder einer Abnahme der Beschaftigungsverhaltnisse insgesamt basiert.

Der Labour-Turnover ist definiert als die Summe aus den Einstellungen und
Abgéangen jeweils im Verhaltnis zur durchschnittlichen Gesamtbeschaftigung wah-
rend des ersten Halbjahres. Betrachtet man zunachst differenziert die einzelnen
Elemente des Labour-Turnover, also die Einstellungs- und die Abgangsrate, so zeigt
sich, dass die Einstellungsrate der konjunkturellen Entwicklung folgt: Sie stieg bis
zum Jahr 2008 leicht an, wahrend sie in Krisenzeiten stark abnahm. AnschlieBend
ist eine Zunahme bis zu einem Hochstwert im Jahr 2011 zu beobachten. Danach
war sie wieder leicht riicklaufig. Die Abgangsrate stieg ebenfalls zunachst leicht an,
stagnierte anschlieBend und nahm wéhrend der Finanz- und Wirtschaftskrise zu.
Im Anschluss daran ist im Jahr 2010 ein neuer Tiefpunkt beziiglich der Abgange zu
erkennen. In den folgenden zwei Jahren ist die Abgangsrate jedoch wieder ange-
stiegen, um zuletzt erneut leicht abzunehmen (Abbildung 2.2.4).

Abbildung 2.2.4
Abgangs- und Einstellungsraten (Labour-Turnover) und Abgangsraten in Prozent, 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Bei Betrachtung der Abgangsrate sollte nicht unberiicksichtigt bleiben, ob die Perso-
nalabgange durch den Arbeitgeber oder den Arbeitnehmer initiiert sind. Die arbeit-
geberinitiierte Abgangsrate ist stabil (iber die Zeit, lediglich wahrend der Finanz- und
Wirtschaftskrise war eine deutliche Zunahme der arbeitgeberinitiierten Personal-
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abgange zu verzeichnen. Die arbeitnehmerinitiierte Abgangsrate reagiert hingegen
etwas starker auf wirtschaftliche Aufschwungphasen. So kiindigen zu diesen Zeiten
mehr Beschaftigte freiwillig ihr Arbeitsverhdltnis, was vermutlich mit den besseren
Beschaftigungschancen bei anderen Arbeitgebern zu tun hat (Abbildung 2.2.4).

Seit 2010 wieder hohes Niveau bei den offenen Stellen

Wenn sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber trennen, werden in manchen Fallen Stel-
len frei, die neu besetzt werden miissen. Andere Personalabgdnge fiihren zu einem
Beschaftigungsabbau und damit nicht zu einer wiederzubesetzenden Vakanz. Parallel
dazu entstehen auch offene Stellen, die vorher nicht existiert haben, zum Beispiel
dann, wenn ein Betrieb wichst. Die offenen Stellen - ob neu geschaffen oder va-
kant geworden - werden knapp zur Halfte bei der BA zur Vermittlung gemeldet. Wie
bereits erwadhnt, geht die Erfassung der offenen Stellen im Rahmen der IAB-Stellen-
erhebung iiber diese gemeldeten Stellen hinaus: Auch wenn Betriebe keine Vermitt-
lung durch die BA in Anspruch nehmen wollen und ihre offenen Stellen deshalb nicht
gemeldet haben, werden diese in der IAB-Stellenerhebung erfasst.

Die Nachfrage nach Arbeitskraften hangt in vielen Bereichen der Wirtschaft
stark von der Entwicklung auf den Giitermdrkten und der damit verbundenen
Auftragslage ab. So konnte in den Jahren 2008 und 2009, die durch die Wirt-
schafts- und Finanzkrise gepragt waren, ein deutliches Absinken der offenen Stel-
len beobachtet werden, nachdem die Nachfrage zuvor, in den Aufschwungjah-
ren zu Beginn des 21. Jahrhunderts, deutlich angestiegen war (Abbildung 2.2.5).
Seit Ende 2010 hat sich das gesamtwirtschaftliche Stellenangebot etwa auf dem
Vorkrisenniveau konsolidiert, auch wenn durchaus Schwankungen in der unge-
deckten Nachfrage zu beobachten sind. Mit 1,06 Mio. offenen Stellen im vierten
Quartal 2013 lag das Stellenangebot etwas liber dem des Vorjahreszeitpunkts,
insgesamt setzte sich die Seitwartsbewegung des Vorjahres aber fort. 75 Prozent
aller offenen Stellen wurden von den Betrieben als ,sofort zu besetzen" beschrie-
ben und stellen damit den akuten Arbeitskraftebedarf dar.*

Der GrofBteil der offenen und auch der sofort zu besetzenden Stellen entfallt auf
das mittlere Qualifikationssegment, setzt also eine Berufs- oder Fachschulausbil-
dung voraus (Tabelle 2.2.1). Besonders im akuten Arbeitskriftebedarf, den sofort zu

4 Bei der Analyse der offenen und der sofort zu besetzenden Stellen auf Basis der IAB-Stellenerhebung ist zu be-
achten, dass bis einschlieBlich drittem Quartal 2010 der erste und der zweite Arbeitsmarkt, also auch &ffentlich
geforderte Arbeitsstellen abgefragt wurden. Ab dem vierten Quartal 2010 beziehen sich die Angaben der Betriebe
nur noch auf den ersten Arbeitsmarkt und damit auf ungeforderte Stellen. Da nur flir wenige stark aggregierte
Daten hochgerechnete Werte zum ersten Arbeitsmarkt vorliegen, entsteht bei vielen Analyseebenen ein Bruch
in der Zeitreihe. In diesem Fall kénnen Entwicklungen, die tiber den Zeitreihenbruch hinausgehen, nur vorsichtig
interpretiert werden und lassen im Einzelfall lediglich Tendenzaussagen zu.
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besetzenden Stellen, spiegelt sich die Qualifikationsstruktur der bereits realisierten
Nachfrage (Beschiftigte) wider. Im vierten Quartal 2013 lag der Anteil an sofort zu
besetzenden Stellen, fiir die ein Ausbildungsabschluss erforderlich war, bei 61 Pro-
zent. 19 Prozent der sofort zu besetzenden Stellen entfielen Ende 2013 auf Tatigkei-
ten, fiir die ein (Fach-)Hochschulabschluss Voraussetzung war - die Nachfrage nach
qualifiziertem Personal, also nach Fachkraften, bezieht sich also keineswegs nur auf

Akademiker, sondern vor allem auf Personen mit einer beruflichen Ausbildung.

Abbildung 2.2.5

Offene Stellen in Ost- und Westdeutschland am ersten Arbeitsmarkt, Quartale 2006 bis 2013

Stellen
(in 1.000)

1.200

800

400

O2006 2007 2008 2009 2010

—O— Alle offenen Stellen
@~ Sofort zu besetzende offene Stellen
Schwer besetzbare Stellen

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Tabelle 2.2.1

2011

2012

2013

Offene und sofort zu besetzende Stellen nach Qualifikation am ersten Arbeitsmarkt,

jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013

2006° 2007° 2008* 2009° 2010 2011
Offene Stellen
Deutschland insgesamt (in 1.000) 1371 1222 1.091 942 996 1.131
davon (in Prozent)
Ohne Berufsabschluss/ungelernt 22,6 18 12,6 19,2 18,7 179
Ausbildungsabschluss/Fachschulabschluss 58,1 56,8 63,5 54,6 60,7 67,1
(Fach-)Hochschulabschluss 19,3 25,2 24 26,3 20,6 14,9
Sofort zu besetzende Stellen

Deutschland insgesamt (in 1.000) 1.034  8.69 852 690 709 853
davon (in Prozent)
Ohne Berufsabschluss/ungelernt 24,7 18,6 10,9 17,7 19,5 17,5
Ausbildungsabschluss/Fachschulabschluss 55,6 55,8 66,1 58,8 60,8 67,8
(Fach-)Hochschulabschluss 19,7 255 23,1 23,5 19,7 14,7

a Anteile beziehen sich auf den ersten und zweiten Arbeitsmarkt.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

2012
1.038
20,4
63,3
16,3
784
16,2

66,5
17,3

1.057

257

2013
1.057
20,1
60,0
19,9
808
20,2

61,3
18,5
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Im Riickblick ist in der Entwicklung der Zahl der offenen Stellen der Einfluss der
Wirtschafts- und Finanzkrise deutlich erkennbar. Das gesamtwirtschaftliche Stel-
lenangebot ging von fast 1,4 Mio. im vierten Quartal 2006 auf knapp 950 Tsd. im
vierten Quartal 2009 zuriick, die sofort zu besetzenden Stellen sanken im gleichen
Zeitraum von gut 1 Mio. auf 690 Tsd. Dabei war bereits im vierten Quartal 2008 ein
deutlicher Riickgang bei Stellen fiir Ungelernte zu beobachten, Ende 2009 waren
deutlich weniger Stellen im mittleren Qualifikationssegment zu verzeichnen. Dies
betraf sowohl alle offenen als auch die sofort zu besetzenden Stellen.

Die zukiinftige Beschaftigungsentwicklung wird nach wie vor positiv gesehen

Mit Blick auf die nahe Zukunft rechneten 20 Prozent der Betriebe zum Ende des
Jahres 2013 damit, dass die Zahl ihrer Beschéaftigten in den kommenden zwolf
Monaten steigen wird (Abbildung 2.2.6). Dabei ist tiber die Qualifikation der zu-
satzlichen Mitarbeiter jedoch noch keine Information enthalten. Schon in den
letzten Jahren erwarteten die Betriebe eine positive Veranderung ihrer Beschaf-
tigtenzahlen. Fiir 2013 ist jedoch nochmals ein deutlicher Anstieg bei der er-
warteten Zunahme der Beschaftigungszahlen zu verzeichnen. Insgesamt blickten
die Betriebe beziiglich ihrer Beschaftigungsentwicklung liberwiegend positiv ins
kommende Jahr.

Abbildung 2.2.6

Anteil der Betriebe mit positiven/negativen Erwartungen in Bezug auf die eigene Beschiftigungs-
entwicklung der kommenden 12 Monate, jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013, Anteile in Prozent

20
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5
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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2.3 Entwicklung der Regionen

Zwischen den einzelnen Regionen Deutschlands zeigen sich in der Beschaftigungs-
entwicklung teilweise starke Unterschiede. So kam es zwischen 2006 und 2013 in
Westdeutschland mit einem Wachstum von 11,5 Prozent zu einem deutlich starke-
ren Beschiftigungsaufbau als in Ostdeutschland (8,3 %). Dies zeigt sich auch bei
Betrachtung der Beschaftigungsveranderung auf Ebene der Bundeslander.

Stérkste Beschiftigungszunahme in Schleswig-Holstein/Hamburg

Die stdrkste Beschaftigungszunahme zwischen 2006 und 2013 ist mit 14 Pro-
zent in der Region Schleswig-Holstein/fHamburg zu erkennen, gefolgt von
Niedersachsen/Bremen (12,7 %) und Bayern (12,3 %). Die ostdeutschen Bun-
desldnder Mecklenburg-Vorpommern (5,4 %) und Thiiringen (3,4 %) haben
in diesem Betrachtungszeitraum das geringste Beschaftigungswachstum zu
verzeichnen. Brandenburg/Berlin hat als einzige Region Ostdeutschlands mit
12,2 Prozent ein Wachstum lber dem gesamtdeutschen Durchschnitt zu ver-
melden (Abbildung 2.3.1).

Abbildung 2.3.1
Verdnderung der Zahl der Beschaftigten zwischen 2006 und 2013 nach Regionen, in Prozent

Schleswig-Holstein, Hamburg

Bayern
Brandenburg, Berlin 12,2
Hessen 12,2
Deutschland insgesamt m
Baden-Wirttembocr [N )
Nordrhein-Westfalen 10,3
Rheinland-Pfalz, Saarland
Sachsen
Sachsen-Anhalt n
Mecklenburg-Vorpommern
Thiiringen
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Nachfragedynamik nimmt auch in den ostdeutschen Arbeitsmarktregionen zu

Vergleicht man die jlingere Entwicklung der jeweils vierten Quartale®, wird zunéchst
deutlich, dass die Vakanzraten® fiir die meisten ostdeutschen Bundeslander - mit
Ausnahme von Sachsen-Anhalt - bereits auf einem Niveau mit den westdeutschen
Regionen liegen. Am deutlichsten stieg die Vakanzrate im Vergleich zum Vorjahres-
zeitraum in der Region Rheinland-Pfalz/Saarland und Mecklenburg-Vorpommern
(Tabelle 2.3.1). Nachdem 2012 im Vergleich zum Vorjahr ein Nachfrageriickgang in
nahezu allen westdeutschen Bundesldndern zu verzeichnen war, sind die Vakanz-
raten 2013, wieder gestiegen. Lediglich fiir zwei westdeutsche Regionen - Nieder-
sachsen/Bremen und Schleswig-Holstein/Hamburg - konnte zwischen 2012 und
2013 ein Nachfragerlickgang festgestellt werden.

Tabelle 2.3.1
Vakanzrate? nach Regionen, viertes Quartal 2010 bis 2013, in Prozent (2013 = vorl3ufige Werte!)’

Verdnderun
2010 2011 2012 2013 201 2_20139
Deutschland insgesamt 2,5 2,9 2,6 2,6 1.7
Baden-Wiirttemberg 3.2 3,5 23 2,7 16,3
Bayern 29 3.4 2,8 3,1 10,8
Brandenburg, Berlin 1,5 24 2,0 24 18,6
Hessen 3,0 3.1 29 3,0 1,6
Mecklenburg-Vorpommern 1,6 2,0 19 2,6 33,0
Niedersachsen, Bremen 3,6 29 3,6 2,6 -27,6
Nordrhein-Westfalen 1.8 2,7 2,0 2,3 14,6
Rheinland-Pfalz, Saarland 14 23 2,1 29 40,0
Sachsen 1.8 1.8 29 2,7 -6,1
Sachsen-Anhalt 19 1.8 19 19 12
Schleswig-Holstein, Hamburg 2,5 2,8 41 23 -44,5
Thiiringen 2,2 2,6 2,4 29 17.3

a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geforderte Stellen) an allen sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten zuziiglich der sofort zu besetzenden offenen Stellen (ohne geférderte Stellen).

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

5 Im vorliegenden Kapitel wird nur die jiingste Entwicklung in den Bundesldndern beschrieben (siehe FuBnote 4).

6 Die Anzahl der offenen oder sofort zu besetzenden Stellen in den einzelnen Bundeslandern ist fiir regionale Verglei-
che eher ungeeignet, da sich die Bundeslander beispielweise in ihrer Einwohnerzahl, ihrer wirtschaftlichen Struktur
und ihrer Betriebslandschaft voneinander unterscheiden. Dies flihrt zu unterschiedlich groBen regionalen Arbeits-
markten. In einem groBen Arbeitsmarkt ist auch sehr wahrscheinlich die Zahl an offenen Stellen héher. Um diese
GroBeneffekte zu nivellieren, eignet sich die Berechnung von Vakanzraten. Dabei werden die sofort zu besetzenden
Stellen ins Verhaltnis zur gesamten Arbeitskraftenachfrage einer Region gesetzt. Die auf Basis der IAB-Stellenerhe-
bung und vereinzelt auf Daten der BA berichteten Vakanzraten errechnen sich folgendermaBen: Vakanzrate = 100 ®
(Sofort zu besetzende Stellen/(Sofort zu besetzende Stellen + Sozialversicherungspflichtige Beschéftigung)).

7 Bei der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung aus der Statistik der BA werden in diesem Bericht die noch
nicht revidierten Daten herangezogen.
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Zwar rechnen in allen deutschen Regionen die Betriebe weiterhin mehrheitlich mit
wachsenden Belegschaften, es zeigen sich jedoch auch hier deutliche Unterschie-
de (Abbildung 2.3.2). So sind aus den Angaben zu den kurzfristigen Erwartungen in
den westdeutschen Bundeslandern positive Beschaftigungsentwicklungen wahr-
scheinlich. In den ostdeutschen Bundeslandern, mit Ausnahme von Berlin/Bran-
denburg, stellt sich das ermittelte Potenzial deutlich differenzierter dar. Gerade in
Thiiringen und Sachsen-Anhalt bewegten sich die kurzfristigen Erwartungen auf
niedrigem Niveau. Im Kontrast dazu ergibt sich fiir Baden-Wiirttemberg, dass hier
23,5 Prozent der Betriebe einen Beschaftigungszuwachs und lediglich 3,1 Prozent
der Betriebe einen Beschiftigungsriickgang erwarten. Auch in Schleswig-Holstein/
Hamburg, Niedersachsen/Bremen und Nordrhein-Westfalen ist mehrheitlich eine
deutlich positive Beschaftigungserwartung der Betriebe zu verzeichnen.

Abbildung 2.3.2

Anteil der Betriebe mit positiven/negativen Erwartungen in Bezug auf die eigene Beschiftigungs-
entwicklung der kommenden 12 Monate nach Regionen, jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013,
Anteile in Prozent

Baden-Wiirttemberg ' —
Nordrhein-Westfalen V /A
Schleswig-Holstein, Hamburg V. /N
Niedersachsen, Bremen L
Deutschland insgesamt | ]
Hessen V/
Brandenburg, Berlin V. /]
Rheinland-Pfalz, Saarland V. /]
Bayern
Sachsen V/
Mecklenburg-Vorpommern V/
Sachsen-Anhalt i
Thiringen L |
-10 -5 0 5 10 15 20 25

Anteil in Prozent

Abnahme 7 Netto M Zunahme

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Nachfrage nach Arbeitskraften im
Westen deutlich hoher ist als die ostdeutsche Arbeitskraftenachfrage. Der ostdeut-
sche Arbeitsmarkt ist trotz der erreichten Fortschritte nach wie vor durch den Neu-
start zu Beginn der 1990er Jahre gepragt, wobei sich inzwischen auch hier einzelne
regionale Arbeitsmarkte herauskristallisiert haben, die als Zentren wirtschaftlicher
Dynamik und Starke die Region pragen.
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2.4 Entwicklung der Branchen

Da die Arbeitsmarktentwicklung in den Regionen zumindest in weiten Teilen von
der Entwicklung auf den Gutermarkten abhangt, bestimmt die Wirtschaftsstruktur
eines Landes viel von ihrer Beschaftigungssituation. In diesem Abschnitt sollen da-
her die Wirtschaftszweige in ihrer Entwicklung naher beleuchtet werden.2 Zwischen
2012 und 2013 ist die Vakanzrate ingesamt fir Deutschland konstant geblieben
(Tabelle 2.4.1). Ein Riickgang der Vakanzrate ist fir die Land- und Forstwirtschaft
zu verzeichnen. Im Gegensatz dazu sind Zuwéachse im Baugewerbe festzustellen.
Die hdchste ungedeckte Nachfrage in Relation zur Gesamtnachfrage wiesen die
Unternehmensnahen Dienstleistungen auf. Auch in absoluten Zahlen lagen sie an
der Spitze: Die meisten sofort zu besetzenden Stellen entfielen im vierten Quartal
2013, wie schon im Vorjahresquartal, auf diesen Wirtschaftszweig.

Tabelle 2.4.1
Vakanzrate® nach Branchen, viertes Quartal 2010 bis 2013, in Prozent
Verdanderun
2010 2011 2012 2013 2012_2013?

Deutschland insgesamt 2,5 2,9 2,6 2,6 0,0
Land- und Forstwirtschaft 5,1 2,0 41 23 -1,8
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 11 1.3 1.3 1.2 -0,1
Verarbeitendes Gewerbe 1,2 1.4 1,0 1,2 +0,2
Baugewerbe 1,7 3,1 3.2 5.2 +2,0
Handel und KFZ 2,5 3,2 2,0 2,2 +0,2
Verkehr und Lagerei 2,2 2,7 23 2,5 +0,2
Information und Kommunikation 3.9 2.4 2,6 2.4 -0,2
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 4.1 1.3 1.7 0,9 -0,8
Unternehmensnahe Dienstleistungen 58 7.3 7.2 6,4 -0,8
Sonstige Dienstleistungen 2,0 2,2 2,2 2,2 -0,0
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 0,6 0,8 08 0,8 -0,0

a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geforderte Stellen) an allen sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten zuziiglich der sofort zu besetzenden offenen Stellen (ohne geforderte Stellen).

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

8  Die Wirtschaftszweige nach der Klassifikation von 2008 gliedern sich in diesem Bericht in elf Wirtschaftszweige

auf. Als Bergbau/Energie/Wasser/Abfall werden die Bereiche Bergbau/Steine/Erden, Energieversorgung und Was-
serversorgung/Abwasser-/Abfallentsorgung/Beseitigung von Umweltverschmutzungen zusammengefasst. Zudem
bilden das Grundstticks-/Wohnungwesen, das Erbringen von freiberuflichen, wissenschaftlichen, technischen und
sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen die Unternehmensnahen Dienstleistungen. Als Sonstige Dienstleistun-
gen gelten hier Erziehung/Unterricht, Gesundheits-/Sozialwesen und Kunst/Unterhaltung/Erholung sowie Sonstige
Dienstleistungen.
Eine langfristige Betrachtung wird dadurch erschwert, dass im Beobachtungszeitraum die IAB-Stellenerhebung auf
die neue Wirtschaftszweigklassifikation (2008) umgestellt wurde. Diese Verdnderung wurde zwischen dem dritten
und dem vierten Quartal 2010 eingefiihrt und fiel damit auch mit der Umstellung der Erfassung aller offenen
Stellen auf die ausschlieBliche Erfassung ungeforderter offener Stellen zusammen. Im IAB-Betriebspanel erfolgte
die Umstellung der Wirtschaftszweigklassifikation im Jahr 2009. Daher wird im Folgenden vor allem auf die jingste
Entwicklung in den Wirtschaftszweigen eingegangen.
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Weiterhin hohe Arbeitskraftenachfrage im Bereich der Unternehmensnahen
Dienstleistungen

Nach Erwartung der Betriebe wird sich die jlingst zwar etwas abgeschwachte, aber
nach wie vor hohe Nachfrage in den Unternehmensnahen Dienstleistungen weiter
fortsetzen: 25 Prozent der hier angesiedelten Betriebe erwarteten einen Beschaf-
tigungsaufbau in den kommenden zwdlf Monaten, lediglich gut vier Prozent gin-
gen von sinkenden Mitarbeiterzahlen aus - dies ist der niedrigste Wert unter allen
Wirtschaftszweigen (Tabelle 2.4.2). Noch optimistischer zeigten sich lediglich die
Betriebe in den Bereichen Information und Kommunikation und im Baugewerbe,
von denen 27 Prozent bzw. 29 Prozent mit wachsenden Belegschaften rechneten.
Da die Nachfragedynamik im Baugewerbe gestiegen und in Information und Kom-
munikation nur leicht gesunken ist, erscheint die Erwartung der Betriebe durchaus
realistisch.

In den Wirtschaftsbereichen Land- und Forstwirtschaft, Handel und KFZ und Of-
fentliche Verwaltung und Sozialversicherung werden die geringsten Beschaftigten-
zuwichse erwartet. In der Offentlichen Verwaltung und Sozialversicherung geben
die Betriebe zudem den starksten erwarteten Riickgang in der Beschaftigung an.

Zahl der offenen Stellen im Verarbeitenden Gewerbe nimmt weiter zu

Im sekunddren Sektor verbuchte nach wie vor das Baugewerbe mit die hdchste
Vakanzrate, das Gros an offenen Stellen fand sich jedoch im wesentlich groBeren
Bereich des Verarbeitenden Gewerbes. Die Zahl der offenen Stellen im Verarbei-
tenden Gewerbe legte vom vierten Quartal 2012 auf das vierte Quartal 2013 um
20 Tsd. zu und beziffert sich damit nun auf 108 Tsd. Im Vergleich zu 2012 kann so
in den Betrieben dieser Branche fiir 2013 eine etwas optimistischere Einschatzung
der Entwicklung der Beschaftigtenzahlen beobachtet werden, auch wenn die Va-
kanzrate nur leicht gestiegen ist.
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Tabelle 2.4.2

Anteil der Betriebe mit positiven/negativen Erwartungen in Bezug auf die eigene Beschaftigungs-
entwicklung der kommenden 12 Monate nach Branche, jeweils viertes Quartal 2010 bis 2013,
Anteile in Prozent

2010 201 2012 2013

+ - + - + - + -
Deutschland insgesamt 18 9 17 9 17 8 20 5
Land- und Forstwirtschaft 27 10 9 7 12 13 12 4
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 17 8 23 7 18 7 19 7
Verarbeitendes Gewerbe 22 7 19 10 18 n 22 8
Baugewerbe 14 9 13 9 16 10 29 4
Handel und KFZ 16 10 18 12 14 7 13 6
Verkehr und Lagerei 18 7 19 10 17 9 21 6
Information und Kommunikation 36 7 24 10 28 7 27 7
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 24 7 15 7 16 8 20 4
Unternehmensnahe Dienstleistungen 20 7 23 7 22 5 25 4
Sonstige Dienstleistungen 16 9 15 8 15 7 17 5
Offentliche Verwaltung und N 15 12 13 13 10 12 9

Sozialversicherung

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die unterschiedliche Qualifikationsstruktur in den Branchen bestimmt
die Arbeits- bzw. Fachkraftenachfrage

In Zusammenhang mit der betrieblichen Arbeitskrdaftenachfrage stellt sich die
Frage nach der Qualifikationsstruktur (Kubis et al. 2013b). Auf Basis der offenen
Stellen und nach Wirtschaftszweigen unterschieden, gerat die |AB-Stellenerhe-
bung hier allerdings schnell an fallzahlenbedingte Grenzen. Die Qualifikations-
struktur der derzeit Beschaftigten dhnelt derjenigen der ungedeckten Nachfrage
jedoch stark, sodass an dieser Stelle auf die entsprechende Kennzahl aus dem
IAB-Betriebspanel zuriickgegriffen werden kann. Die hochste Verbreitung quali-
fizierter Beschaftigung war demnach im Jahr 2013 in den Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen auszumachen. In diesem Segment kamen zwdlf qualifi-
zierte Beschaftigte auf einen einfach Beschiftigten. In der Offentlichen Verwal-
tung und Sozialversicherung lag das Verhaltnis von qualifizierter Beschaftigung
zu einfacher Beschaftigung im Jahr 2013 bei 10:1. Vergleicht man diese Werte
mit der Gesamtwirtschaft, wird die hohe Bedeutung der qualifizierten Beschaf-
tigung in den genannten Segmenten deutlich. Durchschnittlich entfielen lber
alle Wirtschaftszweige hinweg 3,4 qualifiziert Beschaftigte auf einen einfach
Beschaftigten. Es ist allerdings zu beachten, dass auf die Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen bzw. das Informations- und Kommunikationswesen jeweils

IAB-Bibliothek 352



Entwicklung der Branchen

nur drei Prozent und auf die Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung nur
rund sieben Prozent der Gesamtbeschadftigung entfallen. Dahingegen sind fast
40 Prozent aller Beschaftigten in den weiteren Bereichen des Dienstleistungssek-
tors tatig, in denen das Verhaltnis von qualifizierten zu einfachen Beschaftigten
unter dem Durchschnitt liegt.

Im Vergleich zum Jahr 2009° ist hinsichtlich des Verhaltnisses der qualifi-
zierten zu den geringqualifizierten Beschaftigten iliber alle Wirtschaftszweige
hinweg kein Unterschied zu erkennen. Auf der Ebene der Branchen zeigen sich
insbesondere im Bereich der Information und Kommunikation deutliche Diffe-
renzen. Wahrend im Jahr 2009 elf qualifizierte Beschaftigte auf einen einfach
Beschaftigten kamen, lag dieser Wert im Jahr 2013 noch bei lediglich 6:1. In den
weiteren Wirtschaftszweigen sind hingegen nur geringfligige Veranderungen zu
erkennen. In der Verteilung der Beschaftigten tber die Branchen sind im Zeitver-
lauf ebenso nur geringe Unterschiede von maximal 1,1 Prozentpunkten zwischen
den beiden betrachteten Jahren festzustellen (Tabelle 2.4.3).

Tabelle 2.4.3
Verteilung der Beschiftigten und Qualifikationsstruktur nach Branchen in Prozent, 2009 und 2013

Verteilung der Verhiltnis qualifizierter
Beschéftigung liber Beschaftigung zu
Branchen geringqualifizierter
Beschiftigung

2009 2013 2009 2013
Deutschland insgesamt 100 100 3.4 3.4
Land- und Forstwirtschaft 1,0 1,0 1,7 2.2
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 1,6 1,6 4,7 5,3
Verarbeitendes Gewerbe 20,9 19,8 3,1 3.4
Baugewerbe 58 6,0 58 6,1
Handel und KFZ 15,1 14,8 3.3 3,6
Verkehr und Lagerei 52 53 2.1 2,3
Information und Kommunikation 2,6 2,8 11,0 6,1
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 3.4 2,9 12,1 12,1
Unternehmensnahe Dienstleistungen 12,9 14,0 2.2 2.2
Sonstige Dienstleistungen 24,1 24,8 3,0 2,8
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 7.4 6,9 8.9 9,7

Abweichungen von 100 % aufgrund von Rundungen méglich.
Quelle: IAB-Betriebspanel.

9  Ein Vergleich mit dem Jahr 2006 ist aufgrund der Umstellung der Wirtschaftszweigklassifikation ab 2009 nicht
moglich.
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2.5 Entwicklung nach BetriebsgroBenklassen

Bei der Mehrzahl der Betriebe in Deutschland (70 %) handelt es sich um Kleinstbetrie-
be mit weniger als zehn Beschaftigten. In diesen Betrieben waren 2013 jedoch ledig-
lich 17 Prozent aller Beschaftigten tatig. In den GroBbetrieben mit 500 und mehr Be-
schaftigten, die nur weniger als ein Prozent der Betriebe in Deutschland ausmachten,
arbeiteten hingegen 20 Prozent der Beschaftigten. Verglichen mit der Verteilung der
Beschéftigten auf die BetriebsgroBenklassen im Jahr 2006 l3sst sich lediglich bei den
Kleinstbetrieben eine Abnahme erkennen, wahrend der Anteil in den weiteren Gro-
Benklassen nahezu konstant geblieben ist bzw. sich leicht erh6ht hat (Tabelle 2.5.1).

Tabelle 2.5.1
Verteilung der Beschiftigten auf die BetriebsgroBenklassen in Prozent, 2006 und 2013

2006 2013
Deutschland insgesamt 100,0 100,0
1 bis 9 Beschaftigte 18,6 17,1
10 bis 19 Beschiftigte 1,3 11,8
20 bis 49 Beschéftigte 14,7 15,7
50 bis 249 Beschaftigte 26,0 26,0
250 bis 499 Beschiftigte 9,5 9.8
500 und mehr Beschaftigte 19,9 19,6

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Insgesamt ist die beobachtete durchschnittliche Mitarbeiterzahl eines Betriebes in
Deutschland von rund 13 im ersten Quartal 2006 auf nunmehr 14 sozialversiche-
rungspflichtige Mitarbeiter im vierten Quartal 2013 gestiegen (Abbildung 2.5.1).

Abbildung 2.5.1
Durchschnittliche Zahl sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter je Betrieb, Quartale 1999 bis 2013

1
1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013

-O- Deutschland -0~ Westdeutschland Ostdeutschland
Quelle: Statistik der BA.
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Setzt man die ungedeckte Nachfrage in Bezug zur bereits befriedigten, betrachtet
also die Vakanzraten nach BetriebsgréBenklassen, ergibt sich ein recht eindeutiges
Bild: Je groBer der Betrieb, umso geringer die Vakanzraten (Tabelle 2.5.2). Natiir-
lich fallt eine sofort zu besetzende Stelle in Relation zu nur fiinf Beschaftigten
(und einer sofort zu besetzenden Stelle, siehe Definition der Vakanzrate) stirker
ins Gewicht als bei 500 Beschaftigten. Die Annahme, dass die Nachfrage in kleinen
Betrieben geringer ist, Idsst sich aber dennoch nicht bestatigen.

Tabelle 2.5.2

Vakanzrate® nach BetriebsgroBenklassen, viertes Quartal 2010 bis 2013,
in Prozent (2013 = vorldufige Werte!)

2010 2011 2012 2013 Veranderung

2012-2013
Deutschland insgesamt 225 29 2,6 2,6 1.2
1 bis 9 Beschaftigte 3.4 3,7 4,0 3,7 -6,9
10 bis 19 Beschaftigte 3,0 43 52 49 -59
20 bis 49 Beschaftigte 2,6 4,0 3,5 3,7 8,0
50 bis 249 Beschéftigte 2,3 2,7 1,8 2,2 26,0
250 bis 499 Beschiftigte 1.5 1,5 2.1 1.5 -27,7
500 und mehr Beschaftigte 2,0 1,6 1,2 1,2 1.3

a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geférderte Stellen) an allen sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten zuziiglich der sofort zu besetzenden offenen Stellen (ohne geforderte Stellen).

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Auf Betriebe mit weniger als zehn Beschaftigten entfiel im vierten Quartal 2013
knapp ein Viertel des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots. Auch in der absolu-
ten Betrachtung finden sich hier die meisten offenen Stellen, insgesamt waren das
im vierten Quartal 2013 rund 250 Tsd. Stellen. Im Vergleich zu 2006 ist insgesamt
eine riickldufige Vakanzrate zu beobachten, was zu einem groBen Teil auch an dem
starken Beschaftigtenanstieg liegt - also einem Anstieg der Basis.

2.6 Entwicklung nach Berufen

Die akute Nachfrage nach Arbeitskraften |asst sich auf Basis der IAB-Stellen-
erhebung auch dahingehend analysieren, in welchen Berufen Stellen sofort zu
besetzen sind. Aufgrund der kleinteiligen Klassifikation der Berufe, die der Aus-
wertung zugrunde liegt, gerat die Erhebung hier jedoch relativ schnell an ihre
Grenzen. Deshalb kann nicht fiir jede Berufsgruppe eine Anzahl ermittelt wer-
den, sondern nur fiir diejenigen, die von den befragten Betrieben ausreichend
haufig genannt wurden. So kann im vierten Quartal 2013 fiir 28 ausgewahlte
Berufsgruppen eine belastbare Aussage gemacht werden - auf diese entfallen
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ca. 45 Prozent aller sofort zu besetzenden Stellen. Tabelle 2.6.1 zeigt die sofort
zu besetzenden Stellen in diesen Berufsgruppen fiir das jeweils vierte Quartal
2007, 2009, 2011 und 2013.

Tabelle 2.6.1

Sofort zu besetzende Stellen in ausgewdhlten Berufen in Tsd.,
jeweils viertes Quartal 2007, 2009, 2011 und 2013

2007 2009 2011 2013

Deutschland insgesamt 869 690 853 808
Berufskraftfahrer/innen, Kutscher/innen 42 34 47 45
Elektriker/innen, Elektroinstallateur/e/innen, 36 10 28 34
Energieelektroniker/innen

Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker/innen 39 34 29 32
Altenpfleger/innen 10 25 20 23
Erzieherfinnen, Sozialarbeiter/innen, Sozialpadagog/en/innen 21 30 22 19
Biirofachkrafte 21 26 28 19
Elektromechaniker/innen, Industrieelektroniker/innen, 7 * 16 19
Kommunikations-, Biiroinformationselektroniker/innen

Kaufleute, Handler, Verkaufs-, Vertriebssachbearbeiter 12 M 10 19
Restaurantfachleute, Stewards/Stewardessen 17 13 21 18
Anlagen-, Konstruktionsmechaniker/innen, Metallbauer/innen 26 * 17 15
Kéch/efinnen 19 18 22 13
Ingenieur/efinnen ohne nahere Fachrichtungsangabe 37 10 n 13
Vertreter/innen, Handlungsreisende 17 18 16 1
Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen/Entbindungspfleger n 21 14 n
Ingenieur/ef/innen des Maschinen-, Apparate-, Fahrzeugbaus 14 5 12 7
Buchhalter/innen 14 7 5 7
Unternehmer/innen, Geschaftsfiihrer/innen 20 16 14 7
Arzt/e/innen 5 n 6 6
Versicherungsfachleute (nicht gesetzlich) 5 10 5 6
Techniker/innen ohne néhere Fachrichtungsangabe 24 7 7 6
Elektroingenieur/efinnen 7 7 14 6
Marketing-, Absatzfachleute, Controller 5 7 n 5
Techniker/innen des Maschinen-, Apparate-, Fahrzeugbaues, 12 7 7 5

Elektrotechniker/innen

Bauingenieur/efinnen 2 1 4 5
Bankfachleute 6 4 10 4
Verwaltungsfachleute (mittlerer Dienst) 5 5 7 3
Wirtschafts-, Sozialwissenschaftler/innen 4 4 3 1
Lagerverwalter/innen, Magaziner/innen + Lager-, 21 * 20 *

Transportarbeiter/innen
* Fehlende Robustheit der Daten aufgrund zu geringer Fallzahlen im Befragungszeitraum.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Die Berufsgruppen sind absteigend nach der Anzahl der Vakanzen Ende 2013 sor-
tiert. Daraus ldsst sich erkennen, dass die groBte Nachfrage im vierten Quartal
2013 flir Berufskraftfahrer bestand. Dies war auch in allen anderen hier untersuch-
ten Jahren der Fall. Es handelt sich dabei um ein Tatigkeitsfeld, in dem die Fluktua-
tion sehr hoch ist, was zu einer hiufigen Neubesetzung von Stellen fiihrt. Ahnliches
gilt fiir Kéche, die ebenfalls schon seit Jahren unter den am meisten nachgefragten
Berufen rangieren, auch wenn die Zahl an sofort zu besetzenden Stellen im Jahr
2013 deutlich unter dem Niveau der Vorjahre lag. Ein stetiger Ausbau des Trans-
portwesens oder der Gastronomie war jedenfalls nicht zu beobachten, weswegen
es sich bei den sofort zu besetzenden Stellen fiir diese Berufe wohl mehrheitlich um
Ersatz- und nicht um Mehrbedarf handelt.

Auch die Nachfrage nach Elektrikern und Datenverarbeitungsfachleuten/In-
formatikern war im vierten Quartal 2013 - wie schon in den Vorjahren - wieder
vergleichsweise hoch. Mit 23 Tsd. sofort zu besetzenden Stellen verzeichnete auch
der Bereich der Altenpflege eine hohe ungedeckte Nachfrage. Nur im Jahr 2009
gab es hier schon einmal mehr sofort zu besetzende Stellen; in den vergangenen
drei Beobachtungsjahren blieb die ungedeckte Nachfrage jedoch durchgehend auf
einem hohen Niveau. Ebenfalls stabil blieb in jiingerer Zeit der Bedarf an Erziehern
und Sozialpadagogen, nachdem er seit dem Jahr 2008 kontinuierlich abgenom-
men hatte.

Nachfrage vor allem nach technischen Berufen bleibt auf hohem Niveau

Kaum eine Diskussion liber Fachkrafte (oder einen Mangel an ihnen) verlduft ohne
die Erwdhnung der Berufsgruppe der Ingenieure. Dabei unterscheidet sich die Si-
tuation auch hier deutlich nach Fachrichtung. Vor allem die Nachfrage nach Bau-
ingenieuren verzeichnete in den letzten Jahren einen deutlichen Riickgang, die
Zahl der sofort zu besetzenden Stellen erreichte in den vergangenen vier Jahren
nicht anndhernd das Niveau von 2008 und 2009. Elektroingenieure und Maschi-
nenbauingenieure wurden 2013 weniger nachgefragt als noch im Vorjahr. In bei-
den Berufsgruppen schwankt die Zahl der offenen Stellen jedoch stets von Jahr
zu Jahr, sodass sich hier kein klarer Trend ableiten ldsst. Ein hoher Bedarf ist in
verschiedenen nichtakademischen technischen Ausbildungsberufen zu verzeich-
nen. Die Nachfrage nach Elektroberufen - neben den Elektrikern zdhlen hier auch
die Elektromechaniker und Industrieelektroniker dazu - verblieb auf hohem Niveau.
Dagegen brach die Nachfrage nach Maschinenbau- und Elektrotechnikern im Ver-
gleich zum Vorjahr deutlich ein. In der Gesamtschau scheint allerdings eher die
hohe Nachfrage des Jahres 2012 entgegen dem eigentlichen Trend zu stehen: Sie
lag mit 19 Tsd. sofort zu besetzenden Stellen deutlich Gber dem Niveau der Jahre
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zuvor. Im nichttechnischen Bereich wurden Kaufleute, Handler sowie Verkaufs- und
Vertriebssachbearbeiter deutlich mehr gesucht als im Jahr davor.

Neben der Information dariiber, ob die Betriebe im kommenden Jahr insgesamt
mit einer Zu- oder Abnahme der Zahl ihrer Beschaftigten rechnen, werden im Rah-
men der IAB-Stellenerhebung auch jahrlich Angaben zu einem erwarteten Mehr-
bedarf an bestimmten Fachkraften erhoben. Die Betriebe werden danach gefragt,
fiir welche Berufe sie in den kommenden drei Jahren mit einem steigenden Bedarf
rechnen, und ob sie beflirchten, dass es bei der Rekrutierung dieser Fachkrafte zu
Engpédssen kommen wird.

Abbildung 2.6.1

Anzahl der Betriebe, die einen steigenden Bedarf an bestimmten Fachkrdften erwarten, und
der Anteil derjenigen, die bei der Rekrutierung mit Engpdssen rechnen, viertes Quartal 2013
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B Anzahl der Betriebe, die steigenden Bedarf erwarten
davon: Betriebe, die bei der Rekrutierung mit Engpéssen rechnen

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Zunachst zeigt sich, dass Berufskraftfahrer und Kdche, also Berufe, die bereits jetzt
durch eine hohe Zahl an sofort zu besetzenden Stellen gekennzeichnet sind, aus
Sicht der Betriebe wohl auch in naher Zukunft nicht an Bedeutung verlieren wer-
den (Abbildung 2.6.1). Auch schon 2012 zéhlten diese beiden Berufe zu denen, fiir
die die meisten Betriebe einen Mehrbedarf erwarteten. Dabei spielt sicherlich die
bereits erwdhnte hohe Fluktuation in diesen Berufen eine bedeutende Rolle, die da-
fiir sorgt, dass sich der kontinuierlich hohe Bedarf an Fachkraften in diesen Berufen
in der Erwartung der Betriebe zeigt. Fiir Kche hat sich aus Sicht der Betriebe die
Situation seit dem Vorjahr leicht entspannt und Rekrutierungsengpasse sind un-
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wahrscheinlicher geworden. Im Gegensatz dazu rechnen etwas mehr Betriebe da-
mit, dass fiir Berufskraftfahrer Engpédsse zu erwarten sind. Ebenfalls verdndert hat
sich die Situation bei den Sprechstundenhelfern: 2012 erwarteten etwa 23 Tsd. Be-
triebe einen Mehrbedarf in dieser Berufsgruppe, 2013 waren es mehr als doppelt so
viele. Ca. 50 Prozent von ihnen rechnen auch mit Engpéssen bei der Rekrutierung.

Fiir die Rekrutierung von Arzten werden zunehmend Engpisse erwartet

Allgemein finden sich zahlreiche Gesundheits- und Sozialberufe in der Liste der
Tatigkeiten mit erwartetem Mehrbedarf: Einen steigenden Bedarf an Arzten erwar-
ten beispielsweise 21 Tsd. Betriebe, 59 Prozent rechnen mit Engpéssen. Auch Mas-
seure und Krankengymnasten werden den Betrieben zufolge in den kommenden
Jahren starker nachgefragt, auch wenn bei ihnen seltener mit Rekrutierungseng-
passen gerechnet wird. Wie schon im letzten Jahr erwarten {iber 40 Tsd. Betriebe
einen steigenden Bedarf an Altenpflegekraften, flir deren Rekrutierung sehen sie
allerdings nicht mehr so schwarz wie noch ein Jahr zuvor. Statt 83 Prozent (wie
2012) erwarten nun noch 64 Prozent Schwierigkeiten, genligend Altenpflegekrifte
zu finden. Damit stellt sich die Situation zwar weniger dramatisch dar als 2012,
kann aber immer noch als angespannt gelten.

Ebenfalls etwas besser als 2012, aber immer noch sehr ernst, sind die betrieb-
lichen Erwartungen beziiglich der Rekrutierung von Erziehern. 34 Tsd. Betriebe ge-
hen von einem Mehrbedarf in den kommenden drei Jahren aus, 70 Prozent von
ihnen erwarten Rekrutierungsengpdsse. 2012 waren es noch 49 Tsd. Betriebe und
76 Prozent. Hier kann also von einer leichten Entspannung ausgegangen werden.

Die meisten Engpédsse erwarteten die Betriebe 2013 bei Kraftfahrzeug- und
Zweiradmechanikern. Von den 26 Tsd. Betrieben, die von einem steigenden Be-
darf ausgehen, gaben 76 Prozent an, dass sie mit Schwierigkeiten bei der Rekru-
tierung rechnen. Bereits 2010 und 2011 erwarteten vergleichsweise viele Betriebe
einen Mehrbedarf an Fachkraften mit diesem Beruf, allerdings rechneten wenige
mit Engpéassen. Im Zuge der Entwicklung hin zu alternativen Antriebssystemen in
der Automobilindustrie erscheint eine verstarkte Nachfrage und die Erwartung von
Engpéssen durchaus realistisch.

Des Weiteren sprechen die Erwartungen der Betriebe dafiir, dass der Bedarf
an Elektro- und Datenverarbeitungsfachkraften in den kommenden Jahren nicht
nachlassen wird. Ebenso verhdlt es sich bei Verkdufern und Restaurantfachleuten,
fur die seit Jahren Mehrbedarfe erwartet werden, ohne dass die Betriebe jedoch mit
massiven Rekrutierungsschwierigkeiten rechnen.

Diese Erwartungen missen freilich nicht eintreten - obwohl gerade Betriebe,
die schon lange in einer Branche ansassig sind, ihre eigene Situation und die Lage

Kapitel 2

35



36

Wen braucht die Wirtschaft?

in bestimmten Segmenten des Arbeitsmarktes wohl recht gut einschatzen kdnnen.
Dennoch existieren zahlreiche EinflussgréBen, die schwer abschatzbar sind und
sich ganz unerwartet verandern kénnen. Mittel- und langfristig ist demografisch
bedingt mit einem deutlichen Riickgang im Erwerbspersonenpotenzial zu rechnen,
das durch Zuwanderung nur begrenzt, aber nicht vollstdndig kompensiert werden
kann (Briicker et al. 2013: 14). Allein die Erwartungen der Betriebe kdnnen zudem
beispielsweise dazu fiihren, dass diese sich friihzeitig um die Rekrutierung oder
Ausbildung von Fachkraften bemiihen, noch bevor ein massiver Mehrbedarf tat-
sachlich eintritt, und so die Situation abmildern. Wirklich verldssliche Aussagen
liber (zukiinftige) Engpédsse am Arbeitsmarkt kann dieser Blick in die nahe Zukunft
also nicht liefern. Um eine Einschdtzung der aktuellen Situation am Arbeitsmarkt
zu erhalten, wird sich Kapitel 3 hauptsdchlich mit bereits erfolgten Neueinstel-
lungsprozessen und deren Verlauf beschaftigen.

2.7 Zentrale Ergebnisse des zweiten Kapitels

Seit dem Jahr 2005 ist nach einem vorhergehenden Riickgang ein kontinuierlicher
Beschaftigungszuwachs zu erkennen. Parallel zur Gesamtbeschiftigung nahm
auch die sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu. Ein Wachstum ist aber
auch hinsichtlich der atypischen Beschaftigungsverhaltnisse zu erkennen, das je-
doch nicht zu Lasten der sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung geht. Insbe-
sondere die Teilzeitbeschaftigung und befristete Beschaftigungsverhaltnisse sind
im Betrachtungszeitraum deutlich angestiegen.

Wahrend die Zahl der Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten zu Beginn der
2000er Jahre riicklaufig war, nimmt sie - ebenso wie die Zahl der qualifizierten
Beschiaftigten - seit dem Jahr 2005 wieder zu. Die qualifizierte Beschaftigung hat
hierbei im gesamten Betrachtungszeitraum gro3ere Wachstumsraten zu verzeich-
nen als die einfache Beschaftigung.

Ebenso wie die Beschaftigung bewegt sich auch die Zahl der offenen Stellen
auf einem hohen Niveau. Dabei lag das Stellenangebot mit 1,06 Mio. offenen
Stellen im vierten Quartal 2013 etwas liber dem entsprechenden Vorjahreswert.
Darunter sind 75 Prozent sofort zu besetzende Stellen mit akuter Arbeitskraf-
tenachfrage. Nachgefragt wurden dabei vor allem Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung, wohingegen nur 20 Prozent der vakanten Stellen fiir ungelern-
te Arbeitskrafte waren. Etwa 25 Prozent der offenen Stellen finden sich bei Klein-
betrieben mit weniger als zehn Beschaftigten.

Die betriebliche Arbeitskraftenachfrage unterscheidet sich deutlich zwi-
schen den Regionen: In Westdeutschland ist zwischen 2006 und 2013 insgesamt
ein deutlich stirkerer Beschaftigungsaufbau erfolgt als in Ostdeutschland, wobei

IAB-Bibliothek 352



Zentrale Ergebnisse des zweiten Kapitels

jlingst die groBten Zuwachse flir Baden-Wiirttemberg, Schleswig-Holstein/Ham-
burg und Niedersachsen/Bremen festzustellen sind.

Differenziert nach Branchen zeigt sich, dass insbesondere die Unternehmens-
nahen Dienstleistungen eine hohe ungedeckte Nachfrage in Relation zur Ge-
samtbeschaftigung aufweisen, auch wenn die Vakanzrate hier 2013 im Vergleich
zum Vorjahr etwas riicklaufig war. Fiir die nahe Zukunft sehen die Betriebe dieser
Branche die Beschaftigungsentwicklung jedoch sehr positiv. Das Baugewerbe zeigt
ebenfalls eine hohe ungedeckte Nachfrage sowie die hochsten Zuwachsraten un-
ter den Betrieben hinsichtlich der Beschaftigungszuwachse.

Auf der Ebene der Berufe schlieBlich ist nach wie vor eine groBBe Nachfrage
nach technischen und sozialen Berufen auszumachen. Ein hoher Bedarf war dabei
vor allem fiir verschiedene nichtakademische technische Berufe zu verzeichnen.
Fiir die nahe Zukunft erwarteten die Betriebe dariiber hinaus einen steigenden
Bedarf an Altenpflegern und Erziehern und rechneten auch damit, dass dieser nur
schwer zu decken sein wird. Ebenfalls hoch war die Nachfrage nach Datenverar-
beitungsfachleuten und Informatikern. Zudem kommt auch der Nachfrage nach
Berufskraftfahrern und Kéchen eine groBe Bedeutung zu, die jedoch durch die
hohe Fluktuation in diesen Berufen getrieben sein diirfte.

Kapitel 2

37






3 Anzeichen fiir Arbeitsmarktengpasse

3.1 Uberblick

In Kapitel 2 wurde dargestellt, in welchen Bereichen des deutschen Arbeitsmarktes
aktuell besonders gute Beschaftigungsmdglichkeiten bestehen. Dabei entwickelten
sich vor allem die Beschaftigtenzahlen positiv, die Zahl der offenen Stellen bewegt
sich weiter auf hohem Niveau. Eine hohe gedeckte und ungedeckte Nachfrage nach
Arbeitskraften sowie eine hohe Arbeitsmarktanspannung sind jedoch nicht automa-
tisch mit Fachkrafteengpassen gleichzusetzen. Vielmehr kann eine Engpasslage dann
diagnostiziert werden, wenn es bei der Deckung des Bedarfs, also bei der Rekrutie-
rung von Arbeitskraften durch den Betrieb, zu tempordren Schwierigkeiten kommt.

Der Arbeitskraftebedarf meint zunachst allgemein die Nachfrage nach Personal
von Seiten der Betriebe. Wahrend der Arbeitskraftebedarf alle Stellen einschlieBt,
wird von einem Fachkraftebedarf gesprochen, sobald fiir die Stelle mindestens eine
Berufsausbildung von uiber einem Jahr erforderlich ist.

Auf dem Arbeitsmarkt sind dabei kurzfristige Ungleichgewichte zwischen
Angebot und Nachfrage durchaus die Regel. Von Engpassen wird erst dann ge-
sprochen, wenn sich in quantitativer und/oder qualitativer Hinsicht eine Uber-
nachfrage nach Arbeitskraften zeigt. Diese kann auch nur regional begrenzt auf-
treten. Ein Mangel an Arbeitskraften in einem Segment ist hingegen definiert als
eine langfristige Arbeitskraftelibernachfrage aufgrund von Marktversagen. Das
heiBt, dass erst wenn ein Engpass in einem bestimmten Segment iiber mehrere
Jahre besteht und sich somit verfestigt, von einem Mangel gesprochen werden
kann. Deswegen ist eine langfristige Beobachtung liber mehrere Zeitpunkte not-
wendig. Ein erster Richtwert kdnnte ein Zeitraum von mindestens drei Jahren
sein.

Schwierigkeiten bei der Rekrutierung kénnen auftreten, weil der Arbeitsmarkt
in der Realitat nicht perfekt funktioniert. GroBe Bedeutung fiir das Funktionieren
des Arbeitsmarktes hat das Matching, also das Zusammenfinden von Arbeits-
kraften und entsprechenden Arbeitsstellen. Zahlreiche Szenarien, die die Pas-
sung zwischen diesen beiden GroBen verhindern, sind vorstellbar. Die wichtigsten
Griinde fiir diesen Mismatch sind regionaler und qualifikatorischer Natur: Ar-
beitsangebot und Arbeitsnachfrage sind unterschiedlich liber die Regionen ver-
teilt, aber Arbeitskrafte und vor allem Betriebe sind nicht uneingeschrankt mobil.
Die raumliche Trennung von Angebot und Nachfrage verhindert in solchen Fallen
ein ausgleichendes Zusammenfinden. Zudem ist gerade der deutsche Arbeits-
markt nach wie vor stark beruflich segmentiert. Fiir viele Tatigkeiten wird eine
zertifizierte Ausbildung vorausgesetzt. Auch hier kann es zu Passungsproblemen
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kommen, wenn es zu wenige Personen gibt, die lber die gesuchten Qualifika-
tionen verfligen. Diese qualitativen Unterschiede zwischen den beiden Markt-
seiten sind in einer hochtechnisierten Volkswirtschaft mit zunehmend komple-
xeren Arbeitsabldufen die bedeutendste Hiirde fiir das erfolgreiche Funktionieren
der Ausgleichsprozesse am Arbeitsmarkt.

Weil Matching ein vielschichtiger Prozess ist, ist es grundsatzlich ein normaler
Bestandteil des Arbeitsmarktes, dass es sowohl offene Stellen als auch Arbeitslose
gibt. Diese Gleichzeitigkeit, die nicht per se als problematisch angesehen werden
sollte, verursacht ein grundsatzliches Bewertungsproblem, wenn es darum geht,
Arbeitskrafteengpasse zu identifizieren: Es existiert kein objektiver und allgemein-
gliltiger Grenzwert dafiir, ab wann der Arbeitsmarkt so angespannt ist, dass auftre-
tende Probleme nicht mehr Teil des ,normalen” Ausgleichsprozesses sind, sondern
dass schwerwiegende Engpésse oder gar Mangel bestehen. Dies kann zu ganz un-
terschiedlichen Einschdtzungen dariiber fiihren, in welchen Bereichen des Arbeits-
marktes ein Engpass droht oder bereits besteht - je nachdem, welche Daten und
Informationen zur Beurteilung herangezogen werden.

Um hieriiber ein mdglichst differenziertes Bild zu erhalten, werden in diesem Ka-
pitel mehrere Ansatze beriicksichtigt. Zum einen wird die Zahl der sofort zu beset-
zenden Stellen der Zahl der registrierten Arbeitslosen, die eine Stelle suchen, gegen-
ibergestellt. Dahinter steckt der Gedanke, dass eine erfolgreiche Stellenbesetzung fiir
die Betriebe umso schwieriger ist, je weniger Arbeitsuchende auf eine Stelle kommen.
Zwar stellen die gemeldeten Arbeitslosen nur einen Teil des zur Verfligung stehenden
Arbeitskrafteangebots dar. Auch Personen, die erwerbstatig sind, bewerben sich auf
neue Stellen, um beispielsweise ihre persdnlichen Karriere- und Einkommenschancen
zu verbessern. Trotzdem stellt die Gegenliberstellung von sofort zu besetzenden Stel-
len und Arbeitslosen eine gute Anndherung daran dar, wo Engpasse wahrscheinlich
sind: Gibt es weniger Arbeitslose als zu besetzende offene Stellen, wird ein Engpass
im entsprechenden Arbeitsmarktsegment wahrscheinlicher.

AuBerdem kann man verschiedene Merkmale des Stellenbesetzungsprozesses
direkt erfassen. Hierzu liefert die IAB-Stellenerhebung mehrere geeignete Indika-
toren. Einer davon ist die Zeit, die bendtigt wurde, um eine bestimmte Stelle erfolg-
reich zu besetzen. Hieraus ldsst sich zum einen ablesen, in welchen Bereichen des
Arbeitsmarktes Stellenbesetzungen aktuell am langsten dauern, zum anderen aber
auch, wie sich die Besetzungsdauer im Vergleich zu den Vorjahren entwickelt hat.
Ein starker Anstieg der Zeit, die Betriebe brauchen, um geeignete Mitarbeiter mit
dem gesuchten Qualifikationsprofil zu rekrutieren, stellt einen deutlichen Hinweis
auf Engpasse dar.

Ein weiterer Indikator flir Rekrutierungsengpasse sind auftretende Schwie-
rigkeiten im Stellenbesetzungsprozess. Zu wenige Bewerber, eine unzureichen-
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de Qualifikation der potenziellen Arbeitskrafte oder Uneinigkeit liber Arbeitsbe-
dingungen oder Entlohnung sorgen fiir Probleme, liber die eine Einigung erzielt
werden muss. Ein hdufigeres Auftreten solcher Schwierigkeiten ist ein weiteres
Anzeichen fiir Engpdsse.

Die Verwendung verschiedener Indikatoren und die Verkniipfung der Ergebnis-
se ermdglicht es, ein facettenreiches Bild der Situation in bestimmten Segmenten
des Arbeitsmarktes zu betrachten. Teilweise deuten alle Indikatoren in die gleiche
Richtung, an anderen Stellen wiirde man bei Betrachtung nur eines Merkmals zu
falschen Riickschlissen kommen. Durch die Kombination ist eine umfassendere
Diagnose moglicher Engpasssituationen am deutschen Arbeitsmarkt maéglich.

3.2 Gesamtwirtschaftliche Situation

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene zeigt eine Gegeniiberstellung der Zahl der gemel-
deten Arbeitslosen und der offenen Stellen, dass von einem generellen Arbeitskraf-
teengpass in Deutschland nach wie vor keine Rede sein kann (Abbildung 3.2.1): Das
Verhaltnis lag in den letzten Jahren immer deutlich liber eins, das heif3t, die Zahl der
Arbeitslosen liberstieg die Zahl der offenen Stellen zu jedem gemessenen Zeitpunkt.
Dieses Ergebnis zeigt sich sowohl auf Basis der bei der BA gemeldeten offenen Stel-
len als auch bei Verwendung der Gesamtzahl der offenen Stellen bzw. der sofort zu
besetzenden Stellen, die beide in der IAB-Stellenerhebung erfasst sind.

Auf 100 offene Stellen kommen 270 Arbeitslose

Obwohl die Kurven im Hinblick auf das Verhaltnis von Arbeitsangebot und -nach-
frage im Grunde zum gleichen Ergebnis fiihren, ist ihr Niveauunterschied doch be-
trachtlich. Ursdchlich hierfiir ist die Untererfassung der Arbeitsnachfrage durch die
gemeldeten Stellen bei der BA. Da diese nur den Teil der Nachfrage abbilden, den
die Betriebe aktiv melden und fiir den sie (auch) eine Vermittlung durch die BA
wiinschen, erscheint der Arbeitsmarkt sehr viel weniger angespannt. Die im Rah-
men der reprasentativen |AB-Stellenerhebung hochgerechnete Zahl legt eine we-
sentlich groBere Anzahl offener Stellen und damit auch eine hohere Anspannung
des Arbeitsmarktes offen. So kamen Ende 2013 auf Basis der BA-Daten 660 Ar-
beitslose auf 100 freie Stellen, auf Basis der |AB-Stellenerhebung-Zahlen waren es
270 (alle offenen Stellen) bzw. 350 (sofort zu besetzende Stellen).

Dieses Verhaltnis bewegt sich leicht liber den niedrigen Vorjahreswerten. An-
fang 2013 war ein deutlicher Anstieg der Relation zu verzeichnen, im Laufe des
Jahres hat sie sich jedoch wieder auf das Niveau von Ende 2012 verringert. Zwar
geniigt die gesamtwirtschaftliche Arbeitskraftenachfrage nach wie vor nicht, um
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allen Arbeitsuchenden eine Beschaftigung zu verschaffen.’ Die stark verminderte
Relation aus (Teil-)Angebot und Nachfrage im Vergleich zum Beginn des Beobach-
tungszeitraums setzt sich jedoch auch im Jahr 2013 fort und weist darauf hin, dass
der Arbeitsmarkt in manchen Bereichen eng bleibt.

Abbildung 3.2.1
Arbeitsmarktanspannung (Arbeitslose je ...), Quartale 2006 bis 2013

Arbeitslose je ...
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9
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-0~ ... gemeldete offene Stelle O~ ... sofort zu besetzende offene Stelle ... offene Stelle

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Erste Hinweise auf die Situation der Betriebe lassen sich finden, wenn man be-
trachtet, wodurch diese sich in ihrer wirtschaftlichen Aktivitdt gehemmt flihlten.
In der IAB-Stellenerhebung wird danach gefragt, ob es externe Ursachen dafiir gab,
dass ein Betrieb seine wirtschaftlichen Moglichkeiten im vergangenen Jahr nicht in
vollem Umfang nutzen konnte™, und welcher Art diese waren. In der langen Frist
wird dabei offenkundig, dass ein Mangel an Arbeitskraften lange Zeit kaum eine
hemmende Wirkung auf die Leistungsfahigkeit der Betriebe hatte - vielmehr stell-
te ein Auftragsmangel ein weit verbreitetes Problem dar, besonders im Krisenjahr
2009 (Abbildung 3.2.2). Im vierten Quartal 2011 jedoch stieg der Anteil der Betrie-
be, die einen Mangel an Arbeitskraften als ursdchlich fiir wirtschaftliche Einschran-
kungen ansahen, auf elf Prozent und blieb auch ein Jahr spater mit zehn Prozent
auf einem hohen Niveau. 2013 konnte erneut ein Anstieg des Arbeitskraftemangels
auf elf Prozent verzeichnet werden.

10 Selbst wenn die Zahl der offenen Stellen die Zahl der Arbeitslosen Ubersteigen wiirde, wére nicht gesichert (und
sogar unwahrscheinlich), dass die Arbeitslosigkeit auf null zurtickgeht. Grund hierfiir ist der bereits angesprochene
Mismatch zwischen Angebot und Nachfrage: Sowohl regional als auch - und vor allem - qualifikationsbedingt
kann nicht jeder beliebige Arbeitslose auf jede beliebige Stelle vermittelt werden.

11 Die teilnehmenden Verwaltungsstétten werden analog dazu gefragt, ob es Griinde gab, dass sie die an sie gestellten
Aufgaben nicht in vollem Umfang erfiillen konnten.
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Abbildung 3.2.2

Betriebe mit Aktivitditshemmnissen und deren Hauptgriinde, jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013,
Anteil in Prozent

Anteil in Prozent
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Gleichzeitig sank im vierten Quartal 2013 der Anteil derjenigen, die Gber einen Auf-
tragsmangel klagten, auf elf Prozent. An dieser Verschiebung der Anteile |dsst sich
die wachsende Bedeutung des ,Fachkraftemangels” in der betrieblichen Wahrneh-
mung erkennen. Trotzdem sollte dieser Indikator nicht alleine als Merkmal von Fach-
krafteengpédssen herangezogen werden, da er nur sehr allgemein die Situation der
Betriebe aus ihrer eigenen Perspektive heraus beschreibt. Deshalb werden im Fol-
genden weitere Merkmale, die auf Fachkrafteengpdsse hinweisen kénnen, betrach-
tet. Dabei wird besonders der Stellenbesetzungsprozess in den Fokus genommen.

Vier geeignete Bewerber pro Stelle im Jahr 2013

Der Anteil der Neueinstellungen, bei denen es (trotz letztlichem Erfolg) zu Schwie-
rigkeiten kam, stieg von 25 Prozent im Jahr 2006 auf 34 Prozent im Jahr 2013 an.
Stellenbesetzungsschwierigkeiten halten sich nach einer deutlichen Zunahme von
2009 bis 2011 auf einem hohen Niveau. Die Ursachen fiir diese Schwierigkeiten
konnen vielfaltig sein. Insbesondere wegen zu geringer Qualifikationen der Bewer-
ber ist es zu Stellenbesetzungsschwierigkeiten gekommen. Diese haben unter den
schwierigen Neueinstellungsprozessen im Vergleich zum Vorjahr um sechs Prozent
auf 61 Prozent 2013 zugenommen und sind etwa gleichrangig mit den geringen
Bewerberzahlen, welche mit 63 Prozent der hdufigste Grund fiir schwierige Neu-
einstellungsprozesse sind. Zu hohe Lohnforderungen liegen anteilig bei etwa der
Halfte. Schwierigkeiten aufgrund der Akzeptanz der Arbeitsbedingungen haben
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2013 nur leicht auf 35,5 Prozent zugenommen. Die zu geringe Anzahl der Bewer-
ber, die ein quantitatives Problem andeutet, ist bereits seit 2011 auf einem hohen
Niveau. 2013 gaben Betriebe, die Probleme bei der Stellenbesetzungen hatten,
also am haufigsten eine unzureichende berufliche Qualifikation der Stelleninte-
ressenten oder eine zu geringe Anzahl an Bewerbern an. Beide Aspekte weisen
durchaus auf Fachkrafteengpasse hin. Allerdings ist schon seit vielen Jahren die
unzureichende Qualifikation der Bewerber der hdufigste Grund fiir Schwierig-
keiten, 2007 beispielsweise nannten ihn deutlich mehr Betriebe als 2013. Jedoch
hat sich der Anteil derjenigen, die eine zu geringe Anzahl an Bewerbern beklagen,
in den letzten drei Jahren kontinuierlich erhdht und lag damit 2012 erstmals Gber
dem Anteil derjenigen, die eine mangelnde Qualifikation als Ursache nannten; dies
ist ebenfalls fiir 2013 zu beobachten. Tatsachlich ist die durchschnittliche Zahl
an Personen, die sich auf eine Stelle beworben haben, in den letzten drei Jahren,
im Vergleich zu den Jahren vor 2011, kontinuierlich auf einem niedrigen Niveau
(Abbildung 3.2.3).

Abbildung 3.2.3
Durchschnittliche Zahl an Bewerbern und an geeigneten Bewerbern, 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Allerdings hat sich die durchschnittliche Zahl der Bewerber, die von betrieblicher
Seite als grundsatzlich geeignet fiir die Stelle eingeschidtzt werden, kaum verandert,
und auch bei der Zahl der Bewerber insgesamt ist zumindest zwischen 2012 und
2013 keine weitere Verscharfung der Situation zu beobachten. Dass zwar absolut
nach wie vor durchschnittlich etwa vier Bewerber als geeignet eingeschatzt wur-
den, sich der Anteil der geeigneten Personen aber aufgrund insgesamt riickldufiger
Bewerberzahlen erhoht hat (2007: 21 9%, 2012: 36 %, 2013: 259%), kann verschie-
dene Ursachen haben: Denkbar ist zum einen, dass Betriebe ihre Anforderungen an
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die Bewerber dem geringeren Angebot angepasst haben. Zum anderen ist es mdg-
lich, dass sich weniger Arbeitsuchende auf Stellen bewerben, fiir die sie nicht die
gewiinschte Qualifikation mitbringen, sodass sich die Passung des Bewerberpools
verandert hat. Ahnliches gilt in Bezug auf die beklagte zu geringe Qualifikation der
Bewerber: Ob dies in gestiegenen Anforderungen der Betriebe bei gleichgeblie-
benem Qualifikationsniveau des Bewerberpools begriindet liegt, oder ob sich die
Kenntnisse und Fertigkeiten der Stelleninteressenten verandert haben, kann nicht
festgestellt werden. Zu hohe Gehaltsforderungen der Bewerber wurden als eine
weitere mogliche Ursache fiir Stellenbesetzungsschwierigkeiten 2013 sogar etwas
seltener genannt als noch 2012, Probleme wegen mangelnder Bereitschaft, die gel-
tenden Arbeitsbedingungen zu akzeptieren, sind dafiir aber wieder haufiger aufge-
treten. Insgesamt sind es also qualifikatorische und jiingst vor allem quantitative
Ursachen, die aus betrieblicher Sicht die Stellenbesetzungen erschweren.

Dauer der Stellenbesetzung jiingst wieder leicht gesunken

Auch wenn der Anteil der problembehafteten Stellenbesetzungen gleich geblieben
ist, lasst sich doch feststellen, dass die Betriebe im Jahr 2013 etwas weniger Zeit
bendtigten, um einen neuen Mitarbeiter zu finden und einzustellen. Die tatsdch-
liche Besetzungsdauer, also die Zeit zwischen Beginn der Suche und erstem Ar-
beitstag, sank von 82 auf 77 Tage.

Wirft man einen Blick auf die Erwartungen der Betriebe fiir die ndhere Zukunft,
so wird die Bedeutung des Themas Fachkrafte abermals deutlich: Alle zwei Jahre
werden die Betriebe im IAB-Betriebspanel nach ihren erwarteten Personalproble-
men der nachsten zwei Jahre befragt. Insgesamt gaben im Jahr 2012 45 Prozent
der Betriebe an, in den zwei darauffolgenden Jahren mindestens eines der aufge-
fiihrten Personalprobleme zu erwarten. Im Vergleich zum Jahr 2006 bedeutet dies
einen Anstieg um fiinf Prozentpunkte.

Anteil der Betriebe, die Schwierigkeiten erwarten, geeignete Fachkrifte
zu bekommen, steigt im Zeitverlauf

Wahrend ein immer geringer werdender Anteil der Betriebe einen zu hohen Perso-
nalbestand befiirchtet, rechnen im Zeitverlauf immer mehr Betriebe in den jeweils
darauf folgenden zwei Jahren mit den weiteren Personalproblemen. Insbesondere
wurde erwartet, dass Schwierigkeiten auftreten werden, die bendtigten Fachkrifte
auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen. Wahrend im Jahr 2006 34 Prozent der Betriebe
mit mindestens einem prognostizierten Personalproblem diesbeziiglich Schwierigkei-
ten erwartet haben, lag dieser Anteil 2012 bereits bei 64 Prozent (Tabelle 3.2.1).
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Tabelle 3.2.1
Anteil der Betriebe nach erwarteten Personalproblemen® in Prozent, 2006, 2008, 2010 und 2012

2006 2008 2010 2012

Betrieb erwartet Personalprobleme 40 39 43 45
davon:

Zu hoher Personalbestand n 8 8 5
Hohe Fluktuation 4 6 6
Schwierigkeiten, Fachkrafte zu bekommen 34 49 59 64
Personalmangel 10 M 15 19
Uberalterung 9 10 14 15
Qualifizierungsbedarf 13 17 18 18

a Mehrfachnennungen méglich.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene l3sst sich also zunachst festhalten, dass sich die
Arbeitsmarktanspannung weiter auf einem recht hohen Niveau bewegt. Von einem
flichendeckenden Mangel kann aber nicht gesprochen werden. Allerdings kann die
gesamtwirtschaftliche Betrachtung von Indikatoren zwar einen guten Uberblick
liber wichtige Entwicklungen geben, fiir die Identifikation von mdglichen Engpéssen
muss aber genauer differenziert werden. Obwohl immer noch recht grob, lohnt sich
dazu zunachst ein Blick auf die Arbeitsmarkte in Ost- und Westdeutschland sowie
in den einzelnen Bundeslandern. Schon allein durch ihre Flache und ihre Einwoh-
nerzahl - aber bei Weitem nicht nur dadurch - unterscheiden sich die deutschen
Regionen deutlich voneinander. Unterschiede bestehen des Weiteren zwischen den
einzelnen Wirtschaftszweigen: In ,groBen” Branchen, in denen viele Betriebe ver-
ortet sind, ist absolut betrachtet auch die Nachfrage nach Arbeitskraften groBer. In
den beiden folgenden Kapiteln wird deshalb sowohl regional als auch branchenspe-
zifisch differenziert, um die jeweilige Arbeitsmarktsituation und etwaige Engpass-
lagen in diesen Teilgebieten des Arbeitsmarktes identifizieren zu kénnen.

3.3 Engpasssituation in den Regionen

Um regional unterschiedliche Tendenzen erkennen zu kdnnen, bietet sich zundchst
die Gegeniiberstellung von Arbeitslosenquoten und Vakanzraten fiir West- und
Ostdeutschland an (Abbildung 3.3.1). Beide Anteilswerte beziehen sich auf die
gleiche Basis - die sozialversicherungspflichtige Beschaftigung - und bieten daher
die Mdglichkeit, Nachfrage und Angebot in einzelnen Arbeitsmarktsegmenten un-
abhangig von der GroBe des jeweiligen Segments vergleichbar zu machen. Eine Ge-
geniiberstellung der Absolutwerte, beispielsweise der offenen Stellen in Ost- und
Westdeutschland, wiirde das Bild verzerren und keine Aussage uber die Starke der
Arbeitsmarktanspannung der einen Region gegeniiber der anderen ermdglichen.
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Abbildung 3.3.1

Vakanzrate und Arbeitslosenquote?, Ost- und Westdeutschland,
jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013
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a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geférderte Stellen) an allen sozialversicherungs-
pflichtig Beschftigten + sofort zu besetzende Stellen (ohne geforderte Stellen); Arbeitslosenquote = Anteil
der Arbeitslosen in % an allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten + Arbeitslose.

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Im Osten ndhert sich die Arbeitsmarktanspannung dem Westen an

Zundchst zeigt der Vergleich der west- und der ostdeutschen Linie nach wie vor
einen Niveauunterschied, im Verlauf ist allerdings inzwischen deutlich zu erkennen,
dass sich Ost- und Westdeutschland beziiglich Arbeitslosenquote und Vakanzrate
anndhern. Diese Anndherung ist bedingt durch sinkende Arbeitslosenquoten (Ar-
beitsangebot) und steigende Vakanzraten (Arbeitsnachfrage) in Ostdeutschland
bei einem gleichzeitigen leichten Anstieg der Arbeitslosenquoten und Sinken der
Vakanzraten im Westen. Die bis 2008 vorherrschende Entwicklung in Richtung des
Koordinatenursprungs, die eine Verbesserung der Effizienz von Ausgleichsprozessen
anzeigt, wurde somit abgel6st durch eine seit 2009 beobachtbare allgemein zu-
nehmende Arbeitsmarktanspannung aus Sicht der Betriebe. Wahrend sich Ost- und
Westdeutschland in den Vorjahren zwar auf unterschiedlichen Niveaus, aber doch
recht gleichformig entwickelten, liefen die Verdnderungen 2012 erstmals in bei-
nahe entgegengesetzte Richtungen. Im Westen kann eher von einer Entspannung
der Arbeitsmarktlage im Vergleich zum Vorjahr gesprochen werden, im Osten ist
das Gegenteil der Fall. Zwar ist der ostdeutsche Arbeitsmarkt nach wie vor durch
eine hohere Arbeitslosigkeit gepragt, die Vakanzraten der beiden Regionen gleichen
sich jedoch inzwischen sehr stark. Insofern kann bei der Arbeitsnachfrage von einer
«Normalisierung" des ostdeutschen Arbeitsmarktes gesprochen werden, die aller-
dings mit einer hdheren Arbeitsmarktanspannung einhergeht.
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Im Riickblick auf die Wirtschafts- und Finanzkrise der Jahre 2008/2009 |sst sich
auBerdem erkennen, dass deren Auswirkungen im Westen deutlich groBer waren
als im Osten. Wahrend in den neuen Bundeslandern die Vakanzrate lediglich leicht
sank und die Arbeitslosenquote nahezu konstant blieb, war der wesentlich starkere
Nachfrageriickgang in den westlichen Bundeslandern auch von einem Anstieg der
Arbeitslosenquote begleitet. Ein Grund hierfiir ist in der geringeren Exportabhan-
gigkeit der ostdeutschen Wirtschaft zu finden, die daher vom Einbruch der globalen
Nachfrage deutlich weniger betroffen war. Die aktuellen Entwicklungen sind aller-
dings kaum noch auf die Nachwirkungen der Wirtschaftskrise zuriickzufiihren, eher
deuten sich hier die ersten Auswirkungen des demografischen Wandels, aber auch
der friiheren Binnenwanderung von Ost- nach Westdeutschland an. Inwiefern die
europaische Staatsschuldenkrise die Entwicklung insbesondere in Westdeutschland
beeinflusst, muss weiter beobachtet werden.

Starke Schwankungen der Bewerberzahlen im Osten

Dass sich Ost und West zwar dhneln, sich in mancher Hinsicht aber ganz unter-
schiedlich entwickeln, zeigt sich bei einer Betrachtung der durchschnittlichen An-
zahl an Bewerbungen, die ein Betrieb auf eine offene Stelle erhalten hat. Diese lag
2013 fiir Ost- und Westdeutschland auf dem Niveau von 16 Bewerbern (Abbil-
dung 3.3.2). Im Zeitverlauf zeigen sich allerdings deutliche Unterschiede. Wahrend
der Wert in den alten Bundeslidndern seit 2006 (mit Ausnahme der Krisenjahre
2008 und 2009) stetig sank, verzeichneten die Betriebe in den neuen Bundeslin-
dern wesentlich groBere Schwankungen in der Zahl der Bewerbungen. Im Jahr
2006 etwa gab es im Durchschnitt 17 Bewerber auf eine offene Stelle, 2007 stieg
die Zahl jedoch sogar bis auf 29 Personen an. 2013 waren es mit durchschnittlich
16 Bewerbern nur einer weniger als zu Beginn des Beobachtungszeitraums und
zwischen Ost- und Westdeutschland war kein Unterschied zu erkennen.

Die Zahl derjenigen Bewerber, die die Betriebe als tatsachlich geeignet fiir die
jeweilige Position einschatzten, blieb mit vier bis sechs Personen in beiden Regio-
nen im Zeitverlauf nahezu konstant. Jedoch sind sowohl im Westen als auch im
Osten Schwankungen des Anteils der geeigneten Bewerber zu beobachten. Im Ge-
gensatz zum Vorjahr, in dem im Osten mit 26 Prozent anteilm3Big deutlich weniger
Bewerber geeignet waren als in Westdeutschland (37 %), lag 2013 der Anteil der
geeigneten Bewerber in Westdeutschland mit 25 Prozent leicht unter dem Anteil
in Ostdeutschland (28 %) (Abbildung 3.3.3). Insgesamt zeigte sich aber zumindest
keine deutliche Verschlechterung der durchschnittlichen Angebotslagen in Ost- wie
Westdeutschland. Inzwischen erscheint die Bewerberlage zwischen den Regionen
durchaus vergleichbar, auch wenn gerade im Hinblick auf die jiingste Entwicklung

IAB-Bibliothek 352



Engpasssituation in den Regionen

- weiteres Sinken in den alten, leichter Anstieg in den neuen Bundesldndern - die

Bewerberlage weiter beobachtet werden muss.

Abbildung 3.3.2
Durchschnittliche Zahl der Bewerber, Ost- und Westdeutschland, 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.
Abbildung 3.3.3
Anteil geeigneter Bewerber in Prozent, jeweils viertes Quartal 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Leichte Entspannung in der Dauer der Stellenbesetzung in Ostdeutschand

Ein geringerer Anteil geeigneter Bewerber kann dazu beitragen, dass Stellenbeset-
zungen mehr Zeit in Anspruch nehmen. Im Durchschnitt bendtigten die Betriebe
im Jahr 2013 77 Tage von Beginn der Suche bis zu dem Tag, an dem ein neu einge-
stellter Mitarbeiter die Stelle antrat (Tabelle 3.3.1).
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Tabelle 3.3.1

Such- und Besetzungszeiten" bei Neueinstellungen in West- und Ostdeutschland,
2010-2013, in Tagen

Westdeutschland Ostdeutschland Deutschland
2010 2011 2012 2013 2010 2011 2012 2013 2010 2011 2012 2013
Tatsichliche Besetzungsdauer® 73 76 81 76 67 75 86 81 72 76 82 77

Einschaltung der BA® = = = 6 = = = 8 = - - 6
Dauer der Personalsuche® 46 50 50 49 45 51 61 58 46 50 52 51
Tatsichliche Vakanzdauer® 27 26 30 27 22 25 25 23 26 26 29 26
Geplante Besetzungsdauer® 51 51 55 52 47 55 58 60 51 52 56 53
Geplante Vakanzdauer' 5 1 5 3 2 4 3 2 5 2 3 3
Ungeplante Vakanzdauer? 21 25 25 24 20 20 28 21 21 24 260 23

a Zeitraum zwischen Beginn der Personalsuche und tatsdchlichem Arbeitsbeginn.

b Zeitraum zwischen Beginn der Personalsuche und Einschaltung der BA (erstmals 2013 erhoben).

¢ Zeitraum zwischen Beginn der Personalsuche und Entscheidung fiir einen Bewerber/eine Bewerberin.

d Zeitraum zwischen Entscheidung und tatsdchlichem Arbeitsbeginn.

e Geplanter Zeitraum zwischen Beginn der Personalsuche und gewiinschtem Arbeitsbeginn.

f Geplanter Zeitraum zwischen Entscheidung und gewiinschtem Arbeitsbeginn.

g Zeitraum zwischen gewiinschtem und tatsachlichem Arbeitsbeginn.

h In jeder Zeile der Tabelle unterscheiden sich die Werte zwischen Ost- und Westdeutschland signifikant
mindestens auf dem 5 %-Niveau. Bei Summenbildung sind rundungsbedingte Abweichungen maglich.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Verglichen mit einer Besetzungsdauer von 82 Tagen im Vorjahr lésst sich hier also
insgesamt eine Verringerung der durchschnittlichen Besetzungsdauer erkennen, die
sowohl auf die Entwicklung in West- als auch in Ostdeutschland zuriickzufiihren
ist. Im Osten sank die Dauer von 86 auf 81 Tage, im Westen von 81 auf 76 Tage.
Damit haben sich die Such- und Besetzungszeiten im Westen, nach einem An-
stieg im Vorjahr, wieder auf dem Niveau von 2011 eingependelt. Im Vergleich zu
2012 kann fiir den Osten ebenfalls ein Riickgang verzeichnet werden, jedoch ist
die durchschnittliche Besetzungsdauer immer noch langer als 2011. Diese Entwick-
lung lasst sich fiir die beiden Regionen auf unterschiedliche Griinde zuriickfiihren:
Wiahrend die westdeutschen Betriebe mit 49 Tagen fast genauso lange suchten
wie im Vorjahr (Dauer der Personalsuche), dann allerdings linger warten mussten
bis der tatsachliche Arbeitsbeginn erfolgte (tatsdchliche Vakanzdauer), benétigten
ostdeutsche Betriebe nahezu zehn Tage mehr, um liberhaupt einen neuen Mitar-
beiter zu finden. Hier blieb dagegen der Zeitraum von der Entscheidung bis zum
tatsachlichen Arbeitsbeginn konstant.

Die von den Betrieben geplante Besetzungsdauer war im Durchschnitt 24 Tage
kiirzer als die tatsdchliche Dauer. Im Ergebnis blieben die Stellen im Durchschnitt
somit knapp vier Wochen unbesetzt, obwohl die Arbeitsaufnahme schon hatte er-
folgt sein sollen. Insbesondere bei ostdeutschen Betrieben verkiirzte sich die unge-
plante Vakanzdauer von 28 auf 21 Tage.
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Hinweise auf Engpasse vor allem in siiddeutschen Bundeslandern

Mdochte man die aktuelle Situation regional noch differenzierter betrachten, lassen
sich die Vakanzrate und die Arbeitslosenquote im Querschnitt der Bundeslander
gegeniiberstellen (Abbildung 3.3.4). Das Koordinatensystem wurde anhand der
Durchschnittswerte fiir Deutschland - einer Vakanzrate von rund 2,6 und einer
Arbeitslosenquote von rund 8,7 - zentriert, damit sich die Regionen mit hdherer
Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten von Arbeitskrafteengpassen leichter erken-
nen lassen. Dies sind Regionen mit Arbeitslosenquoten unter und Vakanzraten liber
dem Durchschnitt, also diejenigen im linken oberen Quadranten. Dagegen sind die
Lander rechts unterhalb des Ursprungs mit deutlich geringerer Wahrscheinlichkeit
von Arbeitskrafteengpassen betroffen.

Abbildung 3.3.4
Vakanzrate und Arbeitslosenquote,® nach Bundeslandern, viertes Quartal 2013
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a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geférderte Stellen) an allen soialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten + sofort zu besetzende Stellen (ohne geférderte Stellen); Arbeitslosenquote = An-
teil der Arbeitslosen in % an allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten + Arbeitslose.

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Aus Abbildung 3.3.4 Idsst sich deutlich erkennen, dass es derzeit nicht mehr nur
siiddeutsche Bundeslinder wie Bayern, Baden-Wiirttemberg und Hessen sind (Ku-
bis et al. 2013b), bei denen die Arbeitsmarktanspannung iiber dem gesamtdeut-
schen Durchschnitt liegt, sondern dass in der Tendenz auch die Region Rheinland-
Pfalz/Saarland diberdurchschnittliche Vakanzraten sowie niedrige Arbeitslosenquo-
ten aufwies. Wie bereits im viertem Quartal 2012 fanden sich auch 2013 - bis
auf Sachsen und Thiiringen - alle ostdeutschen Bundeslander im rechten unteren
Quadranten der Grafik, waren also durch berdurchschnittlich hohe Arbeitslosen-
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quoten und eine gleichzeitig eher geringe Arbeitsnachfrage gepragt. Wie bereits im
letztjdhrigen Bericht war Mecklenburg-Vorpommern das Land mit der geringsten
Gefahr von Arbeitsmarktengpassen. Dagegen war beispielsweise in Sachsen die Ar-
beitsnachfrage vergleichbar mit der von Baden-Wiirttemberg, wahrend sich die
Arbeitslosenquote auf dem Niveau von Nordrhein-Westfalen bewegte. Eine Anglei-
chung von Ost- und Westdeutschland, wenn auch bisher nur in Teilen, ldsst sich
also auch aus der Betrachtung der Bundeslander ablesen.

Die jlingsten Veranderungen von Arbeitslosenquoten und Vakanzraten in den
Bundeslandern deuten mehrheitlich auf eine Entspannung des Arbeitsmarktes aus
betrieblicher Sicht hin. Waren die Arbeitslosenquoten von 2010 auf 2011 in jedem
einzelnen Bundesland gesunken, setzte sich dieser Trend nun nicht liberall weiter
fort (Tabelle 3.3.2).

Tabelle 3.3.2

Jahrliche Verdnderung von Vakanzrate® und Arbeitslosenquote® in Prozentpunkten,
nach Bundesldndern, jeweils viertes Quartal

Vakanzrate Arbeitslosenquote

2010-2011 2011-2012 2012-2013 2010-2011 2011-2012 2012-2013

Deutschland insgesamt 0.4 -0,3 0,0 -0,8 0,0 0,0
Baden-Wiirttemberg (BW) 0,3 -1.1 0,4 -09 0,2 0,0
Bayern (BY) 0,5 -0,6 03 -09 0,2 0,1
Brandenburg, Berlin (BB/BE) 0,9 -0,3 0,4 -0,6 -0,8 -0,4
Hessen (HE) 0,1 -0,2 0.0 -0,7 0.1 0.1
Mecklenburg-Vorpommern (MV) 0,4 0,0 0,6 -0,5 -0,5 -0,2
Niedersachsen, Bremen (NI/HB) -0,7 0,7 =110 -1,0 0,0 0,0
Nordrhein-Westfalen (NW) 0,9 -0,7 0,3 -0,8 0,3 0,3
Rheinland-Pfalz, Saarland (RP/SL) 09 -0,3 0,8 -0,8 0,2 0,3
Sachsen (SN) -0,1 1.1 -0,2 -1,5 -0,7 -0,3
Sachsen-Anhalt (ST) -0,1 0,1 0,0 -0,4 -0,2 -0,5
Schleswig-Holstein, Hamburg (SH/HH) 0,3 13 -1,8 -0,4 -0,2 0,2
Thiiringen (TH) 04 -0,2 0,4 -1,0 -0,1 -0,5

a Vakanzrate = Anteil sofort zu besetzender Stellen (ohne geférderte Stellen) an allen sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten + sofort zu besetzende Stellen (ohne geforderte Stellen); Arbeitslosenquote = Anteil der
Arbeitslosen in % an allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten + Arbeitslose.

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Fiir Deutschland insgesamt blieb die Arbeitslosenquote zwischen Ende 2012 und
Ende 2013 zwar unverdndert, auf der Ebene der Bundeslander zeichneten sich je-
doch einige bemerkenswerte Entwicklungen ab. So stagnierte die Arbeitslosenqoute
in Baden-Wiirttemberg und in Niedersachsen/Bremen zuletzt. Auch in Bayern und
Hessen verharrt die Arbeitslosigkeit fast auf dem Vorjahresniveau.
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Nachdem von 2011 bis 2012 fiir Sachsen und Brandenburg/Berlin Erfolge verbucht
werden konnten, ist 2012 bis 2013 eine gesunkene Arbeitslosigkeit in Sachsen-
Anhalt, Thiiringen sowie erneut in Brandenburg/Berlin zu finden. Beachtenswert
ist der jlingste Anstieg der Vakanzrate in Rheinland-Pfalz/Saarland und in Meck-
lenburg-Vorpommern, wobei erstere die bundesweit groBte Steigerung darstellte.
Im Zuge dieser Entwicklung gehdrt es inzwischen auch in einigen ostdeutschen
Landern zur Normalitdt, dass bestimmte Fachkrdfte in einzelnen Regionen rarer
gesat sind.

Anteil schwer besetzbarer Stellen steigt beinahe deutschlandweit

Weitere Hinweise auf Engpasse kann der Anteil schwer besetzbarer Stellen liefern.
Dieser driickt aus, bei wie vielen der sofort zu besetzenden Stellen die Betriebe
davon ausgehen, dass es ldnger als liblich dauern wird, bis ein geeigneter Bewerber
gefunden ist, bzw. bei denen zum Zeitpunkt der Befragung bereits langer gesucht
wurde, als urspriinglich geplant war. Im Durchschnitt des vierten Quartals 2013 traf
dies auf 257 Tsd. bzw. 32 Prozent der sofort zu besetzenden Stellen zu.

Im Vergleich zum vierten Quartal 2012 nahm der Anteil schwer besetzbarer
Stellen in Deutschland insgesamt um ein Prozent ab. Auf der Ebene der Bundeslan-
der zeigt sich, dass sich dahinter sehr heterogene Entwicklungen verbergen (Abbil-
dung 3.3.5). In Bayern sowie in Hessen waren mit 39 bzw. 41 Prozent die hichsten
Anteile zu beobachten.

Abbildung 3.3.5

Anteil schwer besetzbarer Stellen an allen sofort zu besetzenden Stellen am ersten Arbeitsmarkt
in Prozent, nach Bundeslandern, viertes Quartal 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Der Anteil der schwer besetzbaren Stellen offenbart, dass sich Ahnlichkeiten zwi-
schen Regionen in Bezug auf die Arbeitslosenquote und die Vakanzrate nicht in
jedem Indikator auf die gleiche Weise widerspiegeln. Beispielsweise fanden sich
in Baden-Wiirttemberg und Rheinland-Pfalz/Saarland nur noch durchschnittliche
Anteile schwer besetzbarer Stellen, obwohl diese Bundeslander durch eine ver-
gleichsweise hohe Arbeitsmarktanspannung gekennzeichnet waren. In Branden-
burg/Berlin nimmt die Arbeitslosigkeit ab, die Anspannung steigt und gleichzeitig
liegt der Anteil der schwer besetzbaren Stellen mit 38 Prozent ebenfalls sehr hoch.
Schleswig-Holstein/Hamburg hingegen zeichnet sich durch eine jlingst gestiege-
ne Arbeitslosigkeit aus und dennoch ist der Anteil der schwer besetzbaren Stellen
iberdurchschnittlich.

Der seit 2010 stetig ansteigende Anteil der schwer besetzbaren Stellen in
Schleswig-Holstein/Hamburg, der auch 2013 nur marginal zuriickgegangen ist,
verdeutlicht erneut die sich hier andeutenden Arbeitsmarktanspannungen, die
sich bereits am hohen Zuwachs an offenen Stellen und dem Riickgang der Arbeits-
losenquote gezeigt haben. Diese Entwicklung wurde schon in Kubis et al. (2013a)
beschrieben und mit der Bedeutung des Stadtstaats Hamburg als Dienstleistungs-
sowie Informations- und Kommunikationszentrum erkldrt. Eben diese Branchen
haben einen deutlichen Zuwachs an schwer besetzbaren Stellen verzeichnen
missen. Unterdurchschnittliche Anteile an schwer besetzbaren Stellen finden
sich mit in etwa der Halfte des Anteils von Hessen in Nordrhein-Westfalen und
Mecklenburg-Vorpommern, wenngleich diese eine Zunahme im Vorjahresvergleich
aufweisen.

Neueinstellungen mit Schwierigkeiten in Sachsen am hochsten

Weitere Hinweise auf Engpdsse in den Bundeslandern ergeben sich bei der Be-
trachtung der Stellenbesetzungsprozesse, die zum Befragungszeitpunkt bereits
abgeschlossen waren. Abbildung 3.3.6 stellt dar, welcher Anteil aller Neueinstel-
lungen aus Sicht der Betriebe mit Problemen behaftet war. Die Betriebe machen
diese Angabe im vierten Quartal fiir die letzte in den vergangenen zwolf Monaten
erfolgreich besetzte Stelle.

Im gesamtdeutschen Durchschnitt blieb der Anteil von erfolgreichen Neuein-
stellungen mit Schwierigkeiten zwischen 2012 und 2013 mit 34 Prozent auf ei-
nem relativ konstanten Niveau. Die anteilig meisten Probleme traten in Sachsen
auf, hier kam es in 42 Prozent aller Neueinstellungsprozesse zu Schwierigkeiten.
Dies stellt gegeniiber dem Vorjahr (2012: 31 %) eine enorme Steigerung dar. In den
Bundeslandern mit sehr hohen Arbeitsmarktspannungen, Bayern und Hessen, die
im letzten Jahr beide einen Anstieg an Neueinstellungen mit Schwierigkeiten ver-
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zeichnen mussten, war die jiingste Entwicklung ganz unterschiedlich. Wahrend der
Anteil der Schwierigkeiten in Hessen weiter zunahm, ist dieser in Bayern dagegen
um zwolf Prozentpunkte gesunken. Hessen wies trotzdem noch den niedrigsten
Anteil schwieriger Stellenbesetzungen lberhaupt auf. Unter den Bundeslandern,
die Uberdurchschnittlich von Besetzungsschwierigkeiten betroffen waren, fanden
sich auch Niedersachsen/Bremen und Baden-Wiirttemberg.

Abbildung 3.3.6

Neueinstellungen mit Schwierigkeiten als Anteil an allen Neueinstellungen,® nach Bundeslandern,
in Prozent 2013
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a Inkl. Extremwertbereinigung.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Besonders unproblematisch verliefen erfolgreiche Neueinstellungen im Jahr 2013,
neben Bayern und Hessen, in Nordrhein-Westfalen, Thiiringen und in Schleswig-
Holstein/Hamburg sowie in Rheinland-Pfalz/Saarland. Unter den Bundesléndern
mit einem unterdurchschnittlichen Anteil an Schwierigkeiten unter den Neu-
einstellungen zeigt sich fiir die westlichen Lander Nordrhein-Westfalen, Hessen,
Schleswig-Holstein/Hamburg sowie Rheinland-Pfalz/Saarland eine Zunahme, wih-
rend der Anteil in Thiiringen im Vergleich zum Vorjahr riickldufig ist.

Grundsatzlich ist zu beachten, dass sich der Anteil schwer besetzbarer Stellen
auf den aktuellen Zustand zum Zeitpunkt der Erhebung bezieht. Die Schwierigkei-
ten bei Stellenbesetzungen werden jedoch fiir eine erfolgreiche Neueinstellung der
letzten zwolf Monate erfragt. Nicht besetzte/besetzbare Stellen (Suchabbriiche)
bleiben hiervon unberiicksichtigt (Kapitel 3.6). Dadurch erkldren sich die zum Teil
deutlichen Unterschiede zwischen den beiden Indikatoren.

Mit Blick auf die Vakanzraten sind in Hessen, Bayern und Thiringen sowie
Rheinland-Pfalz/Saarland EngpZsse auszumachen, eine sinkende Arbeitslosenquo-
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te findet sich von diesen Bundesldndern aktuell hingegen nur in Thiiringen. Uber
die letzten Jahren hinweg verzeichnete Brandenburg/Berlin eine stetig sinkende
Arbeitslosenquote, ebenso wie Sachsen. Dabei ist allerdings zu bedenken, dass in
beiden Bundeslandern das Niveau deutlich iiber dem in Bayern oder Hessen liegt. In
diesen Bundeslandern sind anteilig die meisten schwer besetzbaren Stellen zu ver-
zeichnen. Einen in den letzten Jahren steigenden Anteil schwer besetzbarer Stellen
weisen Schleswig-Holstein/Hamburg und Sachsen auf. Neueinstellungen, die mit
Schwierigkeiten behaftet sind, sind haufiger in Niedersachsen/Bremen, Sachsen
und Baden-Wiirttemberg. Vielfdltige Indikatoren fiihren demnach zu einem dif-
ferenzierten Bild hinsichtlich der Identifikation von Engpédssen in den einzelnen
Regionen Deutschlands. Insgesamt bestétigen alle drei Indikatoren, dass nach wie
vor in den wirtschaftlich prosperierenden Regionen Fachkrafteengpasse am wahr-
scheinlichsten sind. In Baden-Wiirttemberg hat sich die Situation etwas entspannt.
Insbesondere in Schleswig-Holstein/Hamburg sowie Thiiringen und Sachsen hin-
gegen spannte sich die Lage auf dem Arbeitsmarkt im letzten Jahr zunehmend an.
Es bleibt weiterhin zu beobachten, wie sich gerade die Bundeslander im Osten des
Landes, in denen Fachkrafteengpésse bisher eine geringere Rolle gespielt haben,
entwickeln werden.

Aus der Betrachtung der Engpassindikatoren auf Bundeslanderebene ergibt
sich ein erstes Bild davon, wie unterschiedlich sich die Entwicklung der offenen
Stellen und der Arbeitslosigkeit tatsachlich auf den Stellenbesetzungsprozess aus-
wirkt. Vernachldssigt werden bei dieser Betrachtung die wirtschaftliche Struktur in
einzelnen Sektoren und vor allem die unterschiedlichen qualifikatorischen Anfor-
derungen, die jedoch ausschlaggebend fiir das Matching am Arbeitsmarkt sind. Die
folgenden Abschnitte beschaftigen sich daher zunadchst mit der Fachkraftenach-
fragesituation in den verschiedenen Wirtschaftszweigen. AnschlieBend wird auf
Ebene der Berufe genauer betrachtet, an welchen Stellen es bereits heute zu Eng-
passen kommt.

3.4 Engpassanalyse nach Branchen

Auf Basis der bereits in Kapitel 2 dargestellten Nachfrage nach Arbeitskraften in
den verschiedenen Wirtschaftszweigen soll nun analysiert werden, in welchen Be-
reichen sich Anzeichen fiir Engpédsse bei der Rekrutierung von Arbeitskraften er-
kennen lassen. Dazu werden die bereits behandelten Indikatoren ,Anteil der schwer
besetzbaren Stellen” und ,Anteil der Neueinstellungen mit Schwierigkeiten” heran-
gezogen. Auch die verschiedenen Griinde fiir Schwierigkeiten sollen betrachtet
werden. Zusatzlich werden verschiedene MafBe fiir die Dauer des Stellenbeset-
zungsprozesses verwendet.

IAB-Bibliothek 352



Engpassanalyse nach Branchen

Abbildung 3.4.1

Anteil schwer besetzbarer Stellen an allen sofort zu besetzenden Stellen am ersten Arbeitsmarkt,
nach Wirtschaftszweigen, viertes Quartal 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Im vierten Quartal 2013 waren die Anteile der schwer besetzbaren Stellen an den
sofort zu besetzenden Stellen in den Wirtschaftszweigen Handel und KFZ, Ver-
arbeitendes Gewerbe sowie Sonstige Dienstleistungen liberdurchschnittlich hoch.
Der mit Abstand hdchste Anteil schwer besetzbarer Stellen fand sich - wie bereits
im vierten Quartal 2012 - im Bereich Information und Kommunikation. Bei na-
hezu jeder zweiten sofort zu besetzenden Stelle suchten die Betriebe hier zum
Befragungszeitpunkt bereits ldnger als sie angenommen hatten bzw. als es fiir die
entsprechenden Stellenprofile tiblich ist (Abbildung 3.4.1).

Die Situation in diesem Wirtschaftszweig hat sich im Vergleich zum Vorjah-
reszeitraum wieder etwas entspannt - der Anteil schwer besetzbarer Stellen ist
um (ber fiinf Prozent zuriickgegangen. Auch der Wirtschaftszweig Handel und
KFZ sowie das Verarbeitende Gewerbe fanden sich bereits 2012 unter den Wirt-
schaftszweigen mit den meisten schwer besetzbaren Stellen, hatten aber geringe
Riickgdnge des Anteils zu verzeichnen. Der Bereich Land- und Forstwirtschaft wur-
de 2013 von der Offentlichen Verwaltung und Sozialversicherung als Wirtschafts-
zweig mit dem geringsten Anteil an schwer besetzbaren Stellen abgeldst.
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Abbildung 3.4.2
Geplante und tatsachliche Besetzungsdauer in Tagen, nach Wirtschaftszweigen, 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Stellenbesetzungen sind besonders im Bereich Information und Kommunikation
langwierig und schwierig

Zusatzlich lag die tatsdchliche Besetzungsdauer bei Neueinstellungen im Bereich
Information und Kommunikation 2013 mit durchschnittlich 101 Tagen deutlich
tiber dem Durchschnitt aller Bereiche mit 77 Tagen (Abbildung 3.4.2). Spitzen-
reiter beziliglich der tatsdchlichen Besetzungsdauer mit 112 Tagen waren die Fi-
nanz- und Versicherungsdienstleistungen. GroBe Differenzen zwischen tatsach-
licher und geplanter Besetzungsdauer wiesen das Verarbeitende Gewerbe (dar-
unter insbesondere der Bereich Maschinen, Elektrotechnik und Fahrzeuge), der
Wirtschaftsbereich Information und Kommunikation sowie aktuell zwei Jahre in
Folge das Baugewerbe auf. In diesen Bereichen lag der durchschnittliche Abstand
von geplantem und tatsachlichem Arbeitsbeginn bei 34 bis 38 Tagen. Betriebe der
Wirtschaftszweige Unternehmensnahe Dienstleistungen und Sonstige Dienstleis-
tungen haben die geringsten Differenzen zwischen tatsachlicher und geplanter
Suchdauer und ,verschitzen" sich wesentlich weniger (13 bis 16 Tage). Dabei ist
zu beachten, dass unter die Unternehmensnahen Dienstleistungen die Zeitarbeits-
firmen fallen, die bei der Besetzung aus einem Repertoire an Kandidaten schopfen
konnen. Betriebe aus dem Wirtschaftsbereich der Information und Kommunika-
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tion konnten deutlich und stetig ihre Differenz von tatsdchlichem und geplantem
Arbeitsbeginn abbauen. Dies ist gleichermaBen auf eine kiirzere Besetzungsdauer
wie einen ldngeren Planungshorizont zuriickzufiihren. Auch der Bereich der Ma-
schinen, Elektrotechnik und Fahrzeuge aus dem Verarbeitenden Gewerbe hat auf
diese Art eine kiirzere ungeplante Dauer bis zum ersten Arbeitstag des Beschaf-
tigten. Beim Baugewerbe hingegen hat sich nach einem Hoch 2012 die Lage zwar
entspannt, dies liegt aber an der tatsdchlichen Besetzungsdauer, ohne dass die
Planungszeit nach oben angepasst wurde - im Gegenteil: Anstelle von 48 Tagen
im Jahr 2012 wurden 2013 nur 38 Tage einkalkuliert.

Insgesamt weisen die Kennzahlen nach wie vor deutlich darauf hin, dass es
im Wirtschaftszweig Information und Kommunikation bereits Fachkrafteengpasse
gibt. Bestatigt werden kann diese Schlussfolgerung durch die Betrachtung der Stel-
lenbesetzungsschwierigkeiten: Hier lag der Anteil der Neueinstellungen, bei denen
es trotz schlussendlichem Erfolg zu Problemen kam, mit 36 Prozent zwar unter den
drei Wirtschaftszweigen mit den héchsten Werten, aber immer noch deutlich Gber
dem Durchschnitt aller Wirtschaftszweige (Abbildung 3.4.3). Die Kombination aus
iberdurchschnittlicher Besetzungsdauer und einem hohen Anteil an Neueinstellun-
gen mit Schwierigkeiten zeichnet ein recht eindeutiges Bild: Geeignetes Personal
zu finden, gestaltete sich fiir Betriebe der Branche Information und Kommunikation
im Jahr 2013 weiterhin schwierig. Dass der Anteil der schwer besetzbaren Stellen
im vierten Quartal 2013 tberdurchschnittlich hoch war, ldsst vermuten, dass sich
die Situation zundchst nicht entspannen wird. Dennoch kann im Vergleich zum
Vorjahr beim Anteil der schwer besetzbaren Stellen fiir diesen Bereich ein leichter
Riickgang festgestellt werden. Im Gegensatz dazu hat sich die Situation in Betrie-
ben der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen deutlich angespannt, da sich
die durchschnittliche Besetzungsdauer von 2012 auf 2013 nahezu verdoppelt hat.

Potenzielle Engpésse sind sowohl quantitativer als auch qualitativer Art: Im
gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt waren zu wenige Bewerber die Hauptursa-
che fiir Stellenbesetzungsprobleme (64 %), gefolgt von qualifikationsbedingten
Schwierigkeiten (61 %). Probleme beziiglich des Lohnes spielten hingegen eine eher
untergeordnete Rolle (319%), ebenso wie die fehlende Akzeptanz der Arbeitsbe-
dingungen (35%). Die hiufigsten Griinde fiir Stellenbesetzungsschwierigkeiten im
Bereich Information und Kommunikation waren mit einem Anteil von 74 Prozent
Bewerber mit unzureichender Qualifikation sowie zu wenige Bewerber, mit einem
Anteil von 69 Prozent.

Gerade im Dienstleistungssektor kdnnen die Arbeitsbedingungen eine Rolle
spielen, da dort der Anteil atypischer Beschaftigung hoher ausfallt (Brunow et al.
2014: 81). Der Zusammenhang zwischen Fachkrifteengpédssen und der Verbreitung
atypischer Beschaftiungsformen ist nicht eindeutig und auch branchenabhangig.
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Bei guter Qualifikation befinden sich Bewerber eher in einer guten Verhandlungs-
position, wahrend in manchen Branchen die Lage zur Verhandlung von beispiels-
weise der Arbeitszeit ungiinstiger ist. Nicht alle Formen atypischer Beschaftigung
sind aus Arbeitnehmersicht problematisch - zum Beispiel kann Teilzeitarbeit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie dienen.

Abbildung 3.4.3

Neueinstellungen mit Schwierigkeiten als Anteil an allen Neueinstellungen,?
nach Wirtschaftszweigen, 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Im Bereich der Unternehmensnahen Dienstleistungen sank der Anteil
schwieriger Neueinstellungen

Im Bereich der Unternehmensnahen Dienstleistungen hat sich die Situation etwas
verandert: Auffallig ist, dass zwar 2012 der Anteil schwieriger Neueinstellungen
recht deutlich sank (2011: 46 %, 2013: 35 %), gleichzeitig aber die Dauer der Stel-
lenbesetzungen und der Anteil schwer besetzbarer Stellen zumindest leicht anstie-
gen ist und sich 2013 keine weitere Entspannung gegeniiber dem Vorjahr zeigte.
Wihrend im vierten Quartal 2012 die Anteile von zu geringen Bewerberzahlen als
Grund fiir Schwierigkeiten bei Neueinstellungen massiv zugenommen haben und
sich die Lage hinsichtlich eines knappen Angebots aktuell entspannt hat, haben un-
zureichende Qualifikationen der Bewerber, die zu Stellenbesetzungsschwierigkeiten
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fiihren, neuerdings wieder zugenommen. Dennoch bleiben geringe Bewerberzahlen
der haufigste Grund fiir schwierige Stellenbesetzungsprozesse im Bereich Unter-
nehmensnahe Dienstleistungen: 62 Prozent der schwierigen Stellenbesetzungspro-
zesse entfallen auf zu wenige Bewerber und 56 Prozent auf eine unzureichende
Qualifikation. Schwierige Stellenbesetzungsprozesse aufgrund des Gehalts sind
2013 mit 38 Prozent am haufigsten in den Unternehmensnahen Dienstleistungen
zu finden. Bei 42 Prozent der problematischen Neueinstellungen in diesem Bereich
wurde als Grund (auch) angefiihrt, dass die Bewerber die geltenden Arbeitsbedin-
gungen nicht akzeptieren wollten.

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Situation im Bereich der Unter-
nehmensnahen Dienstleistungen weniger von qualifikatorischen Problemen als
durch einen quantitativen Mangel an Bewerbern getragen ist. In diesem Zusam-
menhang ist anzumerken, dass dieser Wirtschaftszweig sich ohnehin nicht durch
einen starken Einsatz qualifizierter Arbeit auszeichnete (Tabelle 2.4.3), sodass Pro-
bleme beziiglich der Qualifikation, wie sie noch 2011 iberwogen, eher als untypisch
einzustufen sind. Alles in allem diirften die Schwierigkeiten bei der Besetzung tat-
sachlich eher auf die Arbeitsbedingungen und den Lohn zuriickzufiihren sein, ohne
an dieser Stelle sagen zu konnen, ob das betriebliche Angebot nicht angemessen
war oder aber die Bewerber liberzogene Vorstellungen hatten. Allerdings deutet
eine zu geringe Zahl an Bewerbern bei gleichzeitig verhadltnismaBig wenigen Be-
schwerden Uiber eine unzureichende Qualifikation darauf hin, dass die Konditio-
nen, zu denen die Stellen besetzt werden sollen, eher unattraktiv sind und sich
schlichtweg weniger Personen fiir diese Stellen interessierten. Letztendlich sind
die vergleichsweise kurzen Besetzungsdauern aber doch ein deutlicher Hinweis
darauf, dass die Unternehmensnahen Dienstleistungen (noch) nicht von Engpés-
sen betroffen sind. Allerdings ist hier anzumerken, dass der Wirtschaftsbereich der
Unternehmensnahen Dienstleistungen in seiner Zusammensetzung sehr heterogen
ist. Beispielsweise finden sich hier neben Rechtsanwaltskanzleien auch Tierarzt-
praxen, Meinungsforschungsinstitute und Zeitarbeitsfirmen. Es werden also ganz
unterschiedliche Arbeitskrafte nachgefragt, sodass das Gesamtbild von zwar prob-
lembehafteten, aber ziigigen Stellenbesetzungsprozessen und geringen Anzeichen
fiir Fachkrafteengpasse moglicherweise dariiber hinweg tauscht, dass es in einzel-
nen Bereichen durchaus zu ernsten Rekrutierungsschwierigkeiten kommen kann.

Quantitative Engpésse in den Sonstigen Dienstleistungen verfestigen sich
In den Sonstigen Dienstleistungen hat sich die Rekrutierungssituation 2013 im Ver-

gleich zu 2012 nicht verscharft, wobei aber die unzureichenden Qualifikationen der
Bewerber deutlich gegeniiber dem Vorjahr zugelegt haben; Lohnschwierigkeiten hin-
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gegen an Bedeutung verloren haben, ebenso wie ein zu geringes Bewerberangebot.
Zu diesem Wirtschaftszweig gehdrt beispielsweise das Gesundheits- und Sozial-
wesen, ein Bereich, der immer mehr in den Fokus riickt, wenn es um Fachkrdfte und
eine weniger flexible Entlohnung geht. Hier finden sich unter anderem Schulen, Kin-
derbetreuungseinrichtungen, Krankenhzuser und Pflegeheime fiir Altere. Dieser Trend
ist daher auf den ersten Blick tiberraschend, wenn man bedenkt, dass vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels ein steigender Bedarf an qualifizierten Arbeits-
kraften zu erwarten ist. Bereits seit 2011 werden hier tiberdurchschnittlich haufig zu
geringe Bewerberzahlen als Ursache fiir Schwierigkeiten im Stellenbesetzungspro-
zess genannt. Der Anteil schwer besetzbarer Stellen lag im vierten Quartal 2013 im
Bereich der Sonstigen Dienstleistungen mit 35 Prozent leicht liber dem gesamtwirt-
schaftlichen Durchschnitt und blieb im Vergleich zum Vorjahresquartal relativ kons-
tant (Abbildung 3.4.1). Vor dem Hintergrund, dass die Sonstigen Dienstleistungen mit
den ihnen zugeordneten Kranken- und Altenpflegeeinrichtungen in den kommenden
Jahren wohl an Bedeutung zunehmen werden und damit die Nachfrage nach Arbeits-
kraften (weiter) steigen wird, deuten diese Befunde bereits auf drohende Engpésse in
der Versorgung mit entsprechenden Arbeitskraften hin (Czepek/Kubis im Erscheinen).

Fiir die Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes wird es schwieriger,
in der eingeplanten Zeit geeignete Mitarbeiter zu finden

Der tertidre Sektor, dem die bisher beschriebenen Wirtschaftszweige zuzuordnen
sind, weist schon seit Jahren die hochste Nachfrage nach Arbeitskraften auf. Abseits
der Dienstleistungsbranche stellt das Verarbeitende Gewerbe die meisten offenen
Stellen, rund 108 Tsd. im vierten Quartal 2013. Trotz des strukturellen Wandels und
einer Entwicklung hin zu einer Dienstleistungsgesellschaft ist der sekundare Sektor
also keineswegs nur ein Randbereich der deutschen Wirtschaft und soll daher im
Hinblick auf mogliche Engpassanzeichen untersucht werden. Der Anteil schwer be-
setzbarer Stellen als erster Indikator erwies sich im vierten Quartal 2013 als leicht
iberdurchschnittlich: Bei 36 Prozent der sofort zu besetzenden Stellen suchten die
Betriebe zum Befragungszeitpunkt bereits langer als lblich bzw. geplant. Dies stellt
einen leichten Riickgang gegeniiber 2012 dar.

Bei letztlich erfolgreichen Neueinstellungen suchten die Betriebe des Verarbei-
tenden Gewerbes im Vergleich zu allen Branchen nur etwas langer als der Durch-
schnitt (Abbildung 3.4.2). Dabei hat sich die geplante Suchdauer insbesondere in
den beiden Bereichen des Verarbeitenden Gewerbes mit einer hohen Differenz
zwischen tatsdchlicher und geplanter Suchdauer - Erndhrung/Textil/Mobel und
Maschinen/Elektrotechnik/Fahrzeuge - bereits erhoht und Betriebe weisen einen
langeren Planungshorizont auf.
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All diese Kennzahlen liegen schon einige Zeit auf einem hohen Niveau, weswegen
man im Verarbeitenden Gewerbe durchaus von einem Trend hin zu mehr schwer
besetzbaren Stellen und ldngeren Besetzungsdauern sprechen kann. Schwierig-
keiten im Besetzungsprozess traten zwar nur unterdurchschnittlich oft auf (Abbil-
dung 3.4.3), aber nach wie vor findet sich im Verarbeitenden Gewerbe ein tber-
durchschnittlich hoher Anteil derjenigen problematischen Neueinstellungen, fir
die eine unzureichende Qualifikation der Bewerber ursachlich war: 68 Prozent der
schwierigen Neueinstellungen hatten dies 2013 zur Ursache. Schwierigkeiten be-
ziiglich der Lohn- und Gehaltsforderungen, der Arbeitsbedingungen sowie Proble-
me, ausreichend viele Bewerber zu finden, gewannen im Vergleich zum Vorjahr an
Bedeutung. Wahrend 2012 nur 19 Prozent der Betriebe den Lohn als Ursache fiir
Schwierigkeiten nannten, war es 2013 mit 37 Prozent ein doppelt so hoher Anteil.
Quantitative Ursachen fiir Besetzungsprobleme sind mit iiber 50 Prozent zwar nicht
seltener als friiher, im Branchenvergleich ist dieser Wert aber unterdurchschnittlich
(2013: 649%). Insgesamt deutet die Situation im Verarbeitenden Gewerbe darauf
hin, dass es quantitativ weniger Probleme gab, den Arbeitskraftebedarf zu decken,
dass es aber noch einmal schwieriger geworden ist, in der eingeplanten Zeit und
zu den gebotenen Lohnen neue Mitarbeiter zu finden, die liber die anvisierte Qua-
lifikation verfiigen. Ob fiir diese Entwicklung allerdings gestiegene Anforderungen
der Betriebe an die Bewerber oder eine geringere Verfiigbarkeit ausreichend quali-
fizierter Stelleninteressenten ausschlaggebend sind, lasst sich an dieser Stelle nicht
beantworten. Wahrscheinlich ist es eine Kombination aus mehreren Faktoren: Sehr
einfache (Produktions-)Aufgaben werden zunehmend automatisiert, sodass Tatig-
keiten flir un- und angelernte Krafte seltener werden. Dies geschieht zwar schon seit
langerer Zeit, kann aber in Kombination mit einer Orientierung der Arbeitnehmer
hin zum Dienstleistungssektor durchaus ursachlich fiir eine erschwerte Rekrutierung
von qualifiziertem Personal im Verarbeitenden Gewerbe sein. Die Lohnentwicklung
scheint diesem Wandel hinterherzuhinken und demnach kénnte eine Lohnanpas-
sung an das Arbeitskrafteangebot und die Qualifikation noch eintreten.

Schwierigkeiten im Baugewerbe nehmen deutlich zu

Im Baugewerbe hat sich die Situation deutlich angespannt. Diese ausgepragte Stei-
gerung lasst sich im Wesentlichen auf die Zunahme von Schwierigkeiten in Kleinst-
und Kleinbetrieben zuriickfiihren. Allgemein machen Kleinbetriebe einen GrofBteil
der Betriebe und Neueinstellungen in Deutschland aus (siehe Kapitel 4.4). Dies trifft
auch auf das Baugewerbe zu. Nehmen Schwierigkeiten in dieser BetriebsgroBen-
klasse zu, schldgt sich dies entsprechend nieder. Wahrend 2012 nur 20 Prozent der
Kleinstbetriebe im Baugewerbe {iber Stellenbesetzungsschwierigkeiten klagten, war
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es 2013 mit rund 36 Prozent ein fast doppelt so hoher Anteil. Im Gegensatz dazu
hatten GroBbetriebe in geringerem Umfang Rekrutierungsprobleme. Die Zunahme
von Stellenbesetzungsschwierigkeiten im Baugewerbe begriindet sich somit in einer
problematischeren Situation von Klein- und Kleinstbetrieben (Abbildung 4.4.2.3).
Auch die stark wachsenden Beschiftigungszahlen (Tabelle 2.4.2) sowie die Zunah-
me des Anteils an schwer besetzbaren Stellen an allen sofort zu besetzenden Stellen
(Abbildung 3.4.1) weisen auf eine hohere Anspannung im Bausektor hin.

Im Unterschied zum Verarbeitenden Gewerbe sind geringe Bewerberzahlen im
Baugewerbe die hauptsachliche Ursache. Das Baugewerbe berichtet bereits seit
Jahren {berdurchschnittlich haufig von zu geringen Bewerberzahlen als Ursache
fiir Neueinstellungen mit Schwierigkeiten. 2013 stieg dieser Wert sogar nochmals
an. Qualifikationsbedingte Rekrutierungsprobleme sind im Vergleich dazu niedriger
als im Vorjahr, aber dennoch im Branchenvergleich auf einem (liberdurchschnitt-
lichen Niveau.

3.5 Engpassanalyse nach Berufen

Im Folgenden werden die 28 Berufe vergleichend untersucht, fiir die bereits in Ka-
pitel 2.6 die Entwicklung der betrieblichen Nachfrage dargestellt wurde und deren
Situation im Hinblick auf mdgliche Engpadsse im Untersuchungszeitraum laufend
betrachtet wurde. Zunadchst soll dazu die Relation aus sofort zu besetzenden Stel-
len und Arbeitslosen betrachtet werden.

Tabelle 3.5.1

Arbeitslose je sofort zu besetzende Stellen in ausgewdhlten Berufen,
jeweils viertes Quartal 2007, 2009 und 2013 sowie Veranderung

Verdnderung
2007 2009 2013 2007-2013 2009-2013

Deutschland insgesamt 3.9 4,7 3.5 -0,4 -1.2
e
Elektromechaniker/innen, Industrieelektroniker/innen, 18 " 05 13 "
Kommunikations- und Biiroinformationselektroniker/innen ! ! !
Arzt/efinnen 0,8 03 0,5 -03 03
Elektroingenieur/e/innen 0,6 0,6 0,5 -0,1 -0,1
Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen 1,2 04 0,6 -0,6 0,2
Ingenieur/ef/innen ohne nihere Fachrichtungsangabe 0,1 0,8 0,6 0,5 -0,2
Bauingenieur/efinnen 0,2 0,4 0,6 0,4 0,2
::r;ii:z:rézlljznen des Maschinen-, Apparate- und 03 13 07 04 06
Techniker/innen des Maschinen-, Apparate- und Fahr- 06 18 09 03 09

zeugbaus, Elektrotechniker/innen
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Verdnderung
2007 2009 2013 2007-2013 2009-2013

Versicherungsfachleute (nicht gesetzlich) 1,2 0,6 09 -03 03
Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker/innen 09 1,0 09 0,0 -0,1
Vertreter[innen, Handlungsreisende 09 09 12 0,4 03
Konstruktionsmechaniker/innen 0,6 * 12 0,6 *

Techniker/innen 0,1 0,7 13 1,2 0,6
Bankfachleute 1,2 1,5 14 0.2 -0.1
Verwaltungsfachleute (mittlerer Dienst) 1,2 1,1 1,6 0,4 0,5
Buchhalter/innen 1,0 2,2 1,7 07 -0,5
Socmitagogenimen L
Restaurantfachleute, Stewards/Stewardessen 2,4 34 2,1 -0,3 -1.3
Berufskraftfahrer/innen, Kutscher/innen 2,4 38 2,2 -0,2 -1,6
Altenpfleger/innen 48 1,5 23 -2,5 0,8
Kaufleute, Verkaufs-, Vertriebssachbearbeiter/innen 8l 48 2,4 -1,5 -2,4
Marketing-, Absatzfachleute 1,6 1,7 3,1 1,5 1.4
Unternehmer/innen, Geschaftsfiihrer/innen 1,0 1,7 4,4 3,4 2,7
Biirofachkrafte 9,4 7,0 7.6 -1.8 0,6
Wirtschaftswissenschaftler/innen 3.8 3.8 9,2 54 54
Koch/e/innen 6,8 7.2 10,7 39 3,5
Lagerverwalterfinnen, Magaziner/inner, Lager-, 72 . . . .

Transportarbeiter/innen
* Fehlende Robustheit der Daten aufgrund zu geringer Fallzahlen zum Befragungszeitpunkt.
Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Das Arbeitskrafteangebot besteht, wie bereits erwadhnt, nicht nur aus den Arbeits-
losen, sondern auch aus Erwerbstatigen, Selbstdndigen, vormaligen Auszubil-
denden oder Personen, die zwar nicht erwerbstatig sind, sich aber auch nicht als
arbeitslos gemeldet haben (,Stille Reserve"). Diese Personen kdnnen dabei genau
den gesuchten Beruf haben oder aber aus anderen, verwandten Tatigkeitsfeldern
stammen. Nichtsdestoweniger stellen die Arbeitslosen den unverziiglich verfiig-
baren Anteil der potenziellen Bewerber dar. Somit erlaubt die Gegeniberstellung
der beiden GroBen zumindest eine — wenn auch nicht exakte - erste Einschatzung
zum Verhaltnis von Angebot und Nachfrage in bestimmten Berufsfeldern. Méchte
man die Entwicklung der Relationen betrachten, bieten sich mehrere Optionen der
Darstellung nach Jahren an.

In Tabelle 3.5.1 sind die Werte des jeweils vierten Quartals der Jahre 2007, 2009
und 2013 nebeneinandergestellt, wobei die Berufe aufsteigend nach der Relation
des jlingsten Betrachtungszeitpunktes, also des Jahres 2013, geordnet sind. Zu-
satzlich sind die Veranderungen zwischen 2013 und den beiden anderen Jahren
dargestellt. Die Auswahl dieser Werte ermdglicht es - neben einer libersichtlichen
Darstellung, die bei inzwischen acht Berichtszeitpunkten nur durch eine Auswahl
hergestellt werden kann - zum einen, die Entwicklung zwischen zwei wirtschaft-
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lich guten Zeitpunkten (2007 und 2013) zu betrachten, zum anderen umfasst die
Zeitreihe das von der Wirtschafts- und Finanzkrise gepragte Jahr 2009, sodass auf
konjunkturelle Einfliisse eingegangen werden kann.™

Insgesamt lag das Verhaltnis von Arbeitslosen zu sofort zu besetzenden Stel-
len im vierten Quartal 2013 bei 3,5." Auf 100 Vakanzen kamen also rein rechne-
risch 350 Arbeitslose. Dieses Gesamtverhdltnis war damit niedriger als 2007 und
als 2009, im Vergleich zum Vorjahr ergab sich keine Veranderung. In den letzten
drei Jahren hat sich also die Arbeitsmarktanspannung, wie bereits vorgestellt, ins-
gesamt nicht deutlich erhéht. Differenziert nach Tatigkeitsfeldern zeigt sich, dass
elf Berufsgruppen Ende 2013 eine Arbeitslosen-Vakanzen-Relation von unter eins
aufwiesen und damit als besonders von Engpéssen betroffen gelten kénnen. Rein
quantitativ sind dies zwei Berufe weniger als noch 2011 und 2012, aber drei mehr
als beispielsweise 2009.

Verhiltnis Arbeitslose zu Vakanzen in Elektroberufen besonders niedrig

Neben der Zahl dieser Berufe mit einer Relation unter eins ist vor allem von Bedeu-
tung, welche Berufe dies betrifft und ob sie schon langer zu den Engpassberufen
gehoren. Besonders betroffen waren im Jahr 2013 Elektroberufe: Die wenigsten
Arbeitslosen kamen auf eine sofort zu besetzende Stelle fiir Elektriker, Elektro-
installateure oder Energielektroniker, gefolgt von Elektromechanikern (zusammen
mit Industrieelektronikern und Kommunikations-/Biiroinformationselektronikern).
Auch Elektroingenieure und Elektrotechniker (in einer Gruppe mit Maschinenbau-
technikern) waren unter den Berufen mit einer Arbeitslosen-Vakanzen-Relation
von unter eins. Wahrend bei den Elektroingenieuren die Zahl der Arbeitslosen schon
seit 2007 in allen vierten Quartalen unter der Zahl der Vakanzen lag, hat sich die
Situation bei den Elektromechanikern erst in den vergangenen drei Jahren ver-
scharft: Zuvor lag die Relation zumindest immer knapp liber eins. Bei den Elektro-
technikern schwankten die Werte - mit Ausnahme von 2009 und 2010 - immer
um den kritischen Wert von eins. In den beiden krisengepragten Jahren stieg die
Relation aus Arbeitslosen und sofort zu besetzenden Stellen dagegen auf knapp

12 Dass nicht 2006 statt 2007 gewdhlt und damit ein gréBerer Abstand zwischen den Beobachtungszeitpunkten
hergestellt wurde, hat pragmatische Griinde: Im vierten Quartal 2006 wiesen sechs der betrachteten Berufs-
gruppen zu geringe Fallzahlen auf, sodass sie fiir diesen Zeitpunkt nicht berichtet werden kdnnen. Um eine
mdglichst vollstandige Datenbasis fiir die Zeitvergleiche nutzen zu kénnen, wurde stattdessen das vierte Quartal
2007 gewahlt.

13 Im Gegensatz zu Kapitel 3.2, in dem die Zahl der Arbeitslosen allen offenen Stellen gegeniibergestellt wurde (und
sich ein Verhéltnis von 270 zu 100 ergab), werden hier die Arbeitslosen ins Verhéltnis zu den sofort zu besetzenden
Stellen gesetzt, die nur eine Teilmenge aller offenen Stellen darstellt und den akuten Besetzungsbedarf der Betriebe
widerspiegelt. So ergibt sich ein Verhaltnis von 350 zu 100. Dies ist der Tatsache geschuldet, dass die Informationen
zum Personalbedarf nach bestimmten Berufen nicht flr alle, sondern nur flr die sofort zu besetzenden Stellen zur
Verfligung stehen.
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zwei an. Auch bei der Gruppe der Elektriker und Elektroinstallateure Idsst sich im
zeitlichen Vergleich ein deutlicher Kriseneffekt feststellen: Hier lag das Verhaltnis
im vierten Quartal 2009 bei 2,4 und damit deutlich Giber den Werten konjunktur-
starkerer Zeitpunkte. Bei den Maschinenbauingenieuren, die ebenfalls wieder zu
den Engpassberufen zahlten, verlief die Entwicklung dhnlich. Wenig liberraschend
liberstieg auch bei Bauingenieuren und weiteren Ingenieursgruppen (deren Fach-
richtung nicht genauer genannt wurde) die Zahl der Arbeitslosen die der sofort zu
besetzenden Stellen. 2013 z3hlten somit alle Ingenieursfachrichtungen, die in der
IAB-Stellenerhebung erfasst werden, zu den Engpassberufen.

Zu den Engpassberufen 2013 gehdrten auBerdem die Gesundheitsberufe: Bei den
Arzten kamen 50 Arbeitslose auf 100 Vakanzen, bei Krankenpflegern waren es 60 zu
100. Auch diese beiden Berufe gehdren bereits seit mehreren Jahren zu den Engpass-
berufen, die angespannte Situation scheint sich hier also mehr und mehr zu verfes-
tigen. Auch Zeiten schwéacherer Konjunktur wie im Jahr 2009 hatten darauf keinen
Einfluss, da das Gesundheitswesen zu einem groBen Teil 6ffentlich finanziert und in
seiner Entwicklung nicht von der Nachfrage auf den Giiterméarkten abhangig ist.

Neben Elektro-, Ingenieurs- und Gesundheitsberufen waren 2013 auch Versi-
cherungsfachleute sowie Datenverarbeitungsfachleute und Informatiker besonders
knapp. Gerade bei letzteren schwankte die Arbeitslosen-Vakanzen-Relation in den
betrachteten acht Jahren jedoch stetig um den Wert von eins. Informatiker fanden
sich damit durchaus nicht jedes Jahr unter den so definierten Engpassberufen.

Diese Entwicklung macht deutlich, dass es schwierig und zeitweise irreflihrend
sein kann, einen fixen Grenzwert zur Diagnose eines ,Engpassberufes” festzulegen.
Erst wenn iber mehrere Jahre die Nachfrage nach Fachkraften in einem bestimmten
Beruf das zur Verfligung stehende Angebot Ubersteigt, sollte von Engpassberufen
gesprochen werden. Zusatzlich bietet es sich an, weitere Indikatoren zu Rate zu
ziehen.

Den groBten Riickgang des Verhaltnisses aus Arbeitslosen und Vakanzen zwi-
schen dem vierten Quartal 2007 und 2013 verzeichneten unter den betrachteten
28 Berufsgruppen die Erzieher und Sozialpddagogen, bei denen 210 Arbeitslose auf
100 sofort zu besetzende Stellen entfielen. Bereits seit fiinf Jahren schwankt die
Relation hier um den Wert von zwei. Das bedeutet zwar rein quantitativ noch kei-
nen Engpass, im Vergleich zu 2007 hat sich die Zahl der Arbeitslosen, die auf eine
Vakanz entfallen, jedoch mehr als halbiert.

Auch im Bereich der Altenpflege verringerte sich die Relation seit 2007 deutlich
und sank auch zwischen 2012 und 2013 weiter auf 230 Arbeitslose pro 100 Vakan-
zen. Dieses Tatigkeitsfeld wird haufig genannt, wenn die Schrumpfung und Alte-
rung der Gesellschaft thematisiert wird. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die
Bedeutung des demografischen Wandels in Bezug auf das Fachkraftethema noch
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nicht gravierend ist - die deutlichen Auswirkungen der Verrentung der geburten-
starken Jahrgdnge stehen dem deutschen Arbeitsmarkt erst noch bevor.

Hinter dem starken Riickgang der Relation aus Arbeitslosen und sofort zu be-
setzenden Stellen in der Altenpflege zwischen 2007 und 2013 stand vor allem der
Nachfragezuwachs; die Arbeitslosenzahlen sind im gleichen Zeitraum leicht gestie-
gen. Dass die Relation aus Arbeitslosen und Vakanzen mittelfristig weiter sinken
wird, ist wahrscheinlich. 2013 war zumindest ein leichtes Wachstum der Vakan-
zen zu verzeichnen, wahrend die Arbeitslosenzahlen geringfiigig stiegen, sodass
sich aktuell kein Trend abzeichnet. Bei Erziehern und Sozialpddagogen haben sich
beide GroBen im Vergleich zu 2012 nahezu nicht veradndert. Vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels bleibt es von groBer Bedeutung, gerade den Bereich
des Gesundheits- und Sozialwesens in Bezug auf Angebot und Nachfrage in den
kommenden Jahren weiter zu beobachten. Auch politisch induzierte Entwicklungen
wie der Rechtsanspruch auf einen Krippenplatz fiir Kinder unter drei Jahren, der
zu einem Ausbau der Betreuungsinfrastruktur flihrte und wohl weiter fiihren wird,
sind hier zu beriicksichtigen.

Auch weitere Indikatoren deuten auf Engpasse bei Elektro- sowie Gesund-
heits- und Sozialberufen hin

Wenn die Relation aus Arbeitslosen und sofort zu besetzenden Stellen gering ist,
wird es umso wahrscheinlicher, dass es zu Schwierigkeiten kommt, Stellen in den
entsprechenden Berufen problemlos zu besetzen. Im Folgenden werden daher ver-
schiedene Merkmale von Stellenbesetzungsprozessen betrachtet, die Aufschluss
dariiber geben sollen, wo jiingst Schwierigkeiten aufgetreten sind, was wiederum
fiir Engpasse am Arbeitsmarkt sprechen kann.

Tabelle 3.5.2

Neueinstellungen sowie Anteil der Besetzungsprozesse mit Schwierigkeiten® in ausgewadhlten
Berufen, viertes Quartal 2013

Neueinstellungen Anteil
in Tsd. Schwierigkeiten

in%

Deutschland insgesamt 4.908 34
Biiro- und kaufménnische Sachbearbeiter/innen 426 15;
Unternehmer/innen, Geschéftsfiihrer/innen 245 25
Erzieher/innen, Sozialarbeiter/innen, Sozialpddagog/en/innen 214 32
Berufskraftfahrerfinnen, Kutscher/innen 176 45
Koch/efinnen 159 56
Altenpfleger/innen 129 49
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Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker/innen
Verkaufs-, Vertriebssachbearbeiter/innen

Lagerverwalter/innen, Magaziner/inner,
Lager-, Transportarbeiter/innen

Restaurantfachleute, Stewards/Stewardessen
Konstruktionsmechaniker/innen
Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen
Buchhalter/innen

Elektriker/innen, Elektroinstallateur/e/innen,
Energieelektroniker/innen

Verwaltungsfachleute (mittlerer Dienst)
Ingenieur/e/innen ohne nahere Fachrichtungsangabe
Andere Vertreter/innen, Handlungsreisende
Marketing-, Absatzfachleute

Arzt/efinnen

Techniker/innen des Maschinen-, Apparate- und
Fahrzeugbaus, Elektrotechniker/innen

Elektromechaniker/innen, Industrieelektroniker/innen,

Kommunikations- und Biiroinformationselektroniker/innen

Techniker/Technikerinnen o.n.F, sonstige Techniker/innen

Wirtschaftswissenschaftler/innen
Bauingenieur/e/innen

Versicherungsfachleute (nicht gesetzlich)
Bankfachleute

Ingenieur/ef/innen des Maschinen-, Apparatebaus
Elektroingenieur/efinnen

a Inkl. Extremwertbereinigung.

* Fehlende Robustheit der Daten aufgrund zu geringer Fallzahlen zum Befragungszeitpunkt.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Tabelle 3.5.2 gibt zunachst Auskunft iiber die Anzahl erfolgreicher Neueinstellungen
nach Berufen und zeigt weiterhin fiir einige Berufe, bei welchem Anteil dieser Beset-
zungsprozesse es zu Schwierigkeiten kam.' Im Jahr 2013 erfolgten die meisten Neu-
einstellungen in der Berufsgruppe der Biiro- und kaufménnischen Sachbearbeiter.
Lediglich 15 Prozent dieser Besetzungsprozesse verliefen nicht problemlos, wahrend
es lber alle Berufe hinweg 34 Prozent waren. Ebenfalls hdufig eingestellt wurden

14 Dabei werden die bereits genannten vier Ursachen fiir aufgetretene Probleme abgefragt: eine unzureichende Qua-
lifikation der Bewerber, Schwierigkeiten bei der Einigung tber die Arbeitsbedingungen, zu hohe Lohnforderungen
oder eine zu geringe Bewerberzahl. Aufgrund der geringen Fallzahlen in den einzelnen Berufen kénnen diese hier,

Engpassanalyse nach Berufen

Neueinstellungen
in Tsd.

127
18
110

107
92
87
64
60

45
44
44
44
40
30

28

28
24
20
18
17
16
14

Anteil
Schwierigkeiten
in %

32
49

*

61
16

18
67

37

wie beispielsweise bei der Analyse der Wirtschaftszweige, aber leider nicht differenziert aufgefiihrt werden.

Kapitel 3

69



70

Anzeichen fiir Arbeitsmarktengpdsse

Unternehmer und Geschaftsfiihrer, zu denen auch Manager und Handwerksmeister
zéhlen. Auch hier waren Besetzungsprobleme mit 25 Prozent aller Falle seltener als
im Durchschnitt. Bei Erziehern und Sozialpddagogen konnten dagegen 32 Prozent
der Stellen nicht problemlos besetzt werden. Gegenliber 2012 hat sich die Rekru-
tierungssituation bei dieser Berufsgruppe also leicht entspannt: Die Arbeitslosen-
Vakanzen-Relation ist leicht gestiegen, die Besetzungsschwierigkeiten sind seltener
geworden und die durchschnittliche Besetzungsdauer (Abbildung 3.5.1) ist konstant
geblieben. Nichtsdestoweniger gehdren Erzieher und Sozialpddagogen zu den ge-
fragten Berufen, deren Entwicklung weiter beobachtet werden sollte.

Uberdurchschnittlich haufig verliefen im Jahr 2013 Neueinstellungen von Be-
rufskraftfahrern nicht ohne Schwierigkeiten: Bei 45 Prozent der Neueinstellungen
klagten die Betriebe liber Probleme. Bei dieser Berufsgruppe ist eine quantitative
Ursache jedoch unwahrscheinlich: Das Verhaltnis aus Arbeitslosen und sofort zu
besetzenden Stellen lag bei 2,2. Eher kénnten Schwierigkeiten bei der Einigung
iber den Lohn ein Grund fiir die Probleme sein. Den héchsten Anteil an Stellen-
besetzungsschwierigkeiten verzeichneten 2013 Elektriker und Elektroinstallateure.
Hier verliefen 67 Prozent aller Neueinstellungen problematisch. Fallzahlenbedingt
gibt es hier fiir die letzten Jahre leider keine Werte, die fiir eine vergleichende Ein-
schatzung herangezogen werden konnen. Vor dem Hintergrund, dass sich in dieser
Berufsgruppe mit 0,3 die niedrigste Arbeitslosen-Vakanzen-Relation aller Berufe
findet und die Besetzungsdauer zuletzt deutlich angestiegen ist, unterstreicht der
hohe Anteil an Besetzungsproblemen die angespannte Rekrutierungssituation bei
Elektrikern und Elektroinstallateuren zusatzlich.

Ein weiterer Beruf mit Gberdurchschnittlich h&ufigen Stellenbesetzungs-
schwierigkeiten ist der der Restaurantfachleute und Stewards. 61 Prozent der
Neueinstellungen im Jahr 2013 verliefen mit Schwierigkeiten. Die Zahl der Neu-
einstellungen stieg dabei gegeniiber 2012 an, ebenso der Anteil der problembe-
hafteten Besetzungsprozesse. Diese verdoppelten sich von 29 Prozent im Jahr
2012 auf 61 Prozent im Jahr 2013. Die Dauer der Stellenbesetzung verkiirzte sich
dennoch (2011: 86 Tage, 2012: 76 Tage, 2013: 66 Tage). Obwohl also mit Blick
auf die Stellenbesetzungsdauer eine Verbesserung der Angebotssituation erkenn-
bar ist, fiel es den Betrieben 2013 deutlich schwerer, Restaurantfachleute und
Stewards ohne Probleme zu rekrutieren. Kéche konnten 2013 in 56 Prozent aller
Neueinstellungen nur mit Schwierigkeiten rekrutiert werden. Das Verhaltnis von
Arbeitslosen zu Vakanzen spricht mit einem Wert von 11:1 fiir eine entspannte
Situation aus betrieblicher Sicht und Idsst nicht auf quantitative Engpésse bei
Kochen schlieBen. Dafiir spricht zudem die im Vergleich zum Vorjahr geringere
durchschnittliche Besetzungsdauer (2012: 71 Tage, 2013: 59 Tage). In der Gesamt-
schau deuten die Indikatoren demnach weniger auf (quantitative) Engpésse als
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vielmehr auf eine Situation hin, in der die Rekrutierung von Kéchen aus anderen
Griinden schwieriger geworden ist. Dies kdnnten beispielsweise Probleme bei der
Einigung tiber den Lohn oder die Arbeitsbedingungen sein.™

Abbildung 3.5.1
Besetzungsdauer in Tagen fiir ausgewahlte Berufe, 2006 bis 2013, in Tagen

150

100

50

2006 2007 2008 2009 2010 20M 2012 2013

=0 Insgesamt
=0~ Ingenieure des Maschinen-, Apparate- und Fahrzeugbaus
Techniker des Maschinen-, Apparatebaus, Elektrotechniker
—O— Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker
Erzieher, Sozialarbeiter, Sozialpddagogen
=O— Altenpfleger
Elektriker, Elektroinstallateure, Energieelektroniker

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die durchschnittliche Besetzungsdauer ist im Vergleich zum Vorjahr in etwa auf
dhnlichem Niveau (Abbildung 3.5.1). Dennoch unterscheidet sich die Entwicklung
auf der Ebene der Berufe deutlich voneinander. Konstante Suchdauern finden sich
so in den Berufsgruppen der Erzieher und Altenpfleger. Gerade bei einzelnen tech-
nischen Berufsfeldern zeigen sich zum Teil deutliche Riickgdnge im Vergleich zum
Vorjahr. Ob hinter dieser Entwicklung eine Entspannung der Situation steht, ist
fraglich. Gerade bei den technischen Berufen deutet die Arbeitlosen-Vakanzen-
Relation auf quantitative Engpdsse hin. Wenn es Betrieben trotzdem gelingt,
Fachkrafte schneller zu rekrutieren, kann dies auch auf eine Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen oder der Lohnhdhe und damit auf attraktivere Stellenangebote
zurlickzufiihren sein. Genauso ist denkbar, dass die Betriebe mehr und passendere
Suchwege beschreiten oder ihren Suchradius ausgeweitet haben und so schneller
die passenden Bewerber erreichen.

15  Leider lassen die zugrunde liegenden Fallzahlen fir diese Berufsgruppe keine detaillierteren Analysen zu.
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Eine lange Suchdauer alleine stellt an sich sowieso nur ein recht schwaches Eng-
passkriterium dar, da dies unterschiedliche Griinde haben kann: Ist die Dringlich-
keit, mit der eine Neueinstellung erfolgen soll, gering, sind es mdglicherweise auch
die ,Suchanstrengungen” des Betriebes. Eine lange Suchdauer hingegen kann un-
problematisch sein, wenn ein Betrieb nicht dringlich besetzen muss (Heckmann
et al. 2013). Hinzu kommt: Je spezieller das gesuchte Tatigkeitsprofil ist, desto
wahrscheinlicher wird ein regionaler Mismatch. Betriebe planen hier von vornher-
ein eine ldngere Suchdauer ein, da diese liblicherweise auftritt und nicht Ausdruck
einer Engpasssituation ist.

Fiir die Ingenieure und Techniker des Maschinen- und Apparatebaus konnen
aufgrund der geringen Fallzahlen keine Aussagen liber Besetzungsschwierigkeiten
getroffen werden. Auch wenn hier die Suchdauer wie gerade beschrieben riickldu-
fig ist, sind fiir diese Gruppen, bei denen die Relation aus Arbeitslosen und sofort zu
besetzenden Stellen unter eins liegt, Fachkrifteengpasse (immer noch) sehr wahr-
scheinlich.

Datenverarbeitungsfachleute/Informatiker und Erzieher/Sozialpddagogen wei-
sen mit je 32 Prozent einen unterdurchschnittlichen Anteil an Besetzungsschwie-
rigkeiten auf. Dies gilt allerdings nicht fiir die Altenpfleger, bei denen mit 49 Pro-
zent ein hoher Anteil der Neueinstellungen problematisch war.

Tabelle 3.5.3

Arbeitslose je sofort zu besetzende Stelle in Berufen mit einem Verhdltnis kleiner eins,
viertes Quartal, 2011 bis 2013

2011 2012 2013
Deutschland insgesamt 3.2 3,5 3,5
Elektriker/innen, Elektroinstallateur/e/innen, Energieelektroniker/innen 0,4 0,5 03
Elektromechaniker/innen, Industrieelektroniker/innen, iE 06 0
Kommunikations-, Biiroinformationselektroniker/innen ' ' '
Ingenieur/e/innen ohne nihere Fachrichtungsangabe 0,5 0,4 0,6
Ingenieur/e/innen des Maschinen-, Apparatebaus 03 03 0,7
Elektroingenieur/ef/innen 0,2 0,3 0,5
Bauingenieur/e/innen 0,7 07 0,6
Arzt/efinnen 04 0,6 05
Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen 0,5 0,4 0,6

Quelle: IAB-Stellenerhebung, Statistik der BA.

Der Definition zur Verfestigung von Fachkrifteengpdssen folgend (Kapitel 3.1)
weist Tabelle 3.5.3 jene Berufe aus, deren Relation von Arbeitslosen zu sofort zu
besetzenden offenen Stellen in den letzten drei Jahren kleiner als eins ausgefallen
ist. Insgesamt liegt in acht Berufen eine Situation vor, in der eine Verfestigung von
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Engpassen eingetreten ist. Fiihrt sich dieser Trend fort, kdnnten sich diese Berufe zu
Mangelberufen entwickeln. Die niedrige Zahl an Arbeitslosen je sofort zu besetzen-
der Stelle bei den Ingenieuren des Maschinen- und Fahrzeugbaus ist seit nunmehr
drei Jahren zu beobachten. Bei den Elektroingenieuren und sonstigen Ingenieuren
ist dieser Wert bereits seit vier Jahren sehr gering. Vor allem in den technischen
Berufen sowie bei den Elektrikern, Elektroingenieuren und -mechanikern ist also
eine Relation von unter eins seit mindestens 2011 gegeben. Neben diesem Bereich
finden sich Verfestigungen in den letzten Jahren im Gesundheitssektor: Mit Wer-
ten von 0,4 bis 0,6 bei Arzten und Krankenpfleger gilt eine in diesem Sinne enge
Arbeitsmarktlage ebenso.

Insgesamt zeigen sich mehrere Berufe, bei denen die Indikatoren in der Ge-
samtschau aktuell auf Engpdsse hinweisen. Zu nennen sind hier vor allem techni-
sche Elektroberufe, die eine berufliche Ausbildung voraussetzen, sowie Maschinen-
bauingenieure und die Gruppen der Erzieher/Sozialpiddagogen, Altenpfleger sowie
im Gesundheitsbereich die Arzte und Krankenpfleger. Bei einzelnen Berufen hat
sich die betriebliche Rekrutierungssituation in den letzten Jahren nicht merklich
verbessert oder sogar verschlechtert, was auf eine Verfestigung bestehender Eng-
passe hindeutet. Dabei ist zu beachten, dass Anpassungsprozesse an eine verander-
te Situation auf Nachfrage- oder Angebotsseite mit zunehmender Komplexitat der
Tatigkeit und hoherer Qualifikation ldngere Zeit brauchen. Bei der Betrachtung des
Arbeitsmarktes nach Berufsgruppen offenbart sich ein sehr heterogenes Bild, das
nicht darauf schlieBen ldsst, dass in Deutschland ein flichendeckender Fachkrifte-
mangel vorliegt. Vielmehr lassen sich Berufsfelder erkennen, in denen Ausgleichs-
prozesse zwischen Angebot und Nachfrage nicht (mehr) ohne Probleme verlaufen.

3.6 Kompromisse und erfolglose Rekrutierungsprozesse

Bisher haben wir vor allem Stellenbesetzungsprozesse betrachtet, die zwar mog-
licherweise nicht immer problemlos verliefen, schlussendlich aber doch zur Ein-
stellung eines neuen Mitarbeiters und damit zum Besetzungserfolg fiihrten. Dabei
kann es jedoch vorkommen, dass der neue Mitarbeiter in seinen Eigenschaften von
dem abweicht, was der Betrieb urspriinglich gesucht hatte - beispielsweise kon-
nen seine Qualifikation und/oder seine Berufserfahrung geringer sein als gefordert.
Wenn es keine passenderen Bewerber gab, kann der Betrieb sich entscheiden, eine
Person einzustellen, die nicht alle Anforderungen komplett erfiillt - er geht also
einen Kompromiss ein, entweder, um die Dauer der Suche zu begrenzen, oder, um
tiberhaupt zum Besetzungserfolg zu kommen. Eine weitere Mdglichkeit besteht
darin, das vorgesehene Lohnangebot zu erhdhen, um Mitarbeiter zu gewinnen.
Bestehen diese Optionen nicht, beispielsweise, weil sich liberhaupt keine Stellen-
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interessenten gefunden haben, der Betrieb nicht mehr zahlen kann, oder weil nicht
absehbar ist, dass die gewiinschte Qualifikation durch Anlernen oder Weiterbildun-
gen in einem akzeptablen Zeitraum erreicht werden kann, bleibt teilweise nur die
Maglichkeit, die Suche nach einem neuen Mitarbeiter aufzugeben.

Abbildung 3.6.1

Anteil an erfolgreichen Neueinstellungen mit betrieblichen Kompromissen,® 2006 bis 2013,
in Prozent

20
12 12 12
10 1 1 1 1
9 10
9 8 gl o 9 8 8 8
7 7
0
2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013
I Lohnzugestédndnisse Qualifikationsabschlage
Berufserfahrungsabschldge =O— Kompromisse bei Lohn, Qualifikation, Erfahrung

a Im Vergleich zu Abbildung 3.14 des IAB-Forschungsberichts 3/2014 ergeben sich aufgrund der Korrektur der
Bezugsbasis leicht erhchte Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Insgesamt mussten im Jahr 2013 bei 20 Prozent aller Neueinstellungen entspre-
chende Kompromisse eingegangen werden (Abbildung 3.6.1)."® In der Folge wurden
Personen eingestellt, deren Qualifikation und/oder Berufserfahrung geringer war
als vom Betrieb gewiinscht, oder die einen héheren Lohn erhielten. Am haufigsten
wurden dabei Lohnzugestdndnisse gemacht: In 13 Prozent aller im Jahr 2013 er-
folgten Neueinstellungen zahlte der Betrieb schlussendlich mehr, als er bei Beginn
der Suche geplant hatte. Bei acht Prozent wurden Abstriche bei der gewlinschten
Berufserfahrung des neuen Mitarbeiters in Kauf genommen, bei sieben Prozent war
die Qualifikation geringer als gewlinscht. Betrachtet man die Entwicklung in den
vergangenen Jahren, zeigt sich insgesamt ein leichter Riickgang der betrieblichen
Kompromisse. Die Verdnderungen sind jedoch gering, sodass insgesamt von einem

16 Der hier ausgewiesene Anteil von Kompromissen unterscheidet sich von dem in Kubis et al. (2013a) angegebenen.
Fur die Berechnung des hier verwendeten Indikators Kompromisse wurden neben Abstrichen bei Qualifikation oder
Berufserfahrung (die bisher die Grundlage fiir den Anteil bildeten) auch Erhdhungen des Lohnes mit einbezogen.
So erhoht sich der Anteil, bietet aber ein besseres Abbild der tatsachlichen Kompromisssituation.
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stabilen Anteil an Kompromissen bei Neueinstellungen in den letzten Jahren ge-
sprochen werden kann (Brenzel et al. 2014).

Letztendlich ist also der Anteil der erfolgreichen Besetzungsprozesse, die mit
der Einstellung einer Person enden, die die gewiinschten Qualifikations- oder Er-
fahrungsanforderungen nicht génzlich erfiillt, relativ gering. Es bleibt allerdings
unklar, was genau hinter den Kompromissen steckt: Informationen dariiber, wie
sehr beispielsweise die Qualifikation vom gesuchten Niveau abweicht, liegen nicht
vor. Denkbar sind sowohl kleine Unterschiede, die durch einzelne FortbildungsmaB-
nahmen ausgeglichen werden kénnen, aber auch groBere, also Félle, in denen bei-
spielsweise ein zertifizierter Bildungsabschluss fehlt. Ahnlich ist die Situation bei
den Lohnzugestandnissen: Wie viel mehr ein Betrieb letztendlich gezahlt hat, muss
an dieser Stelle offen bleiben.

Betriebe greifen wesentlich haufiger zu monetédren Aufschldgen
als zu Sachleistungen

Es liegen jedoch fiir das Jahr 2012 betriebliche Angaben dazu vor, bei welchen
Entlohnungskomponenten Zugestandnisse gemacht wurden. So zeigt sich, dass mit
82 Prozent bei den meisten Stellen, bei denen die Betriebe ihr urspriinglich vorge-
sehenes Lohnangebot verdndern mussten, mehr Grundgehalt gezahlt wurde (Abbil-
dung 3.6.2). Selten wurden stattdessen andere Entlohnungskomponenten erhght
(11 9%). Auch eine Anhebung beider Komponenten kam nur zu sieben Prozent vor.

Abbildung 3.6.2

Formen von Lohnzugesténdnissen bei Neueinstellungen, Anteil an allen Neueinstellungen,
bei denen grundsatzlich Lohnzugestandnisse gemacht wurden, 2012

“4

B Grundgehalt
Andere Entlohnungskomponenten

# Grundgehalt und andere
Entlohnungskomponenten

Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Wenn es um die Zusammensetzung der zusatzlichen Entlohnungskomponenten
geht, unabhéngig davon, ob sie grundsatzlich gewahrt wurden oder ob sie als Ge-
haltszugestdndnis dienten, haben die Betriebe einen groBen Gestaltungsspielraum
(Abbildung 3.6.3). Am gebriuchlichsten war 2012 die Gewdhrung von Urlaubs- oder
Weihnachtsgeld, die von einem Viertel der Betriebe, die zusétzliche Entlohnungsbe-
standteile anboten, genutzt wurde. Auch die betriebliche Alterssicherung, Zulagen
und Leistungspramien wurden von einigen Betrieben in Betracht gezogen, wahrend
Sachleistungen, wie ein Firmenwagen, sowie Gewinn- oder Mitarbeiterbeteiligung
in der Praxis eher selten waren. Insgesamt zeigt sich bei der Zusammensetzung wie
auch bei einer eventuell nétigen Erhdhung der Entlohnung also ein eher klassisches
Bild: Die meisten Betriebe erhohten grundsatzlich nur das Gehalt, wenn es nétig
war, um eine Stelle zu besetzen. Wenn andere Entlohnungskomponenten gezahlt
wurden, waren es auch hier hauptsachlich monetare, seltener entlohnten die Be-
triebe ihre Mitarbeiter mit Sachleistungen.

Abbildung 3.6.3

Gewihlte Entlohnungskomponenten zusatzlich zum Grundgehalt,® Anteil an allen
Neueinstellungen, bei denen zusdtzliche Lohnkomponenten vereinbart wurden, 2012

Urlaubs- oder Weihnachtsgeld —
Betriebliche Alterssicherung
Zulagen [
Leistungspramien
Sachleistungen m

Gewinn- oder Mitarbeiterbeteiligung m

0 10 20 30
a Mehrfachnennungen mdglich.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Es ist davon auszugehen, dass ein Betrieb eine Stelle nur dann besetzt, wenn die
Kosten, die durch die Personalsuche und durch die Einstellung einer zu gering qua-
lifizierten Person entstehen, nicht den erwarteten Nutzen lbersteigen, den diese
als neuer Mitarbeiter erbringen wird. Verhdlt es sich umgekehrt, steigt die Wahr-
scheinlichkeit, dass der Rekrutierungsversuch abgebrochen wird. Um diesen Fall
analysieren zu kdnnen, werden die Betriebe in der |AB-Stellenerhebung danach
gefragt, ob es vorkam, dass sie die Personalsuche abgebrochen haben, weil sie keine
geeigneten neuen Mitarbeiter finden konnten. Wir betrachten hier den Anteil der
abgebrochenen Suchen an allen Suchprozessen. Zu beachten ist dabei, dass der
Begriff ,abgebrochene Suche” nicht bedeuten muss, dass es endgiiltig aufgegeben
wurde, eine Stelle jemals zu besetzen. Es ist auch mdglich, dass ein Betrieb sein
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Stellenangebot zwar zunachst vom Markt nimmt, zu einem spéteren Zeitpunkt und
mdglicherweise zu abgewandelten Konditionen - beispielsweise mit einem hohe-
ren Lohnangebot - aber erneut versucht, die Stelle zu besetzen.

Anteil erfolgloser Rekrutierungsprozesse bei 14 Prozent

Im Jahr 2013 flihrten etwa 14 Prozent der Rekrutierungsprozesse nicht direkt zu ei-
ner Besetzung der vakanten Stelle (Tabelle 3.6.1). Seit 2008 bewegt sich der Anteil
zwischen 10 und 15 Prozent.”” Der erneute Anstieg fallt allerdings im Zeitverlauf
betrachtet nicht stark ins Gewicht, insbesondere, da er im Vergleich zum Anstieg
von fiinf Prozentpunkten zwischen 2010 zu 2011 mit zwei Prozentpunkten eher
gering ausfiel.

Tabelle 3.6.1

Anteil der erfolglosen an allen Personalrekrutierungsprozessen in Prozent, nach Bundeslandern,
2008 bis 2013

2008 2009 2010 201 2012 2013
Deutschland insgesamt 14 10 10 15 12 14
Baden-Wiirttemberg 20 9 9 18 13 13
Bayern 16 12 8 18 14 15
Berlin/Brandenburg " 10 " 12 " 16
Hessen 7 7 17 12 8 12
Mecklenburg-Vorpommern 7 19 10 17 13 21
Niedersachsen/Bremen 17 9 6 12 1 15
Nordrhein-Westfalen 12 10 10 17 n 12
Rheinland-Pfalz/Saarland 9 12 6 13 8 9
Sachsen n 9 " 14 17 22
Sachsen-Anhalt 10 14 g 14 13 16
Schleswig-Holstein/Hamburg 1 7 14 7 19 16
Thiiringen 12 17 15 19 14 14

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Differenziert nach Regionen waren die hdchsten Anteile an erfolglosen Perso-
nalrekrutierungsprozessen 2013 in Sachsen und in Mecklenburg-Vorpommern zu
beobachten. In Sachsen hatten sich eher leicht sinkende Vakanzraten gezeigt. In
Mecklenburg-Vorpommern hingegen weisen die steigenden Vakanzraten auf ei-
nen gestiegenen Bedarf hin (Tabelle 3.3.2). In den Regionen, fiir die bereits andere
Indikatoren Engpésse anzeigen (siehe Abschnitt 3.3), wie Bayern und Baden-Wiirt-
temberg, sind keine Veranderungen in den Suchabbriichen festzustellen. Konstant
niedrig ist der Anteil erfolgloser Rekrutierungsprozesse in Hessen, Rheinland-Pfalz/
Saarland und in Nordrhein-Westfalen. Ein interessanter Fall ist Schleswig-Holstein/

17 Vorher wurde diese Kennzahl noch nicht im Rahmen der IAB-Stellenerhebung erhoben.
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Hamburg, wo in den vergangenen Jahren zundchst anteilig wenige Rekrutierungs-
probleme und -abbriiche zu verzeichnen waren. 2012 lag der Anteil der erfolglosen
Prozesse mit 19 Prozent dort im Vergleich zu allen Regionen am hochsten. Aktuell
hat sich die Lage wieder etwas entspannt.

Nachdem die ostdeutschen Bundeslédnder meist im Durchschnitt der erfolglosen
Rekrutierungsprozesse liegen, kann man von einer Angleichung an die westlichen
Lénder sprechen, die wie Baden-Wiirttemberg oder Niedersachsen/Bremen eben-
falls in den letzten Jahren durchschnittliche Quoten aufwiesen.

Tabelle 3.6.2

Anteil der erfolglosen an allen Personalrekrutierungsprozessen in Prozent,
nach Wirtschaftszweigen, 2009 bis 2013

2009 2010 201 2012 2013

Deutschland Insgesamt 10 10 15 12 14
Land- und Forstwirtschaft 16 11 11 15 11
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 7 3 7 6

Verarbeitendes Gewerbe 8 7 10 8

Baugewerbe 17 22 31 22 34
Handel und KFZ 10 8 15 14 17
Verkehr und Lagerei 7 9 15 16 14
Information und Kommunikation 15 " 9 7 12
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 17 13 17 9 19
Unternehmensnahe Dienstleistungen 14 n 19 15 15
Sonstige Dienstleistungen 7 g 12 9 n

Offentliche Verwaltung und

Sozialversicherung ! 3 3 ! 2

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Auch differenziert nach Wirtschaftszweigen zeigt sich ein heterogenes Bild. Hier lag
das Baugewerbe mit 34 Prozent erfolgloser Rekrutierungsprozesse klar an der Spitze
(Tabelle 3.6.2). Die niedrigen Bewerberzahlen (siehe Abschnitt 3.4) sprechen dafir,
dass dies die Ursache fiir die anteilig sehr hohen erfolglosen Rekrutierungsprozesse
ist. Und schon in den Vorjahren flihrte das Baugewerbe die Rangfolge bei den erfolg-
losen Stellenbesetzungsprozessen an, wobei der bisherige Hochstwert von 31 Pro-
zent im Jahr 2011 mit 34 Prozent 2013 sogar noch lberschritten wurde. Ein weiterer
Grund hierfiir ist sicherlich in der starken Saisonabhdngigkeit des Bausektors und
dem hier verwendeten Befragungszeitraum (viertes Quartal) zu sehen.”® An zweiter
Stelle stand der Bereich Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, dicht gefolgt
von Handel und KFZ und der Branche der Unternehmensnahen Dienstleistungen.

18 Leider liegen Daten zum Anteil der erfolglosen Personalsuche nicht fiir die einzelnen Quartale vor, sodass eine
genauere Analyse der Saisonabhéngigkeit auf Basis der IAB-Stellenerhebung nicht moglich ist.
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Im Jahr 2013 mussten im Fall einer erfolglosen Personalsuche 40 Prozent
der Betriebe auf Auftrdge verzichten

Wenn es dazu kam, dass eine Personalsuche erfolglos blieb, reagierten die betroffe-
nen Betriebe mit verschiedenen MaBnahmen (Tabelle 3.6.3). Die haufigste Reaktion
war der Verzicht auf Auftrige, wie bereits in den Jahren zuvor (etwa 40%). In
Zeiten besserer konjunktureller Lage, die mehr Auftrage mit sich bringen, sind die
Betriebe starker ausgelastet, sodass die Personalreserven, die bei schlechterer Auf-
tragslage bestehen, nicht zur Verfiigung stehen. Damit wird der Auftragsverzicht
eines Betriebes wahrscheinlicher.

Tabelle 3.6.3

Reaktionen® auf den Abbruch der Personalsuche der Betriebe mit mindestens einem Such-
abbruch in Prozent, 2010 bis 2013

2010 2011 2012 2013
Auftragsverzicht 24 40 41 40
Personal (Uberstunden) 32 38 39 34
Personal (Normale Arbeitszeit) 35 41 33 31
Techn./organisatorische Anderungen 21 22 32 22
Kein Bedarf durch veranderten Markt 8 7 5 12
Interne Besetzung (inkl. Zeit-/Leiharbeit) 7 7 4 6

a Mehrfachnennung moglich.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die Umverteilung der Aufgaben, die die neu eingestellte Arbeitskraft hatte lber-
nehmen sollen, auf die vorhandene Belegschaft, und zwar entweder innerhalb der
normalen Arbeitszeit (31%), durch den Aufbau von Uberstunden oder die Auf-
stockung von Teilzeitarbeitsplatzen (34 %) stand an zweiter Stelle der hiufigsten
Reaktionen. Viele Betriebe verfiigten also noch lber die entsprechenden Personal-
ressourcen, um die erfolglose Neueinstellung zumindest teilweise auszugleichen.
Allerdings zeigt sich, dass es seltener moglich war, Aufgaben innerhalb der requ-
laren Arbeitszeit erledigen zu lassen, als dies noch in den Vorjahren der Fall war.
Maglicherweise existieren die Personalreserven zwar noch in der Form, dass Ar-
beitszeit aufgestockt werden kann, Reserven innerhalb der liblichen Arbeitszeit, die
beispielsweise durch eine Steigerung der Arbeitseffizienz nutzbar werden, scheinen
aber seltener zu werden.

Seltener flihrten die von Suchabbriichen betroffenen Betriebe technische
oder organisatorische Anderungen durch, um den entstandenen Engpass an
Personal auszugleichen. Hier war jedoch ein deutlicher Anstieg von 2010 bis
2012 zu beobachten, der 2013 wieder auf das Niveau von 2011 zuriickging.
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Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass sich die Betriebe 2012 an die ver-
anderte Arbeitsmarktsituation anpassten und durch die Erhéhung ihrer Kapi-
talintensitdt den langfristigen Bedarf an Arbeitskraften in gewissem Umfang
auszugleichen versuchten. Dahinter kann die Erwartung stehen, dass ein weiter
steigender Bedarf an Arbeitskraften nicht zu decken sein wird, oder dass die
Rekrutierung entsprechender Arbeitskrdfte in der Zukunft teurer wird, als es
eine Umorganisation der betrieblichen Prozesse ist. Eher unbedeutende Mal3-
nahmen waren dariiber hinaus der Einsatz von Zeit-/Leiharbeitern oder die in-
terne Besetzung der Stelle.

2013 gaben immerhin zwdlf Prozent der Betriebe an, dass der Suchabbruch sie
vor keine Probleme stellte, da sie durch eine verdnderte Situation keinen Bedarf an
zusatzlichem Personal mehr hatten. 2012 lag dieser Anteil bei lediglich flinf Pro-
zent. Es kann also durchaus beobachtet werden, dass Betriebe nicht aktiv werden
mussten, wenn es ihnen nicht gelungen ist, eine Stelle zu besetzen.

Es ist davon auszugehen, dass nicht alle Suchabbriiche, wie sie in der IAB-Stel-
lenerhebung abgefragt werden, eine ,endgiiltige” Aufgabe des Versuchs, Personal
zu rekrutieren, bedeuten. In vielen Fillen werden die Betriebe wohl nach einiger
Zeit mit einem neuen Angebot in den Markt gehen, die Stelle also neu ausschrei-
ben, mdglicherweise zu veranderten Konditionen. So kdnnten ein grundsatzlich
hdheres Lohnangebot oder bessere Arbeitsbedingungen dazu fiihren, dass sich
geeignete Personen bewerben. Mdglicherweise schraubt der Betrieb auch seine
qualifikatorischen Anforderungen zuriick, weitet die Personalsuche regional aus
oder nutzt andere Suchwege als zuvor.

3.7 Zentrale Ergebnisse des dritten Kapitels

Der gesamtdeutsche Arbeitsmarkt des Jahres 2013 war weiterhin durch steigende
Beschiaftigtenzahlen, eine ungedeckte Nachfrage auf hohem Niveau und kon-
stante Arbeitslosenzahlen gekennzeichnet, wobei der ostdeutsche Arbeitsmarkt
zwar nach wie vor durch eine héhere Arbeitslosigkeit und niedrigere Vakanzraten
gepragt ist als der Westen, sich die beiden Regionen aber immer weiter anndhern.
Insgesamt kamen auf 100 offene Stellen 270 Arbeitslose. Auf gesamtwirtschaft-
licher Ebene bestand somit auch im Jahr 2013 kein genereller Arbeitskrafteengpass.
Die weiterhin positive konjunkturelle Entwicklung des Arbeitsmarktes fiihrte aber
dazu, dass in einzelnen Regionen und Berufsfeldern die Wahrscheinlichkeit von
Engpassen nach wie vor hoch ist.

Uber die Jahre hinweg zeigt sich sowohl eine Steigerung im Anteil an Betrieben,
die Personalprobleme erwarten, als auch eine Zunahme des Anteils der Betriebe,
die aufgrund von Arbeitskraftemangel ihre Mdglichkeiten nicht voll ausschdpfen
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konnen. Dem steht eine konstante durchschnittliche Anzahl an geeigneten Kan-
didaten und eine leicht hdhere Anzahl an Bewerbern gegeniiber.

Aus Sicht der Betriebe hat sich die Lage in Ostdeutschland gegeniiber 2006 ver-
schlechtert. Insgesamt zeigt sich die Arbeitsmarktanspannung in Ostdeutschland
nach wie vor etwas geringer ausgepragt als in den meisten westlichen Bundes-
landern, eine Anndherung - und damit eine gesamtwirtschaftlich héhere Arbeits-
marktanspannung - ist jedoch erkennbar. Im regionalen Vergleich sind Schwan-
kungen in den Bewerberzahlen in Ostdeutschland im Zeitverlauf ausgepagter.
Nach einem Hoch 2011 sinken die Stellenbesetzungsdauern in Ostdeutschland
aktuell wieder leicht. Der westdeutsche Arbeitsmarkt erweist sich in beiden Dimen-
sionen als stabiler.

Bundeslandspezifische Vakanzraten geben Hinweise auf einen engeren Ar-
beitsmarkt in Stiddeutschland, wobei sich derzeit auch Stellenbesetzungsschwie-
rigkeiten bei Neueinstellungen in Sachsen und Niedersachsen/Bremen offenbaren.
Eine Entspannung der Relation von sofort zu besetzenden offenen Stellen und
sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung ist demnach nicht alleine ausschlag-
gebend, vielmehr gibt es auch dort Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung, wo
die Vakanzrate gesunken ist. Bayern und Hessen mit relativ niedrigen Arbeitslo-
senquoten weisen dennoch unterdurchschnittliche Anteile an Rekrutierungs-
problemen auf.

Die Engpassanalysen nach Branchen bringen Engpédsse im Bereich Information
und Kommunikation hinsichtlich des Anteils schwer besetzbarer Stellen und langer
Besetzungsdauern zum Vorschein. Besetzungsdauern hdangen mit der geforderten
Qualifikation zusammen. Das gilt insbesondere fiir die langen Besetzungsdauern
in den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen. Im Kontrast dazu steht bei-
spielsweise das Baugewerbe: Hier zeigen sich 2013 stark gestiegene Besetzungs-
schwierigkeiten, die vor allem auf zu geringe Bewerberzahlen zuriickzuflihren sind.
Ahnliche quantitative Engpasse finden sich auch in den Sonstigen und den Unter-
nehmensnahen Dienstleistungen.

Zentrales Ergebnis der Berufsengpassanalyse sind die verfestigten Engpisse in
den Elektro- und technischen Berufen sowie im Gesundheitsbereich. Den héchs-
ten Anteil an schwierigen Stellenbesetzungen weisen Elektrikern und Elektronikern
auf. Auch bei Altenpflegern und Restaurantfachleuten/Stewards verliefen Neu-
einstellungen vielfach nicht ohne Probleme.

Im Vergleich zu den letzten Jahren sind 2013 die durchschnittlichen Beset-
zungsdauern bei den Elektro- und den technischen Berufen sowie den Datenver-
arbeitungsleuten/Informatikern teilweise deutlich gesunken. Somit waren in den
Elektro- und technischen Berufen die Besetzungen zwar schwierig, dauerten
aber weniger lange als noch 2012.
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Bei der zunehmenden Konkurrenz um Fachkrafte miissen die Betriebe kompromiss-
bereit sein: In 20 Prozent der Neueinstellungen wurden Zugestandnisse bei Lohn,
Qualifikation oder Erfahrung gemacht. Dabei machten 13 Prozent der Betriebe
Lohnzugestandnisse, acht Prozent verringerten ihre Anforderungen beziglich der
Berufserfahrung und sieben Prozent gingen Kompromisse bei der Qualifikation ein.

Erfolglos blieben im Jahr 2013 rund 14 Prozent der Besetzungsprozesse. Seit
2008 schwankt dieser Wert zwischen zehn und 15 Prozent. Die hdchsten Werte
sind hier in Sachsen und Mecklenburg-Vorpommern zu beobachten. Dennoch ist
insgesamt aber eine Angleichung von West- und Ostdeutschland zu erkennen.
Im Baugewerbe blieben mit 34 Prozent besonders viele Rekrutierungsversuche er-
folglos. Ursache sind hier die geringen Bewerberzahlen. Die schwierige Lage im
Baugewerbe zeigte sich auch schon in den vergangenen Jahren.

Als Reaktion auf Suchabbriiche gaben die Betriebe am hadufigsten an, auf Auf-
trdge verzichtet zu haben (40 %). Ebenfalls oft verteilten sie die Aufgaben, die
der neue Mitarbeiter hatte libernehmen sollen, auf das eigene Personal, das diese
innerhalb der requliren Arbeitszeit oder durch Uberstunden erledigte.
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4.1 Fachkraftebedarf und betriebliche Bildungsentscheidung

Eine Mdglichkeit der Betriebe im Umgang mit einem bestehenden qualifikatori-
schen Mismatch- bzw. Rekrutierungsproblem besteht - neben anderen Strate-
gien - darin, die bendtigten Humankapitalressourcen nicht einzukaufen, sondern
selbst aufzubauen. Im Zusammenhang mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
von Fachkraften konnen Betriebe zum Beispiel eigene Mitarbeiter oder neu einge-
stellte, aber nicht ausreichend qualifizierte Beschaftigte weiterbilden. Eine weitere
Méglichkeit besteht darin, in die Berufsausbildung zu investieren und so die be-
triebliche Fachkraftenachfrage zu decken, doch ist dies ein eher Iangerfristiger Pro-
zess. Zwar kdnnen die Auszubildenden den Betrieb nach ihrer Ausbildung verlassen,
es gilt aber auch zu beriicksichtigen, dass die Betriebe mindestens von einem Teil
der Arbeitszeit des Auszubildenden profitieren kdnnen,” wéhrend der Ausbildung
wertvolle Informationen liber die tatsachliche Leistungsfahigkeit des Auszubilden-
den bzw. des spateren Beschaftigten erhalten und sich in der Zeit der Ausbildung
auch als attraktiver Arbeitgeber prasentieren konnen.

Die nachfolgenden Abschnitte widmen sich dem skizzierten Zusammenhang,
indem zundchst betriebliche Reaktionsmdglichkeiten bei Rekrutierungsproblemen
von Fachkraften diskutiert werden. Nach einer Erlduterung der verwendeten Daten
und Methoden wird dann der Blick auf die betriebliche Aus- und Weiterbildung ge-
worfen und deren Entwicklung tber die letzten Jahre allgemein dargestellt. Danach
wird der Zusammenhang zwischen Schwierigkeiten bei der Fachkrafterekrutierung
und dem AusmaB der betrieblichen Investitionen in die Aus- und Weiterbildung mit
deskriptiven und multivariaten Analysen untersucht.

4.1.1 Betriebliche Reaktionen auf Probleme bei der Fachkrafterekrutierung

In der Literatur werden verschiedene Strategien zur Begegnung eines bereits be-
stehenden oder zu erwartenden Fachkréiftebedarfs diskutiert (vgl. z. B. IAB 2011, BA
2011 oder Mesaros et al. 2009). Diese richten sich an verschiedene Akteure und Po-
litikbereiche und stehen in einem engen Zusammenhang zueinander. Hinsichtlich
der betrieblichen Ebene kdnnen drei Handlungsfelder (vgl. z. B. Mesaros et al. 2009
oder Schmidtke 2002) unterschieden werden: (1) die Intensivierung der Aus- und
Weiterbildung, (2) die starkere Ausschdpfung des Arbeitskraftepotenzials sowie

19  Die Beteiligung an der Berufsausbildung verursacht bei den Betrieben nicht nur Kosten, sondern auch Ertrage. In
einigen Berufsfeldern iibersteigen die Ertrdge i. d. R. die Kosten (vgl. hierzu Schonfeld et al. 2010).
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(3) die Verbesserung der Rekrutierung und Bindung der Mitarbeiter. Dabeij ist al-
lerdings zu beachten, dass die einzelnen Aktionsstrange nicht lberschneidungsfrei
sind. So spielen etwa - wie im Folgenden ersichtlich wird - die hier im Zentrum
stehenden Aus- und Weiterbildungsaktivitdten, die primdr Handlungsoption (1) zu-
zuordnen sind, auch im Rahmen der Strategien (2) und (3) eine Rolle.

Zu (1): Die zentrale Bedeutung, die einem Ausbau der Bildungsbemiihungen
zur Sicherung des Fachkraftebedarfs zukommt, ist in der Literatur unbestritten.
Auch Unternehmen kdnnen hier aktiv werden und durch Aktivitdten im Bereich
der Aus- und Weiterbildung die von ihnen bendtigten Qualifikationen quasi selbst
.produzieren”. Dadurch entfallen zwar die nicht unerheblichen Rekrutierungskos-
ten, gleichwohl entstehen neue Ausgaben. Die Betriebe werden demnach die di-
rekten und indirekten Aufwendungen fiir Qualifizierungsaktivitdten (Kosten fiir
Kurse, Ausbilder etc. sowie Opportunititskosten durch entgangene Arbeitszeit) den
Kosten fiir Personalbeschaffung, Einarbeitung und solchen fiir ein hoheres Fehl-
besetzungs- und Fluktuationsrisiko gegeniiberstellen (vgl. fiir die Ausbildung aus-
fiihrlich z. B. Niederalt 2004). Wahrend neu eingestellte Mitarbeiter zundchst mit
den betrieblichen Abldufen vertraut gemacht werden miissen und sich vielleicht
nach einer gewissen Zeit als ungeeignet erweisen, ist der Betrieb lber die Fahig-
und Fertigkeiten seiner Mitarbeiter und Auszubildenden bereits informiert. Grund-
satzlich ist jedoch zu beachten, dass eigene Bildungsaktivitdten - je nach Art der
bendtigten Qualifikation - eine gewisse Zeit in Anspruch nehmen. Besteht ein aku-
ter Bedarf an Fachkraften, kdnnen sich derartige Bemiihungen mdglicherweise als
nicht schnell genug erweisen. Insbesondere die berufliche Ausbildung ist in diesem
Sinne eher als langfristige Strategie zur Sicherung des Nachwuchses zu sehen und
weniger geeignet, um auf pldtzlich auftretende Fachkrafteengpésse zu reagieren.
Zwar treten auch bei der Weiterbildung die gewiinschten Effekte erst nach einer
bestimmten Weile ein, doch wirkt sie in der Regel schneller als die Ausbildung. Ein
weiterer Vorteil von Weiterbildung ist, dass auf ihrer Basis flexibler auf sich andern-
de Arbeitsbedingungen reagiert werden kann.

Zu (2): Im internationalen Vergleich bestehen in Deutschland Potenziale bei
der Erwerbspartizipation bzw. dem Arbeitszeitvolumen von Frauen und Alteren.
Inwieweit diese Gruppen dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen, hangt wesent-
lich von den durch die Politik gesetzten Rahmenbedingungen ab. Bei den Frauen
betrifft dies etwa die Bereitstellung von Kinderbetreuungsmaglichkeiten, bei den
Alteren insbesondere Regelungen zum Rentenzugang sowie zur Altersteilzeit. Aber
auch Unternehmen konnen durch entsprechende MaBnahmen auf die genannten
Gruppen einwirken. Um die Erwerbsbeteiligung bzw. das Arbeitszeitvolumen von
Frauen zu erhdhen, kommen z. B. betriebliche Kinderbetreuungsangebote oder fle-
xible Arbeitszeitmodelle in Frage. Bei der Gruppe der Alteren wird dagegen die

IAB-Bibliothek 352



Fachkraftebedarf und betriebliche Bildungsentscheidung

Notwendigkeit betont, deren Beschaftigungsfahigkeit durch den Einsatz geeigneter
personalpolitischer MaBnahmen aufrecht zu erhalten (zum Konzept der Beschaf-
tigungsfahigkeit vgl. Apel/Fertig 2009. Vgl. z. B. Frerichs 2005 und Bellmann et al.
2007 zur Darstellung einzelner MaBnahmen). Eine besondere Bedeutung wird in
diesem Kontext wiederum der Weiterbildung beigemessen. Nur wenn die Qualifi-
kationen der Beschaftigten auf dem neuesten Stand gehalten werden, ist es ihnen
mdaglich, aktiv am Prozess der betrieblichen Leistungserstellung teilzuhaben (vgl.
Kapitel 4.3 zu den Frauen und Kapitel 4.5 zur Gruppe der Alteren).

Zu (3): Ein drittes Handlungsfeld ist schlieBlich in der Uberpriifung der bis-
herigen Vorgehensweise bei der Personalgewinnung zu sehen. In diesem Kontext
bieten sich etwa eine Ausdifferenzierung bzw. eine zielgerichtete Ausrichtung von
Rekrutierungsstrategien an (vgl. Kapitel 4.4 zu Rekrutierungsstrategien von kleinen
und mittleren Unternehmen). Zudem spielt die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes eine
wichtige Rolle. So hdngen die erfolgreiche Anwerbung von Fachkrdften und deren
langfristige Bindung an das Unternehmen von der Qualitdt der Arbeitsbedingungen
ab (vgl. Kapitel 4.2 zu den Arbeitsbedingungen). Zu denken ist etwa an das Ge-
halt und Zusatzleistungen, aber auch an das Arbeitsklima oder die Sicherheit des
Arbeitsplatzes. Ebenso kann auch die betriebliche Weiterbildung als ein Merkmal
eines attraktiven Arbeitgebers betrachtet werden, signalisieren entsprechende Ak-
tivitaten doch ein Interesse des Arbeitgebers an einer langerfristigen Beschaftigung
und deuten auf Mdglichkeiten der Weiterentwicklung hin (vgl. Sadowski 1980).

Zusammenfassend ldsst sich somit festhalten, dass Betriebe verschiedene Mog-
lichkeiten haben, einem Fachkraftebedarf bzw. -mangel vorzubeugen bzw. diesem
zu begegnen. Die in diesem Schwerpunktkapitel untersuchte Fragestellung betrifft
dabei insbesondere den Zusammenhang des betrieblichen Fachkraftebedarfs und
betrieblicher Bildungsentscheidungen. Im konkreten Fall ist davon auszugehen,
dass Betriebe bei eingeschrankten Rekrutierungsmdglichkeiten ihren Humankapi-
talbedarf Gber die Qualifizierung von Beschaftigten oder neu eingestellten, aber
nicht ausreichend qualifizierten Mitarbeitern zu decken versuchen. Daher sollten
bei vermehrten Schwierigkeiten der Rekrutierung die Aktivitdten im Bereich der
Aus- und Weiterbildung zunehmen.

Dass dies zumindest teilweise bzw. fiir manche Bildungsbereiche der Fall ist,
belegt die vorliegende empirische Evidenz. So zeigen z.B. Bellmann und Leber
(2011) auf Basis der Daten des IAB-Betriebspanels, dass Betriebe, die fiir die nahe
Zukunft Probleme erwarten, Mitarbeiter auf dem externen Arbeitsmarkt zu finden,
verstarkt ihre dlteren Mitarbeiter weiterbilden. Die Pflege des bereits vorhande-
nen Humankapitals (und hier speziell das der &lteren Beschaftigten) scheint fiir
diese Firmen eine Strategie zu sein, zukiinftigen Engpassen auf dem Arbeitsmarkt
zu begegnen. Eine Intensivierung der Aus- und Weiterbildung kann jedoch nicht
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nur proaktiv auf einen erwarteten, sondern auch als Reaktion auf einen bereits
bestehenden Bedarf an Arbeitskriften eingesetzt werden. Fischer et al. (2008) so-
wie Kolling (2003) machen, ebenfalls auf Basis der Daten des IAB-Betriebspanels,
deutlich, dass Betriebe, die ihre offenen Stellen nicht besetzen konnten, darauf
mit einem Ausbau ihrer Bildungsbemiihungen reagieren. Dabei geht die Aus- und
Weiterbildung oft mit weiteren personalpolitischen Instrumenten einher, die sich
beispielsweise auf die spezielle Forderung einzelner Mitarbeitergruppen wie Altere
oder Frauen beziehen. Kay et al. (2010) sowie Schmidtke (2002) unterstreichen mit
ihren Analysen schlieBlich die Bedeutung, die der betrieblichen Bildung im Hinblick
auf die Attraktivitdt eines Arbeitgebers zukommt.

Diese - sich teilweise nur auf einzelne Bildungsbereiche (z. B. Weiterbildung fiir
Altere) beziehenden - Studien werden im Folgenden durch weiterfiihrende Analy-
sen erganzt, die auch Aussagen fiir die jlingere Vergangenheit zulassen.

4.1.2 Daten und Methode

Zur Analyse des Zusammenhangs zwischen der Schwierigkeit der Betriebe, die
bendtigten Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen, und ihrer Aus- und
Weiterbildungsaktivitdt werden die Daten des IAB-Betriebspanels 2006 bis 2013
verwendet. Die Einschdtzung der Betriebe zu Problemen bei der zukiinftigen Fach-
krafterekrutierung (kurz: FKP) wird aus einem Item der Frage nach betrieblichen
Personalproblemen gewonnen. Da es sich bei diesem Item um eine Einschdtzung
der Betriebe zum Zeitpunkt der Befragung (Stichtag 30.6.) fiir die kommenden zwei
Jahre handelt, wird bei der Analyse der Aus- und Weiterbildungsaktivitat, die sich
insbesondere auf das erste Halbjahr bezieht, der Wert der Vorperiode des Merkmals
FKP gewdhlt, da - ohne dass diese Analyse einen kausalen Anspruch erheben kann
- jede Ursache ihrer Folge zeitlich vorgelagert sein sollte. Im IAB-Betriebspanel
nehmen viele untersuchte Betriebe an mehreren Wellen teil. Diese sogenannten
Panelfdlle erlauben es nicht nur, Werte der Vorperiode zu verwenden, sondern kén-
nen - je nach Teilnahmedauer der Betriebe - auch Beobachtungen Uber ldngere
Zeitrdume zulassen. Mit einem weiteren Merkmal wird daher fiir alle Betriebe, die
zwischen 2006 und 2012 durchgehend an allen Erhebungen teilgenommen haben,
die Information zusammengefasst, wie hdufig die Betriebe in diesem Zeitraum Uber
Rekrutierungsprobleme im Zusammenhang mit Fachkraften berichtet haben (kurz:
SUMFKP). Da die Frage im hier interessierenden Zeitraum viermal gestellt wurde,
umfasst das Merkmal fiinf Ausprigungen (0, 1, 2, 3, 4). Als abhingige Variablen
werden vier Merkmale betrachtet: Hinsichtlich der Ausbildung werden die Ausbil-
dungsbeteiligung (1 = Betrieb ist ausbildungsaktiv) und die Auszubildendenquote
(Anteil der Auszubildenden an allen Beschéftigten eines Betriebs) untersucht. Die
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Weiterbildung wird analog hierzu anhand der Weiterbildungsbeteiligung (1 =Be-
trieb ist weiterbildungsaktiv) und der Weiterbildungsquote (Anteil der weitergebil-
deten Beschiftigten an allen Beschiftigten eines Betriebs) dargestellt.

In den multivariaten Analysen werden ferner Kontrollvariablen verwendet, die
hinsichtlich der Aus- und Weiterbildung als erklarungskraftige Merkmale gelten
(z. B. Gerlach/Jirjahn 2001, Niederalt 2004, Neubdumer et al. 2006, Bellmann/Janik
2007 oder Stegmaier 2010). Es handelt sich dabei zun4chst um Variablen der Perso-
nalstruktur: Betriebe mit einem hoheren Anteil an qualifizierten Beschaftigten, dies
ist eines der unstrittigen Ergebnisse der vorliegenden Forschung, haben eine starker
ausgepragte Bildungstatigkeit. Eine geringere Weiterbildungstatigkeit dirfte dage-
gen mit einem hoheren Anteil an befristet oder in Teilzeit beschaftigten Arbeitneh-
mern einhergehen, da sich aufgrund der insgesamt kiirzeren Verweildauer der zur
Verfligung stehende Amortisationszeitraum der Humankapitalinvestition verkiirzt.
Weiter wird ein MaB fiir die Arbeitskraftefluktuation berlicksichtigt, wobei ein ho-
herer Personalumschlag in einem definierten Zeitraum mit geringeren Humanka-
pitalinvestitionen verbunden sein durfte. Daneben werden mit der Tarifbindung
und dem Betriebsrat zwei zentrale Merkmale der Arbeitsbeziehungen beriicksich-
tigt (jeweils Dummy-Variablen). Hinsichtlich des Betriebsrats wird zum Beispiel
angefiihrt, dass dieser zu geringeren Abgangsraten der Beschaftigten flihrt oder
mdgliche Vertrauensprobleme reduziert und so zu einer starkeren Bildungstatig-
keit der Betriebe beitragen diirfte. Tarifliche Bestimmungen diirften sich ebenfalls
positiv auf betriebliche Weiterbildungsbemiihungen auswirken, insofern sie zu ei-
ner Kompression der Lohnstruktur beitragen. Eine komprimierte Lohnstruktur wirkt
forderlich auf die betrieblichen Bildungsbemiihungen, da die Arbeitgeber zusatz-
liche Ertrage aus Investitionen in allgemeines Humankapital generieren kdnnen, sie
aber nur teilweise an die Beschaftigten weiterreichen miissen. Ein moderner Stand
der technischen Ausstattung eines Betriebes (5-Punkt-Skala; 1=neu bis 5=alt)
beziehungsweise vorgenommene Investitionen in Informations- und Kommunika-
tionstechnologien oder in die Produktionsanlagen (jeweils Dummy-Variablen) sind
ebenfalls bedeutsame Pradiktoren der betrieblichen Bildungsaktivitdat. Dabei sind
BildungsmaBnahmen mehr oder weniger direkte Folgen der modernen Ausstattung
oder der Investitionen selbst, da solche Prozesse des technischen Wandels auch
haufig eine Anpassung des betrieblichen Humankapitals unmittelbar erforderlich
machen. Weiter wird die Ertragslage des Betriebes im Vorjahr (5-Punkt-Skala;
1 =sehr gut bis 5=mangelhaft) beriicksichtigt, wie auch Angaben zur Betriebs-
groBe und zum Wirtschaftszweig enthalten sind (entsprechend der Operationali-
sierung dieses Berichts).

Die Analyse gliedert sich in zwei Abschnitte: Zunachst wird die Verbreitung der
Aus- und Weiterbildung in Deutschland in den Jahren 2006 bis 2013 anhand der
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von uns verwendeten Differenzierungskriterien (Branche, BetriebsgroBe, Region)
dargestellt. In einem weiteren Schritt werden die betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungsaktivitdten mit den Merkmalen zu den Rekrutierungsschwierigkeiten beziig-
lich von Fachkraften (FKP, SUMFKP) in Beziehung gesetzt. Hierzu werden wiederum
zuerst einige deskriptive Betrachtungen vorgenommen. Die Werte stellen hochge-
rechnete Langsschnittergebnisse dar und sind reprasentativ fiir alle Betriebe, die im
jeweils zugrunde liegenden Zeitraum durchgehend existiert haben. Das sind zwei
Jahre im Falle des um eine Periode verzogerten Merkmals FKP und sieben Jahre
(2006-2012) im Falle des Merkmals SUMFKP.

Dariiber hinaus werden die Zusammenhange aber auch anhand von Regres-
sionsanalysen untersucht. Mit solchen multivariaten Verfahren konnen weitere
beobachtbare Einflussfaktoren konstant gehalten werden und so der jeweilige Net-
toeffekt der einzelnen Merkmale bestimmt werden. Die Analyse der Aus- und Wei-
terbildungsbeteiligung in Form von Dummy-Variablen und ihr Zusammenhang mit
den hier untersuchten Merkmalen erfolgt anhand von gepoolten Logit-Modellen.
Im Rahmen von dichotomen abhdngigen Variablen stellt dieses Verfahren ein in der
Literatur haufig angewandtes Vorgehen dar, Darstellungen dazu finden sich etwa
bei Wooldridge (2010). Die Aus- und Weiterbildungsquote ist demgegeniiber ein
Merkmal, dessen Auspragungen im Intervall [0, 1] jeden Wert annehmen kdnnen.?
Obwohl das klassische lineare Regressionsmodell (OLS) streng genommen nicht
geeignet ist, eine solche Variable zu modellieren (das OLS-Modell erzeugt Vorher-
sagen >1 und <0), bietet sich dieses Verfahren aufgrund seiner eingéngigen Inter-
pretation dennoch an. Um die Robustheit der Ergebnisse zu priifen, wurden aber
zusatzlich Tobit-Modelle und Zero-Inflated-Negative-Binomial-Modelle geschatzt
(siehe z.B. Allaart et al. (2009) oder Gerner/Stegmaier (2009) fiir Anwendungen
im Zusammenhang mit Weiterbildung). Die Ergebnisse dieser alternativen Vorge-
hensweisen bei der Analyse von Anteilswerten werden im Laufe der Diskussion
angesprochen. Bei den Schatzungen zum Merkmal FKP werden gepoolte Modelle
iber den gesamten mdglichen Zeitraum berechnet, das Merkmal SUMFKP wird auf
die Aus- und Weiterbildung in 2012 bezogen. Da bei gepoolten Modellen dieselben
Beobachtungseinheiten zu mehreren Zeitpunkten in die Analyse eingehen kdnnen,
sind die Korrelationen innerhalb der Betriebe zu unterschiedlichen Zeitpunkten zu
berlicksichtigen. Hierfiir wird auf das in der Software Stata implementierte Cluster-
verfahren zuriickgegriffen, das auf einem modifizierten Sandwich-Schétzer nach
Hardin und Hilbe (2007) beruht. Bei Gerner (2009) findet sich eine kurze Diskussion
der Besonderheiten und der hierzu relevanten Literatur.

20 Zumindest im Falle der Weiterbildung Iasst die Operationalisierung der Merkmale im Fragebogen auch Werte > 1
zu, da ein Betrieb, bei einem relativ hohen Personalumschlag, vereinzelt mehr Personen weiterbildet, als er zum
Zeitpunkt der Erhebung beschiftigt.
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4.1.3 Verbreitung der Aus- und Weiterbildung in Deutschland

Zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit, zur Bewaltigung von technisch-organi-
satorischem Wandel und um notwendige Innovationen wie auch Produktivitats-
steigerungen vollziehen zu kdnnen, reicht aus Sicht der Betriebe eine berufliche
Erstausbildung der Beschaftigten heute vielfach nicht mehr aus. Aber auch aus
der Sicht der Arbeitnehmer ist eine lebenslange Anpassung der Qualifikation be-
deutsam, um so die Einkommens- und Beschaftigungschancen zu sichern bzw. zu
erhdhen. Insofern kommt der beruflichen Weiterbildung eine wichtige Rolle zu.

Weiterbildungsbeteiligung und -quote seit zwei Jahren auf konstantem Niveau

Welche und wie viele Betriebe nutzen aber nun diese Mdglichkeiten der Perso-
nalentwicklung? Die Darstellung der Weiterbildungsbeteiligung vermittelt einen
ersten Eindruck liber die Verbreitung der betrieblichen Weiterbildung in Deutsch-
land (Tabelle 4.1.3.1). Da die Angaben zur Weiterbildung im IAB-Betriebspanel erst
seit 2007 jahrlich erhoben werden, ist das Jahr 2006 nicht in den Betrachtungen
enthalten. Insgesamt ist hinsichtlich der Weiterbildungsbeteiligung festzuhalten,
dass derzeit 52 Prozent aller Betriebe in WeiterbildungsmaBnahmen investieren.
Nach einer Zunahme dieses Werts seit 2007 scheint derzeit ein Plateau erreicht zu
sein, das sich auch bei einer Beriicksichtigung der BetriebsgroBe zeigt. Gleichwohl
wird aber auch deutlich, dass eine positive Korrelation mit der BetriebsgréBe zu
beobachten ist. Nahezu alle der Betriebe mit 500 und mehr Beschaftigten sind
weiterbildungsaktiv, aber nur etwas mehr als 40 Prozent der Betriebe mit weniger
als zehn Beschaftigten.

Tabelle 4.1.3.1
Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe nach BetriebsgréBe, 2007 bis 2013, in Prozent

2007 2008 2009 2010 201 2012 2013

Deutschland insgesamt 45 49 45 44 53 53 52
1 bis 9 Beschiftigte 37 40 36 55 44 44 43
10 bis 19 Beschaftigte 57 64 58 57 65 65 64
20 bis 49 Beschéftigte 72 75 68 70 77 78 77
50 bis 249 Beschiftigte 85 87 81 83 91 90 90
250 bis 499 Beschiftigte 95 96 92 93 96 96 97
500 und mehr Beschaftigte 95 98 96 98 98 98 99

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Bei der Weiterbildungsquote ist demgegeniiber eine andere Beziehung zur Be-
triebsgroBe festzuhalten. Mehr oder weniger deutlich ist dabei in jedem Jahr ein
schwacher, umgekehrt u-formiger Zusammenhang zu sehen, lediglich die gréBten
Betriebe weichen teilweise hiervon ab und zeigen oftmals einen erneuten Anstieg
der Quote (Tabelle 4.1.3.2). Insgesamt ist aber wiederum ein seit 2011 stabiler Wert
zu beobachten, wonach rund ein Drittel der Beschaftigten in die betrieblichen Wei-
terbildungsmaBnahmen mit einbezogen wird.

Tabelle 4.1.3.2
Weiterbildungsquote nach BetriebsgréBe, 2007 bis 2013, in Prozent

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Deutschland insgesamt 23 27 25 26 31 32 31
1 bis 9 Beschaftigte 22 25 23 23 28 28 28
10 bis 19 Beschaftigte 23 29 26 28 33 33 32
20 bis 49 Beschaftigte 24 27 27 29 32 34 32
50 bis 249 Beschéftigte 23 27 25 26 31 32 31
250 bis 499 Beschaftigte 22 27 26 24 32 35 31
500 und mehr Beschiftigte 23 29 26 26 29 29 34

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Bei einer Betrachtung nach regionalen Gesichtspunkten ist zu erkennen, dass in
den meisten Bundeslandern — mit Ausnahme von Sachsen-Anhalt und Thiiringen -
seit 2007 ein Anstieg zu beobachten ist. Dabei findet sich zwar kein einheitliches
Muster zwischen ost- und westdeutschen Bundeslandern, dennoch ist festzuhal-
ten, dass — wie auch zuletzt - einige Unterschiede zwischen einzelnen Bundeslan-
dern zu erkennen sind: Wahrend in Baden-Wirttemberg 59 Prozent der Betriebe
weiterbildungsaktiv waren, lag dieser Wert in Schleswig-Holstein/Hamburg bei nur
45 Prozent (Tabelle 4.1.3.3).

Tabelle 4.1.3.3
Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe nach Bundeslandern, 2007 bis 2013, in Prozent

2007 2008 2009 2010 201 2012 2013

Deutschland insgesamt 45 49 45 44 53 53 52
Schleswig-Holstein/Hamburg 41 43 42 40 49 47 45
Niedersachsen/Bremen 46 48 47 47 51 55 54
Nordrhein-Westfalen 44 48 42 42 53 51 52
Hessen 45 56 47 47 60 58 57
Rheinland-Pfalz/Saarland 43 47 43 46 52 54 47
Baden-Wiirttemberg 44 49 49 44 57 61 59
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2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Bayern 47 49 42 43 45 49 50
Berlin/Brandenburg 45 49 43 43 55 52 49
Mecklenburg-Vorpommern 42 54 45 46 55 55 54
Sachsen 49 50 46 48 55 53 52
Sachsen-Anhalt 56 53 53 48 56 51 50
Thiiringen 52 53 43 42 53 50 49

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Bei regionaler Differenzierung ergibt sich hinsichtlich der Weiterbildungsquote
ebenfalls kein eindeutiger Befund. Wahrend 2010 noch alle ostdeutschen Bundes-
lander die westdeutschen Bundeslander hinsichtlich der Beteiligung der Beschaf-
tigten an den WeiterbildungsmaBnahmen libertroffen haben, ist dies zuletzt nicht
mehr festzustellen. Die maximale Differenz ist in 2013 zwischen den Betrieben aus
Rheinland-Pfalz/Saarland (28 %) und den Betrieben Mecklenburg-Vorpommerns
(36 %) festzustellen (Tabelle 4.1.3.4).

Tabelle 4.1.3.4
Weiterbildungsquote nach Bundeslandern, 2007 bis 2013, in Prozent
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Deutschland insgesamt 23 27 25 26 31 32 31
Schleswig-Holstein/Hamburg 20 25 24 25 32 33 30
Niedersachsen/Bremen 22 26 25 27 32 34 35
Nordrhein-Westfalen 21 25 24 24 30 28 29
Hessen 23 28 27 27 8l 88 88
Rheinland-Pfalz/Saarland 21 27 24 26 29 31 28
Baden-Wiirttemberg 22 26 25 24 29 32 32
Bayern 24 27 23 25 27 30 31
Berlin/Brandenburg 26 28 29 30 36 34 30
Mecklenburg-Vorpommern 25 30 29 28 33 37 36
Sachsen 29 33 30 32 36 36 32
Sachsen-Anhalt 28 8] 30 28 34 & 30
Thiiringen 30 33 26 29 35 35 35

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Deutlichere Unterschiede konnen ferner bei einer Darstellung nach Wirtschaftszwei-
gen entdeckt werden. Hier zeichnen sich in 2013 gerade die Bauwirtschaft (41 %)
aber auch die Land- und Forstwirtschaft (42 %) durch eher geringe Werte aus, wo-
hingegen im Bereich der Offentlichen Verwaltung und Sozialversicherung (86 %),
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aber auch in den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (72 %) eine um ein
mehrfaches hghere Weiterbildungsbeteiligung zu finden ist (Abbildung 4.1.3.1).

Abbildung 4.1.3.1
Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe
Handel und KFz [ ey
Verkehr und Lagerei
Information und Kommunikation m
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen m
Sonstige Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung m

Gesamt 52
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.1.3.2
Weiterbildungsquote nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Diese Unterschiede lassen sich schlieBlich auch bei einer Betrachtung der Weiter-
bildungsquote nach Branchen erkennen: Wahrend insbesondere die Beschaftigten
der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen hdufig an betrieblicher Weiterbildung
beteiligt werden (zuletzt 46 %), aber auch Beschéftigte der Bereiche Sonstige Dienst-
leistungen sowie Bergbau, Energie, Wasser und Abfall iberdurchschnittlich haufig
weitergebildet werden, sind deutlich geringere Werte wiederum im Bereich der Land-
und Forstwirtschaft (23 %) und im Baugewerbe (24 %) zu finden (Abbildung 4.1.3.2).

Gleichbleibende Beteiligung der Betriebe an der Ausbildung

Bei Betrachtung der Ausbildungsbeteiligung wird zundchst deutlich, dass der Anteil
der Betriebe, der gemaB dieser Abgrenzung als ausbildungsaktiv bezeichnet werden
kann, insgesamt bei 53 Prozent liegt. Allerdings bezieht sich diese Angabe nur auf
Betriebe, die auch zur Ausbildung berechtigt sind.?’ Wahlt man als Basis alle Betrie-
be, so sind zuletzt rund 30 Prozent der Betriebe ausbildungsaktiv. Wie schon bei der
Weiterbildungsbeteiligung ist weiter eine positive Korrelation mit der Betriebsgro-
Be erkennbar: Nahezu alle der berechtigten Betriebe mit mindestens 500 Beschaf-
tigten sind demnach in der beruflichen Ausbildung aktiv (Tabelle 4.1.3.5).

Tabelle 4.1.3.5
Ausbildungsbeteiligung der berechtigten Betriebe nach BetriebsgroBe, 2006 bis 2013, in Prozent

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Deutschland insgesamt 52 53 54 54 54 54 52 53
1 bis 9 Beschiftigte 41 41 42 4 41 42 38 40
10 bis 19 Beschaftigte 66 66 68 69 67 65 63 63
20 bis 49 Beschéftigte 76 77 76 77 78 77 76 76
50 bis 249 Beschaftigte 86 86 86 87 85 86 86 84
250 bis 499 Beschaftigte 94 94 94 92 93 93 91 98

500 und mehr Beschaftigte 94 95 96 97 96 97 96 95
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Im Gegensatz zur Ausbildungsbeteiligung ist hinsichtlich der Ausbildungsquote
kein Unterschied nach der BetriebsgroBe zu erkennen. Diese liegt seit einigen Jah-
ren konstant bei vier Prozent (Tabelle 4.1.3.6).

21 Ein Betrieb kann die Ausbildungsberechtigung erlangen, wenn erstens die ,[...] Ausbildungsstitte nach Art und
Einrichtung fiir die Berufsausbildung geeignet ist und die Zahl der Auszubildenden in einem angemessenen Ver-
haltnis zur Zahl der Ausbildungspldtze oder zur Zahl der beschaftigten Fachkrafte steht [...]" Zweitens betrifft die
Eignung nicht nur die Betriebsstétte, sondern auch den Arbeitgeber, wonach Auszubildende nur einstellen darf ,[...]
wer persnlich geeignet ist. Auszubildende darf nur ausbilden, wer personlich und fachlich geeignet ist." (Vgl. BBIG,
§27 und 28)
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Tabelle 4.1.3.6
Ausbildungsquote nach BetriebsgréBe, 2006 bis 2013, in Prozent

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Deutschland insgesamt 5 4 5 4 4 4 4
1 bis 9 Beschaftigte
10 bis 19 Beschaftigte
20 bis 49 Beschéftigte
50 bis 249 Beschéftigte

250 bis 499 Beschiftigte
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500 und mehr Beschaftigte
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Bei regionaler Betrachtung ist zu erkennen, dass die Ausbildungsbeteiligung in
den ostdeutschen Bundeslidndern zuletzt deutlich geringer ausfiel (Tabelle 4.1.3.7):
Waren in Berlin/Brandenburg zusammen 2013 nur 39 Prozent der berechtigten Be-
triebe in der Ausbildung aktiv, traf dies in Niedersachsen/Bremen sowie in Nord-
rhein-Westfalen auf jeweils 57 Prozent zu. Diese Entwicklung zeigt sich auch im
Aggregat (Ostdeutschland 43 %, Westdeutschland 55 %).

Tabelle 4.1.3.7
Ausbildungsbeteiligung der berechtigten Betriebe nach Bundeslandern, 2006 bis 2013, in Prozent

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Deutschland insgesamt 52 53 54 54 54 54 52 53
Schleswig-Holstein/Hamburg 59 55 58 58 58 62 58 56
Niedersachsen/Bremen 58 56 53 56 55 57 56 57
Nordrhein-Westfalen 51 53 55 52 57 58 55 57
Hessen 54 55 56 49 51 47 47 50
Rheinland-Pfalz/Saarland 56 60 63 59 59 62 56 54
Baden-Wiirttemberg 53 56 59 58 53 56 51 55
Bayern 49 49 50 57 55 54 53 52
Berlin/Brandenburg 50 53 50 46 45 43 42 39
Mecklenburg-Vorpommern 52 47 51 47 40 40 41 44
Sachsen 47 48 53 48 51 49 48 46
Sachsen-Anhalt 52 52 48 47 40 43 44 42
Thiiringen 47 52 52 52 48 44 47 48

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Zwischen den Bundeslandern sind hinsichtlich der Ausbildungsquote ebenfalls
nahezu keine Differenzen festzustellen. So liegt die Ausbildungsquote beispiels-
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weise in Rheinland-Pfalz/Saarland bei fiinf Prozent, wihrend sie in den ostdeut-
schen Bundeslandern jeweils drei Prozent betrégt (Tabelle 4.1.3.8).

Tabelle 4.1.3.8
Ausbildungsquote nach Bundesldndern, 2006 bis 2013, in Prozent
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Deutschland insgesamt 5 4 5 5 4 4 4

Schleswig-Holstein/Hamburg 4 4 5 5 5 4 4 4
Niedersachsen/Bremen 5 5 5 4 4 4 4 4
Nordrhein-Westfalen 4 4 4 4 4 4 4 4
Hessen 4 4 4 4 4 3 4 4
Rheinland-Pfalz/Saarland 5 5 5 5 5 5 5 5
Baden-Wiirttemberg 4 4 5 5 5 4 4 4
Bayern 5 4 5 5 5 4 4 4
Berlin/Brandenburg 5 5 5 4 4 4 4 3
Mecklenburg-Vorpommern 6 5 5 5 5 4 4 3
Sachsen 5 5 4 5 4 4 3 3
Sachsen-Anhalt 6 6 6 6 5 4 3 3
Thiiringen 5 5 5) 5 5 4 4 3

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.1.3.3
Ausbildungsbeteiligung der berechtigten Betriebe nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall m
Verarbeitendes Gewerbe m
Baugewerbe
Handel und KFZ
Verkehr und Lagerei [y
Information und Kommunikation
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen
Sonstige Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung

Gesamt 55
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Zuletzt sei wiederum ein Blick auf die Verteilung der betrieblichen Ausbildungsbe-
teiligung nach Wirtschaftszweigen geworfen. Hier zeigt sich lber die Zeit hinweg
eine relativ stabile Entwicklung, gleichwohl findet man beim Vergleich zwischen
den Branchen durchaus Unterschiede. Dabei sind fiir 2013 im Offentlichen Sektor
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(70 %) und im Bergbau, Energie, Wasser und Abfall (64 %) relativ hohe Werte, im
Bereich Verkehr und Lagerei und den Unternehmensnahen Dienstleistungen (je-
weils 459) dagegen eher geringere Werte festzuhalten (Abbildung 4.1.3.3).

Im Gegensatz zu den bisherigen Differenzierungen ist fiir die Ausbildungsquo-
te schlieBlich festzuhalten, dass es zwischen den einzelnen Wirtschaftsbereichen
Unterschiede gibt. Besonders hohe Werte sind im Baugewerbe (6%) zu finden.
Deutlich geringer sind dagegen die Quoten im Bereich der Unternehmensnahen
Dienstleistungen und der Offentlichen Verwaltung und Sozialversicherung (jeweils
2 %). Bei letzteren ist jedoch zu bedenken, dass ein Teil des Nachwuchses den Sta-
tus des/r Beamtenanwirters/in aufweist, der im IAB-Betriebspanel jedoch zu den
Beamten gezihlt wird (Abbildung 4.1.3.4).

Abbildung 4.1.3.4
Ausbildungsquote nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft _
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall _
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe [N
Handel und Krz [y
Verkehr und Lagerei _
Information und Kommunikation _
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen _
Unternehmensnahe Dienstleistungen
Sonstige Dienstleistungen _
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung

Gesamt 4
0 2 4 6 8 10
Quelle: IAB-Betriebspanel.

4.1.4 Fachkrafterekrutierung und betriebliche Aus- und Weiterbildung

Im Weiteren wird liberpriift, ob sich betriebliche Schwierigkeiten bei der Rekrutie-
rung von Fachkraften in intensiveren Aus- und Weiterbildungstatigkeiten der Betrie-
be niederschlagen. Hierzu werden zunachst einige deskriptive Befunde diskutiert. Da
aber bereits deutlich wurde, dass die Aus- und Weiterbildung beispielsweise mit der
BetriebsgroBe variieren, werden auch Ergebnisse multivariater Analysen dargestellt.
Diese Verfahren erlauben es, fiir den Einfluss weiterer bedeutsamer Merkmale zu kon-
trollieren und liefern daher ein verldsslicheres Bild der vermuteten Zusammenhange.
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Betriebe mit Rekrutierungsproblemen sind eher in
der Aus- und Weiterbildung aktiv

Tabelle 4.1.4.1 vergleicht die betriebliche Aus- und Weiterbildungsbeteiligung zwi-
schen Betrieben, die im Vorjahr angaben, dass sie in Zukunft Rekrutierungsproble-
me bei Fachkriften erwarten, und solchen, die keine derartigen Schwierigkeiten
befiirchten. Hier wird deutlich, dass sowohl der Anteil der aus- als auch der Anteil
der weiterbildungsaktiven Betriebe héher ausfallt, falls diese Betriebe zugleich vor
dem genannten Rekrutierungsproblem stehen. Die Differenzen sind durchaus deut-
lich und betragen zwischen neun und 23 Prozentpunkten.

Tabelle 4.1.4.1

Anteil weiterbildungs- bzw. ausbildungsaktiver Betriebe nach Fachkrifteproblemen (FKP),
2007 bis 2013, in Prozent

Weiterbildungsbeteiligung Ausbildungsbeteiligung
Kein FKP FKP Kein FKP FKP

2007 43 55 52 65
2008 48 57 52 66
2009 43 57 49 70
2010 44 60 51 71
20M 50 68 48 68
2012 50 73 46 69
2013 50 67 47 66

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Ein Blick auf die Weiterbildungsquote (Tabelle 4.1.4.2) zeigt ferner, dass auch mehr
Mitarbeiter (zuletzt rund vier Prozentpunkte) in WeiterbildungsmaBnahmen einbe-
zogen werden, wenn von Fachkrafteproblemen berichtet wird. Dieser Befund lasst
sich jedoch nicht auf die Ausbildungsquote Ubertragen, die sich praktisch nicht
hinsichtlich der Probleme bei der Fachkrafterekrutierung unterscheidet. Da sich
aber gerade die betriebliche Ausbildungsbeteiligung und -quote in der Regel nicht
kurzfristig beeinflussen lasst, wird im Weiteren eine Betrachtung vorgenommen,
die auch langerfristige Prozesse beriicksichtigt.
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Tabelle 4.1.4.2

Weiterbildungs- bzw. Ausbildungsquote nach Fachkréfteproblemen (FKP), 2007 bis 2013,
in Prozent

Weiterbildungsquote Ausbildungsquote
Kein FKP FKP Kein FKP FKP
2007 21 22 4 6
2008 23 27 4 5
2009 22 27 4 6
2010 23 28 4 6
20M 28 36 3 5
2012 27 89 8 5
2013 29 33 3 3

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Ein Blick auf den Zeitraum 2006 bis 2012 offenbart, dass es einen harten Kern an
Betrieben (5 %) gibt, die in diesem Zeitraum durchgehend vor dem Problem stehen
(oder dieses erwarten), ausreichend Fachkrifte rekrutieren zu kdnnen. 55 Prozent
der Betriebe berichten demgegeniiber in keinem der betrachteten Jahre von Rekru-
tierungsschwierigkeiten (Tabelle 4.1.4.3).

Tabelle 4.1.4.3

Anteil der Betriebe nach Anzahl der Nennungen erwarteter Probleme der Fachkrafterekrutie-
rung zwischen 2006 und 2012 (SUMFKP) in Prozent

SUMFKP: 0 1 2 3 4

Anteil der Betriebe 55 21 10 9 5
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Betrachtet man die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe im Jahr 2012
in Abhdngigkeit von der Haufigkeit der Nennung von Rekrutierungsproblemen seit
2006, so wird deutlich, dass jeweils eine hdhere Belastung mit starkeren Aus- und
Weiterbildungsbemiihungen der Betriebe einhergeht (Tabelle 4.1.4.4): Wahrend nur
rund 53 Prozent der Betriebe, die durchgehend keine Fachkrafteschwierigkeiten
hatten, ihre Beschaftigten weiterbilden, sind dies rund 76 Prozent der Betriebe, die
durchgehend dieses Problem berichteten. Bei der Ausbildungsaktivitat zeigt sich
sogar eine Zunahme auf bis zu 89 Prozent. Ein vergleichbares Bild findet sich auch
bei der Intensitat dieser Bemihungen. Bei der Weiterbildungsquote ist eine Zunah-
me von 29 Prozent auf 42 Prozent zu finden. Auch der Anteil der Auszubildenden
ist in den Betrieben deutlich hoher, die haufiger Schwierigkeiten beim Zugang zu
Fachkraften erwartet haben (3 % gegeniiber 6 %).
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Tabelle 4.1.4.4

Anteil weiterbildungs- und ausbildungsaktiver Betriebe sowie Weiterbildungs- und
Ausbildungsquote in 2012 nach Anzahl der Nennungen erwarteter Probleme der Fachkrifte-
rekrutierung zwischen 2006 und 2012 (SUMFKP) in Prozent

SUMFKP: 0 1 2 8 4
Beteiligung

Weiterbildung 53 60 69 76 76
Ausbildung 44 61 59 69 89
Quote

Weiterbildung 29 30 32 36 42
Ausbildung 3 4 4 4 6

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Insofern zeigt sich bereits auf der deskriptiven Ebene ein weitgehend einheitliches
Bild, wonach Betriebe, die bei der Rekrutierung von Fachkraften Probleme erwar-
ten, sich auch haufiger an Aus- oder Weiterbildung beteiligen. Daneben ist auch
zu beobachten, dass diese Betriebe einen groBeren Anteil ihrer Belegschaft - ab-
gesehen von der Ausbildungsquote bei einer jahrlichen Betrachtungsweise - in die
jeweiligen Aktivitdten mit einbeziehen. Diese erste Evidenz, wonach Betriebe mit
personalpolitischen Ausweichstrategien auf Fachkrafteengpasse reagieren, gilt es
in weiteren Analysen zu priifen, da ein Einfluss weiterer Merkmale auf diesen Zu-
sammenhang naheliegt und die bivariate Betrachtung nur eingeschrankten Auf-
schluss geben kann.

In weiterfiihrenden Regressionsanalysen wird daher der Zusammenhang zwi-
schen der betrieblichen Einschitzung der Fachkrafterekrutierung (FKP) und der
Aus- und Weiterbildungsaktivitdten unter Kontrolle weiterer Merkmale analysiert.

Die Ergebnisse des Logit-Modells zur Weiterbildungsbeteiligung (Tabelle 4.1.4.5)
bestatigen den oben bereits beschriebenen Befund eines positiven Zusammen-
hangs zwischen Rekrutierungsproblemen und der betrieblichen Weiterbildung bzw.
der Ausbildungsbeteiligung der Betriebe (Anhang A.1 fiir die vollstandigen Schatz-
ergebnisse). Bei der Analyse der Aus- und Weiterbildungsquoten zeigen sich auf
1 Prozentniveau signifikant hohere Aus- bzw. Weiterbildungsquoten angesichts
der als problematisch wahrgenommenen Fachkrafterekrutierung. Die Ergebnisse
der hier nicht ausgewiesenen Tobit- und ZINB-Modelle stiitzen die Robustheit die-
ses Befunds hinsichtlich der Quoten, da auch hier jeweils signifikant positive Zu-
sammenhadnge gefunden werden.
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Tabelle 4.1.4.5
Gepoolte Regressionsmodelle Fachkrafteprobleme (FKP)

Logit Logit oLS OoLS
Weiterbildungs-  Ausbildungs- ~ Weiterbildungs-  Ausbildungs-
beteiligung beteiligung quote quote
Koeffizient FKP® 0,310 0,169** 0,035"* 0,004™*
(Standardfehler) (0,037) (0,047) (0,005) (0,001)
Marginaler Effekt 0,060™* 0,029
(Pseudo) R? 0,25 0,22 0,13 0,08
Beobachtungen 46.899 35.947 46.284 35.947

a **[*[* signifikant auf 1 %/5 %/ 10 %-Niveau. Die vollstindigen Ergebnisse befinden sich im Anhang in Tabelle A.1.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Auch die langerfristige Entwicklung der Probleme bei der Fachkrafterekrutierung
(SUMFKP) wurde anhand dieser Modelle betrachtet (Tabelle 4.1.4.6, Anhang A.2 fiir
die vollstandigen Schatzergebnisse). Hier zeigt sich zunichst fiir die Beteiligung an
der Aus- und Weiterbildung, dass diese in Gegenwart betrieblicher Rekrutierungs-
schwierigkeiten jeweils signifikant hoher ausfallt. Fiir die Weiterbildungsquote er-
gibt sich ebenfalls ein signifikant hoherer Wert, der durch die Ergebnisse der aber-
mals im Hintergrund durchgefiihrten Tobit- und ZINB-Modelle wiederum bestatigt
wird. In Ubereinstimmung mit der Tabellenanalyse kann keine signifikant hohere
Ausbildungsquote gemessen werden, auch das Tobit- wie auch das ZINB-Modell
zeigen keinen signifikanten positiven Zusammenhang zwischen SUMFKP und der
betrieblichen Ausbildungsquote.

Tabelle 4.1.4.6
Regressionsmodelle (SUMFKP)
Logit Logit OoLS OoLS
Weiterbildungs-  Ausbildungs- ~ Weiterbildungs-  Ausbildungs-

beteiligung beteiligung quote quote
Koeffizient SUMFKP? 0,175 0,142" 0,019"* 0,001
(Standardfehler) (0,033) (0,036) (0,004) (0,001)
Marginaler Effekt 0,029 0,026™*
(Pseudo) R? 0,25 0,24 0,33 0,08
Beobachtungen 5.006 3.897 4.943 3.897

a **[*[* signifikant auf 1%/5 %/ 10 %-Niveau. Die vollstindigen Ergebnisse befinden sich im Anhang in Tabelle A.2.
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Insgesamt ist jedoch darauf hinzuweisen, dass die gefundenen EffektgréBen, im
Gegensatz zu einigen Differenzen bei der oben durchgefiihrten tabellarischen
Betrachtung, nicht besonders groB ausfallen: Die marginalen Effekte der Logit-
Modelle zeigen ceteris paribus eine Erhohung der Aus- bzw. Weiterbildungswahr-
scheinlichkeit zwischen drei und sechs Prozentpunkten, falls die Betriebe auf ein
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Fachkrafterekrutierungsproblem hinweisen. Demgegeniiber zeigen zum Beispiel
Merkmale wie die BetriebsgroBe und die Branchenzugehérigkeit oder (gerade hin-
sichtlich der Weiterbildung) die Innovationstatigkeit der Betriebe einen deutlich
gréBeren Zusammenhang. Auch die Ergebnisse der OLS-Modelle verweisen auf eine
eher geringe 6konomische Signifikanz, insbesondere die Ausbildungsquote veran-
dert sich in der Hohe praktisch nicht.

4.1.5 Fazit

Die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen (erwarteten) Schwierigkeiten bei der
Fachkrafterekrutierung und den betrieblichen Aus- und Weiterbildungsaktivitaten
haben gezeigt, dass — auch unter Berlicksichtigung der BetriebsgrdBe, der Wirt-
schaftszweige und einer Vielzahl weiterer Merkmale - Betriebe ihre Bildungsan-
strengungen bei einem drohenden Fachkrafteengpass signifikant haufiger auswei-
ten. Daher ist davon auszugehen, dass Betriebe im Falle von Rekrutierungsengpas-
sen durchaus Alternativstrategien anstreben oder zur Uberbriickung einsetzen. Dies
bestatigt die bereits vorliegenden empirischen Befunde. Gleichwohl ist vor dem
Hintergrund unserer multivariaten Analysen anzumerken, dass es zwar zu einer An-
derung der Aus- und Weiterbildungsaktivitaten kommt, jedoch sind die nur mit der
Fachkrafteproblematik einhergehenden Anderungen in ihrer Hohe nicht besonders
groB. Eine Einschrankung ist schlieBlich dahingehend zu tatigen, dass auf Basis der
vorliegenden Daten keine Aussage getroffen werden kann, ob diese Ausweichstra-
tegien ausreichen, um die Rekrutierungsprobleme abzufedern.

4.2 Arbeitsbedingungen und ihre Rolle im
Stellenbesetzungsprozess

4.2.1 Qualitat der Arbeit und Stellenattraktivitat

In einer Arbeitsmarktsituation, in der Arbeitskrafte knapper werden, die Betriebe
aber Personal suchen, treten nicht nur Arbeitsuchende miteinander in Wettbewerb
um Stellen, auch Betriebe konkurrieren um die geeignetsten neuen Mitarbeiter. Da-
bei gibt es unterschiedliche Mdglichkeiten, sich als attraktiver Arbeitgeber zu pra-
sentieren. Neben der Entlohnung spielen hier beispielsweise auch die Arbeitsbedin-
gungen im Betrieb eine Rolle. Insgesamt ist sowohl die Arbeitgeberattraktivitat als
auch das Thema ,Qualitdt der Arbeit" in den letzten Jahren vermehrt in den Fokus
geriickt. Die hier vorgestellten Ergebnisse stehen zwar thematisch in Verbindung mit
diesem jlingst vermehrt diskutierten Themenkomplex (siehe z. B. Kérner et al. 2012,
Institut GDB-Index Gute Arbeit 2013, Fuchs 2006), unterscheiden sich jedoch me-
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thodisch von diesem. Wahrend Analysen zur ,Qualitat der Arbeit" hauptsachlich auf
Arbeitnehmerbefragungen basieren, werden in diesem Bericht betriebliche Angaben
zu Arbeitsbedingungen herangezogen. Dadurch ist es zwar nicht mdglich, Aspekte
wie Arbeitszufriedenheit oder das Gefiihl der Wertschatzung der geleisteten Arbeit
zu behandeln, andererseits bieten die vom Betrieb in Bezug auf eine konkrete, jlingst
besetzte Stelle angegebenen Arbeitsbedingungen die Mdglichkeit, diese direkt mit
dem Stellenbesetzungsprozess zu verkniipfen. Wahrend beispielsweise der ,DGB-
Index Gute Arbeit" Aspekte wie Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten,
Arbeitsplatzsicherheit oder den (subjektiv empfundenen) Sinngehalt der Arbeit mit
in Betracht zieht (vgl. Projekt ,DGB-Index Gute Arbeit" 2007), muss sich eine arbeit-
geberseitige Einschatzung der Arbeitsbedingungen - und damit zu einem gewissen
Teil der Stellenqualitat — darauf beschranken, mehr oder weniger ,objektiv" erfass-
bare Kriterien einzubeziehen. Im Folgenden soll nun ndher darauf eingegangen wer-
den, welche Arbeitsbedingungen in Deutschland aus Sicht der Arbeitgeber vorherr-
schen und inwiefern ,schlechte” Arbeitsbedingungen aus betrieblicher Perspektive
mit Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung zusammenhdngen.?

4.2.2 Arbeitsbedingungen bei neu besetzten Stellen

Im vierten Quartal 2011 und 2012 wurde im Fragebogen der IAB-Stellenerhebung
detailliert nach den Arbeitsbedingungen gefragt, die auf der zuletzt erfolgreich
besetzten Stelle vorherrschen. Dabei werden verschiedene Aspekte behandelt, die
nicht simtlich eindeutig als ,gut" oder ,schlecht” zu bezeichnen sind: Wahrend ein
haufiges Auftreten von Hitze, Schmutz und Lirm, korperlich belastenden Arbeiten
oder Zeitdruck wohl von den meisten eindeutig als zumindest unangenehme Ar-
beitsbedingungen identifiziert werden, kénnen Anderungen von Arbeitsinhalt, -zeit
oder -ort auch als abwechslungsreich und damit positiv empfunden werden.

In Abstufungen (,haufig”, ,selten”, ,nie") sollten die befragten Betriebe ange-
ben, ob folgende Bedingungen auf die zuletzt in ihrem Betrieb besetzte Arbeits-
stelle zutreffen:

e Hitze, Schmutz, Larm,

e Korperliche Belastungen (z. B. Heben oder Bewegen von Personen oder Lasten,
monotone Bewegungen, einseitige Haltung),

e Termin-/Zeitdruck,

e Kurzfristige Anderungen des Arbeitsinhaltes, der Arbeitszeit oder des Arbeits-
ortes (z. B. Dienstreisen, Montage, AuBendienst),

22 Das Kapitel zu Arbeitsbedingungen im Stellenbesetzungsprozess ist in gekirzter, aber dhnlicher Form bereits als
IAB-Kurzbericht erschienen: Kubis, Alexander und Anne Miiller (2013): Belastungen am Arbeitsplatz. Welche Ar-
beitsbedingungen gehen mit Problemen bei der Stellenbesetzung einher? IAB-Kurzbericht Nr. 10.
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e Schichtdienst/-arbeit, Nachtarbeit,
e \Wochenendarbeit sowie
e (Uberstunden.

Termin- und Zeitdruck herrschte 2012 auf mehr als der Halfte
aller neu besetzten Stellen

Auswertungen auf gesamtwirtschaftlicher Ebene zeigen zunéchst, dass bei mehr
als der Halfte aller im Jahr 2012 neu besetzten Stellen Termin- und Zeitdruck
herrscht: Bei 58 Prozent der Neueinstellungen wurde dieser Aspekt vom Betrieb
mit ,h3ufig" angegeben (Abbildung 4.2.2.1). Deutlich seltener, aber mit 36 Prozent
immer noch zahlreich, sind die neu besetzten Stellen mit haufigen korperlichen Be-
lastungen verbunden. Dieses Ergebnis mag zunéchst etwas untypisch erscheinen,
bedenkt man, dass die deutsche Wirtschaft eher dienstleistungsgepragt ist. Unter
Jkorperlicher Belastung” kann jedoch auch eine monotone oder einseitige Korper-
haltung verstanden werden, sodass der Aspekt beispielsweise auch auf die Tatigkeit
eines Verkaufers, der viel stehen muss, zutreffen kann.

Abbildung 4.2.2.1

«Haufig" auftretende Arbeitsbedingungen in Deutschland 2012,
in Prozent® an allen Neueinstellungen
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a Mehrfachnennungen méglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie".

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Bei immerhin einem Viertel aller Stellen miissen die neuen Mitarbeiter mit Wo-
chenend-, Nacht- oder Schichtarbeit rechnen. Ebenfalls ein Viertel der Neueinstel-
lungen erfolgte in Beschaftigungsverhaltnisse, bei denen sich die Arbeitsinhalte,
also die zu erledigenden Aufgaben, hdufig kurzfristig andern. Hitze, Schmutz und
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Larm treten bei 23 Prozent aller neu besetzten Stellen haufig auf, Uberstunden bei
20 Prozent. Kurzfristige Anderungen der Arbeitszeit sind beinahe ebenso haufig
wie Uberstunden. Am seltensten miissen neu eingestellte Mitarbeiter mit einem
hiufig wechselnden Arbeitsort rechnen (18 %). Natiirlich kénnen mehrere - oder
auch alle - dieser Arbeitsbedingungen gemeinsam auf einer Stelle vorliegen. Ins-
gesamt zeigen sich aber deutliche Strukturen, also Kombinationen von Arbeitsbe-
dingungen, die vorrangig gemeinsam auftreten. Eine Kombination aus kérperlichen
Belastungen mit Hitze, Schmutz oder Ldrm oder auch mit Termin- und Zeitdruck
ist beispielsweise sehr haufig. Auch liegen Wochenenddienste und Schichtarbeit
oft gemeinsam vor. Eher selten ist dagegen zum Beispiel ein Zusammentreffen von
Zeitdruck und hdufig wechselndem Arbeitsort oder von Hitze, Schmutz und Larm
mit kurzfristigen Anderungen der Arbeitszeit.

Abbildung 4.2.2.2

«Haufig" auftretende Arbeitsbedingungen in Deutschland 2012,
in Prozent® an allen Neueinstellungen
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a Mehrfachnennungen mdglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie"
Bei den mit Stern markierten Arbeitsbedingungen unterscheidet sich die Haufigkeit je nach Ost und West
signifikant auf dem 5 %-Niveau; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt
gewichtete Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Betrachtet man die Arbeitsbedingungen getrennt nach Ost- und Westdeutschland,
lassen sich bei drei Aspekten signifikante Unterschiede zwischen den Regionen
feststellen. So ist Wochenendarbeit beispielsweise in gut 32 Prozent der Neuein-
stellungen im Osten die Regel, im Westen sind es mit 25 Prozent deutlich weniger.
Mit kdrperlichen Belastungen sind in den neuen Bundeslandern 39 Prozent der neu
eingestellten Mitarbeiter konfrontiert, in den alten Bundeslandern 35 Prozent. Und

IAB-Bibliothek 352



Arbeitsbedingungen und ihre Rolle im Stellenbesetzungsprozess

auch Schicht- und Nachtarbeit tritt bei Neueinstellungen im Osten haufiger auf.
Beziiglich aller weiteren Arbeitsbedingungen unterscheiden sich die beiden Regio-
nen nicht signifikant voneinander (Abbildung 4.2.2.2).

Wirtschaftszweige sind durch unterschiedliche Arbeitsbedingungen geprégt

Obwohl aus der Analyse hervorgeht, dass manche Arbeitsbedingungen im Osten
haufiger auftreten, kann daraus nicht geschlussfolgert werden, dass vergleichbare
Arbeitsstellen in den neuen Bundeslandern unter schlechteren Bedingungen be-
stehen als in den alten. Vielmehr ist in den meisten Fallen der Grund in der wirt-
schaftlichen Struktur der beiden Regionen zu sehen: So nahmen beispielsweise
Neueinstellungen im Bausektor im Osten Deutschlands einen gréBeren Anteil an
der Gesamtheit der Neueinstellungen ein als im Westen - Stellen in dieser Branche
wiederum sind sehr hdufig - in 69 Prozent der Falle - mit kérperlichen Belastungen
verbunden (siehe Abbildung 4.2.2.3).

Abbildung 4.2.2.3

«Haufig" auftretende Arbeitsbedingungen in ausgewadhlten Wirtschaftszweigen 2012,
in Prozent® an allen Neueinstellungen
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B Baugewerbe Sonstige Dienstleistungen Handel und KFZ Insgesamt

a Mehrfachnennungen méglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie"

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Diese Konstellation flihrt dazu, dass diese Arbeitsbedingung im Osten haufiger vor-
kommt. Ein dhnlicher Zusammenhang besteht in Bezug auf Wochenenddienste und
Schichtarbeit oder Nachtarbeit, die ebenfalls in den neuen Bundeslandern haufiger
sind (Wochenenddienste 32 zu 2509, Schicht- oder Nachtarbeit 30 zu 24 %, Ab-
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bildung 4.2.2.2): Sie treten vor allem in den Sonstigen Dienstleistungen, zu denen
das Gesundheitswesen und damit die Pflegeberufe zéhlen, auf. Neueinstellungen in
dieser Branche sind ebenfalls anteilsmdBig im Osten etwas haufiger als im Westen.

Bei der Analyse nach Wirtschaftszweigen bietet sich die Mdglichkeit, typische
Arbeitsbedingungen fiir verschiedene Bereiche der Wirtschaft zu identifizieren. Legt
man beispielsweise einen Anteil von 60 Prozent haufigen Auftretens zugrunde, so
zeichnet sich die Land- und Forstwirtschaft typischerweise durch Hitze, Schmutz
und L&rm aus (Tabelle 4.2.2.1).

Tabelle 4.2.2.1

Haufig auftretende Arbeitsbedingungen, nach Wirtschaftszweigen, 2012,
in Prozent® an allen Neueinstellungen

Termin-/ Kdrperliche Wochenend- Schichtarbeit,

Zeitdruck Belastungen dienst Nachtarbeit
Deutschland insgesamt 57,9 35,8 26,4 25,2
Land- und Forstwirtschaft 249 354 33,7 7.8
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 53,3 27,9 10,7 8,5
Verarbeitendes Gewerbe 66,6 30,4 15,6 273
Baugewerbe 69,3 68,9 8,7 3.8
Handel und KFZ 54,7 27,2 19,5 1n3
Verkehr und Lagerei 73,7 46,6 28,7 423
Information und Kommunikation 71,1 * * *
Finanz- und Versicherungs- 32,7 * * *
dienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen 47,2 39,0 23,3 31,4
Sonstige Dienstleistungen 62,5 389 46,1 33,1
Off. Verwaltung und Sozialversicherung 61,7 20,2 57 6.9
Fortsetzung von Tabelle 4.2.2.1

Kurzfr. Ander.  Hitze, Uber-  Kurzfr. Ander. Wechselnder
Arbeitsinhalt ~ Schmutz, stunden Arbeitszeit Arbeitsort
Larm

Deutschland insgesamt 24,7 23,0 20,0 19,3 17,6
Land- und Forstwirtschaft 23,1 83,8 27,2 16,8 2,5
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 20,3 334 20,8 16,8 273
Verarbeitendes Gewerbe 26,2 27,6 21,4 14,6 15,3
Baugewerbe 34,2 72,0 33,7 223 61,9
Handel und KFZ 22,2 12,6 13,4 20,7 17.8
Verkehr und Lagerei 27,0 27,6 30,4 345 16,3
Information und Kommunikation 24,2 * 8,4 13,7 27,6
Finanz- und Versicherungs- 1,8 * * 10,4 1,3
dienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen 239 22,3 19,5 17.9 19,5
Sonstige Dienstleistungen 25,5 18,0 20,9 21,0 4.8
Off. Verwaltung und Sozialversicherung 23,7 18,8 16,6 15,6 23,7

a Mehrfachnennungen méglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie".
* Fehlende Robustheit der Daten aufgrund zu geringer Fallzahlen im Befragungszeitraum.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Fiir das Verarbeitende Gewerbe ist dagegen Termin- und Zeitdruck charakteristisch,
ebenso wie fiir den Bereich Verkehr und Lagerei und fiir das Baugewerbe, wo jedoch
noch korperliche Belastungen, Hitze, Schmutz und Ldrm sowie ein haufig wech-
selnder Arbeitsort hinzukommen. In der Branche Information und Kommunikation
findet sich der zweithdchste Anteil an Neueinstellungen, die in Positionen mit hdu-
figem Auftreten von Termin- und Zeitdruck erfolgten, allerdings sind die meisten
anderen Arbeitsbedingungen sehr selten (daher finden sich hier keine ausreichen-
den Fallzahlen, um die Anteile z. B. fiir das Auftreten von kdrperlichen Belastungen
zu berechnen). Auch fiir die Sonstigen Dienstleistungen und fiir die Offentliche
Verwaltung ist Zeitdruck charakteristisch.

Unangenehme Arbeitsbedingungen treten haufig im Zusammenhang
mit schwierigen Stellenbesetzungen auf

Uber alle Wirtschaftszweige hinweg zeigt sich, dass die meisten Arbeitsbedingun-
gen, wenn sie haufig auftreten, durchaus mit schwierigeren Stellenbesetzungen in
Zusammenhang stehen (Abbildung 4.2.2.4). Zum Beispiel treten bei Stellen, auf de-
nen hiufig Uberstunden geleistet werden miissen, Probleme im Besetzungsprozess
bei fast 45 Prozent der Neueinstellungen auf - miissen dagegen nur selten oder nie
Uberstunden gemacht werden, verzeichneten die Betriebe nur bei 30 Prozent der
Neueinstellungen Schwierigkeiten.

In den einzelnen Wirtschaftszweigen unterscheiden sich diese Zusammenhan-
ge jedoch. Die zugrunde liegenden Daten erlauben eine Auswertung aller Arbeits-
bedingungen im Hinblick auf mdgliche Stellenbesetzungsschwierigkeiten fiir die
Sonstigen Dienstleistungen sowie die Unternehmensnahen Dienstleistungen. Im
Bereich Sonstige Dienstleistungen gilt: Alle haufigen Arbeitsbedingungen auBer
wechselnder Arbeitsort, Hitze, Schmutz, Larm und kurzfristige Anderungen des Ar-
beitsinhalts gehen mit einer signifikant gréBeren Haufigkeit von Schwierigkeiten
bei der betreffenden Neueinstellung einher (Abbildung 4.2.2.5).

Besonders deutlich ist der Anstieg beim Auftreten von Schicht- bzw. Nacht-
arbeit: Muss diese selten oder gar nicht geleistet werden, waren 30 Prozent der
Neueinstellungen schwierig, wurde dagegen hdufiges Arbeiten im Schichtbetrieb
oder nachts gefordert, waren mehr als die Halfte der Stellenbesetzungsprozesse
mit Problemen behaftet. Ahnlich deutlich ist der Unterschied auch bei Wochenend-
diensten, die, wie oben bereits gezeigt wurde, hdufig in Kombination mit Schicht-
und/oder Nachtarbeit auftreten. Hier stieg der Anteil an schwierigen Stellenbeset-
zungen von knapp 29 auf gut 47 Prozent.
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Abbildung 4.2.2.4
Neueinstellungen mit Schwierigkeiten nach dem Vorkommen bestimmter Arbeitsbedingungen,®
2012
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f «
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Schichtarbeit, Nachtarbeit* e —
Kurzfr. Ander. d. Arbeitsinhaltes* T ——
Wochenenddien:st* /S ——
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Kurzfr. Ainder. d. Arbeitszeit* T ——

Kérperliche Belastungen
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B ... kommt h3ufig vor ... kommt selten/nie vor

Mehrfachnennungen maéglich. Alle Unterschiede in der Haufigkeit von Stellenbesetzungsschwierigkeiten sind
signifikant auf dem 5%-Niveau.

Bei den mit Stern markierten Arbeitsbedingungen unterscheidet sich die Haufigkeit von Stellenbesetzungs-
schwierigkeiten signifikant auf dem 5 %-Niveau, je nachdem, ob die Arbeitsbedingung ,héufig" oder ,selten/nie”
vorkommt; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt gewichtete Werte.

[

*

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Abbildung 4.2.2.5
Neueinstellungen mit Schwierigkeiten nach dem Vorkommen bestimmter Arbeitsbedingungen®
im Bereich Sonstige Dienstleistungen, 2012
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schwierigkeiten signifikant auf dem 5%-Niveau, je nachdem, ob die Arbeitsbedingung ,héufig" oder ,selten/nie"
vorkommt; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt gewichtete Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Betrachtet man dagegen die Unternehmensnahen Dienstleistungen, stellt sich der
Zusammenhang weniger eindeutig dar (Abbildung 4.2.2.6). Wahrend auch hier bei
haufigem Auftreten von Uberstunden, wechselndem Arbeitsort, Schichtarbeit und
Termin- und Zeitdruck Stellenbesetzungsschwierigkeiten haufiger sind, haben kor-
perliche Belastungen in diesem Sektor keinen Effekt.

Abbildung 4.2.2.6

Neueinstellungen mit Schwierigkeiten nach dem Vorkommen bestimmter Arbeitsbedingungen?
im Bereich Unternehmensnahe Dienstleistungen, 2012

Uberstunden*
Wechselnder Arbeitsort* T —
Kurzfr. Ander. d. Arbeitsinhal tes T ——
Schichtarbeit, Nachtarbeit* R
Termin-/Zeitdruck* I —
Kurzfr. Ander. d. Arbeitszeit M —
Hitze, Schmutz, Larm etc. I —
Wochenenddienst T —
Kérperliche Belastungen I —
0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 %
B hiufig selten/nie

a Mehrfachnennungen maglich.

* Bei den mit Stern markierten Arbeitsbedingungen unterscheidet sich die Haufigkeit von Stellenbesetzungs-
schwierigkeiten signifikant auf dem 50%-Niveau, je nachdem, ob die Arbeitsbedingung ,hdufig" oder ,selten/nie"
vorkommt; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt gewichtete Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Dieses zunachst etwas kontraintuitive Ergebnis |asst sich zumindest teilweise durch
den Zusammenhang zwischen diesen Arbeitsbedingungen und der fiir die Stelle
geforderten Qualifikation erkldren. So sind Hitze, Schmutz oder Larm, korperli-
che Belastungen und auch Wochenenddienste bei Stellen flir un- oder angelernte
Arbeitskrafte besonders hdufig. Gleichzeitig sind Stellen fiir Geringqualifizierte
wesentlich seltener mit Besetzungsschwierigkeiten verbunden, als wenn eine ho-
here Qualifikation gefordert wird. Die Stellen, die beispielsweise mit kdrperlichen
Belastungen verkniipft sind, sind also nicht aufgrund dieser Arbeitsbedingung
problemloser zu besetzen, sondern weil fiir sie nur geringe Anforderungen an die
Qualifikation des Bewerbers gestellt werden. In den Unternehmensnahen Dienst-
leistungen finden sich jedoch sehr unterschiedliche Branchen - darunter Rechts-
anwaltskanzleien und Unternehmensberatungen, aber auch Werbeagenturen, das
Veterindrwesen und nicht zuletzt die Zeit- und Leiharbeitsbranche - sodass eine
allgemeine Erklarung des gefundenen Zusammenhangs schwierig ist. Eine weitere
Ursache kdnnte sein, dass in einer Branche, in der beispielsweise kdrperliche Ar-
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beit uniiblich ist, Stellen mit solchen Arbeitsbedingungen besser entlohnt werden,
im Gegensatz zu Bereichen der Wirtschaft, in denen diese alltiglich sind (wie z. B.
im Baugewerbe).?

Welche Arbeitsbedingungen vorherrschen, hiangt auch
von der BetriebsgroBe ab

Neben den bisher dargelegten Unterschieden zwischen West- und Ostdeutschland
sowie zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen zeigt sich, dass die Arbeitsbe-
dingungen auch nach der GroBe des Betriebes, in dem eine Stelle besetzt wurde,
sowie nach dem auf dieser Position geforderten Qualifikationsniveau variieren.
Auch diese Strukturen sind wichtig fiir die Schlussfolgerungen, die letztlich in Be-
zug auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Besetzungsschwie-
rigkeiten gezogen werden sollen.

Abbildung 4.2.2.7

«Haufig" auftretende Arbeitsbedingungen in ausgewadhlten Wirtschaftszweigen 2012,
in Prozent® an allen Neueinstellungen
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a Mehrfachnennungen maglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie".

* Bei den mit Stern markierten Arbeitsbedingungen unterscheidet sich die Haufigkeit je nach BetriebsgroBe
signifikant auf dem 5 %-Niveau; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt
gewichtete Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Im Hinblick auf einige Arbeitsbedingungen lasst sich ein klarer Zusammenhang
zwischen BetriebsgroBe und Haufigkeit erkennen: So ist beispielsweise ein wech-

23 Leider lasst die Datengrundlage keine Analyse der einzelnen Untergruppen der Unternehmensnahen Dienstleistun-
gen, wie der Leiharbeitsbranche zu. Uber die tatsdchlichen Mechanismen, die hinter den Befunden stehen, kann an
dieser Stelle daher keine abschlieBende Aussage getroffen werden.
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selnder Arbeitsort in Kleinbetrieben (unter 50 Beschiftigte) am haufigsten, kommt
in mittleren (50 bis 249 Beschaftigte) schon weniger vor und ist in groBen Betrie-
ben (ab 250 Beschiftigte) am seltensten (Abbildung 4.2.2.7). Ebenso verhilt es sich
mit Hitze, Schmutz und Larm. Genau entgegengesetzt verhalt es sich mit kurzfris-
tigen Anderungen des Arbeitsinhalts sowie Termin- und Zeitdruck: Diese werden
mit der GroBe des Betriebes hdufiger. Schicht- und Wochenendarbeit und auch
korperliche Belastungen sind bei Neueinstellungen in mittleren Betrieben haufiger
als in kleineren und groBeren. Bei der Haufigkeit von Uberstunden ergeben sich
dagegen keine signifikanten Unterschiede in Abhangigkeit von der BetriebsgroBe.

Akademiker stehen hdufig unter Termindruck, Ungelernte miissen oft
mit kdrperlichen Belastungen rechnen

Noch deutlicher unterscheiden sich Arbeitsbedingungen auf neu besetzten Stellen
in Abhdngigkeit davon, welches Qualifikationsniveau fiir die jeweilige Stelle no-
tig ist. Hier zeigen sich bei allen Aspekten signifikante Unterschiede, je nachdem,
ob keine formale Qualifikation, ein beruflicher Abschluss oder ein abgeschlossenes
Studium vorausgesetzt wurde. Hitze, Schmutz und Larm sowie kdrperliche Belas-
tungen kommen bei Stellen, fiir die ein Hochschulabschluss gefordert wurde, so gut
wie gar nicht vor (Abbildung 4.2.2.8).

Abbildung 4.2.2.8
«Haufig" auftretende Arbeitsbedingungen nach geforderter Qualifikation, 2012,
in Prozent? an allen Neueinstellungen
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a Mehrfachnennungen mdglich. Zu 100 % fehlende Angaben verteilen sich auf die Kategorien ,selten” und ,nie".

* Bei den mit Stern markierten Arbeitsbedingungen unterscheidet sich die Haufigkeit je nach Qualifikationsniveau
signifikant auf dem 5 %-Niveau; Signifikanzen wurden auf Basis der Stichprobe berechnet, die Abbildung zeigt
gewichtete Werte.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Bei Stellen fiir Ungelernte ist letztere dagegen die hdufigste Arbeitsbedingung und
liegt deutlich vor Termin- und Zeitdruck (der insgesamt h3ufigsten Arbeitsbedingung
in Deutschland, siehe oben). Auch bei Stellen fiir Personen mit Berufsabschluss sind
Hitze, Schmutz und Larm sowie kdrperliche Belastungen durchaus tiblich. Kurzfristige
Anderungen des Arbeitsinhaltes oder der Arbeitszeit sowie Uberstunden betreffen
wiederum neu eingestellte Akademiker am meisten, Schicht- und Wochenenddienste
finden sich abermals eher bei den Ungelernten und bei beruflich Qualifizierten.

4.2.3 Arbeitsbedingungen und Stellenbesetzungsschwierigkeiten im Modell

Aus den bisher vorgestellten Ergebnissen wird zum einen deutlich, dass ein Durch-
schnittswert fiir die gesamte Wirtschaft keineswegs die Vielfalt der unterschied-
lichen Situationen widerspiegelt. Zudem zeigt sich aber im Zusammenhang mit
Stellenbesetzungsschwierigkeiten in verschiedenen Wirtschaftszweigen auch, dass
die Bedingungen ganz unterschiedliche Einfllisse haben kdnnen. Allerdings sollte
diese Analyse, die sich ja auf den bivariaten Zusammenhang zwischen herrschen-
den Arbeitsbedingungen und Stellenbesetzungsschwierigkeiten beschrankte, noch
erweitert werden, um validere Aussagen treffen zu konnen. So ist beispielswei-
se bekannt, dass kleinere Betriebe hdufiger mit Stellenbesetzungsschwierigkeiten
konfrontiert sind als groBe, oder dass im Jahr 2012 im Osten Deutschlands hau-
figer Probleme im Stellenbesetzungsprozess vorlagen als im Westen. Um nun zu
Uberpriifen, ob die Arbeitsbedingungen auch dann eine Rolle spielen, wenn andere
Einflussfaktoren beriicksichtigt, also ,kontrolliert" werden, wird auf multivariate
Verfahren zuriickgegriffen. Im Folgenden soll nun mithilfe eines binar-logistischen
Regressionsmodells der Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Stel-
lenbesetzungsschwierigkeiten untersucht werden. Dabei kdnnen Merkmale des
Betriebes - wie die Region, in der er ansassig ist, der Wirtschaftszweig und die
BetriebsgroBe - ebenso mit beriicksichtigt werden wie Merkmale der Stelle - ge-
fordertes Qualifikationsniveau oder spezielle Kenntnisse und Fertigkeiten. Auf diese
Weise zeigt sich, ob tatsachlich ein Zusammenhang zwischen einer bestimmten
Arbeitsbedingung und Schwierigkeiten bei der Besetzung der Stelle existieren oder
ob ein hoherer Anteil an Problemen durch andere Faktoren bestimmt wird.

In Tabelle 4.2.3.1 sind die Ergebnisse des ersten Modells dargestellt. In diesem
sind all jene Betriebe mit Neueinstellungen enthalten, die zu allen hier relevan-
ten Fragen Informationen gegeben haben.** Die zu erklarende, abhdngige Variable

24 Dabei wurden folgende Definitionen gewdhit: Arbeitsbedingungen (als Dummies, 0= kommt selten oder nie vor,
1 = kommt héufig vor); kleine Betriebe (unter 50 Beschéftigte), mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschiftigte), groBe
Betriebe (ab 250 Beschaftigte); Dummy ,besondere Kenntnisse und Fertigkeiten” (1 = trifft zu, wenn ber die tib-
lichen Qualifikationsanforderungen hinaus weiteres Wissen gefordert wurde, 0 wenn nicht).
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«Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung” nimmt den Wert 1 an, wenn es Schwie-
rigkeiten gab. EinflussgroBen, die ein negatives Vorzeichen haben, verringern also
die Wahrscheinlichkeit fiir Stellenbesetzungsprobleme, jene mit positivem Vorzei-
chen erhdhen sie. Signifikante Einfllsse sind mit Sternchen gekennzeichnet.

Hatte sich im direkten Zusammenhang von Stellenbesetzungsschwierigkeiten
und Arbeitsbedingungen (und ohne Kontrolle anderer potenzieller Faktoren) noch
gezeigt, dass alle Arbeitsbedingungen auBer Hitze, Schmutz und Larm mit der Hau-
figkeit von Stellenbesetzungsschwierigkeiten zusammenhangen, zeigt das Regres-
sionsmodell nun nicht mehr fiir alle einen signifikanten Effekt. Nur bei Termin-
und Zeitdruck, Schichtdienst und Nachtarbeit sowie bei Uberstunden zeigt sich
eine erhohte Wahrscheinlichkeit fiir Besetzungsschwierigkeiten. Bei den (ibrigen
Arbeitsbedingungen wird der Zusammenhang, der ohne Berlicksichtigung weiterer
Charakteristika bivariat gefunden wurde, also wohl durch andere Faktoren verur-
sacht und nicht durch die jeweilige Arbeitsbedingung selbst.

Eine mégliche Erklrung dafiir, dass gerade Termin- und Zeitdruck sowie Uber-
stunden einen Einfluss auf Stellenbesetzungen haben, kann in ihrer Verbreitung tber
weite Teile des Arbeitsmarktes liegen: Sie kommen in beinahe jeder Branche und
auch auf allen Qualifikationsniveaus vor und sind nicht mit speziellen Tatigkeiten
oder Berufen verkniipft. Deshalb existieren etwa zu Stellen, auf denen haufig Uber-
stunden geleistet werden miissen, mdglicherweise alternative Arbeitsplatzangebote,
bei denen keine Uberstunden geleistet werden miissen. Als Beispiel kdnnen hier kauf-
mannische Berufe genannt werden, bei denen es sowohl von der Arbeitsorganisa-
tion als auch von der jeweiligen Auftragslage des Betriebes abhangen kann, ob und
wie hdufig die libliche Arbeitszeit lberschritten wird. Demgegeniiber konzentrieren
sich beispielsweise Hitze, Schmutz und Larm oder auch kdrperliche Belastungen auf
bestimmte Wirtschaftszweige und Anforderungsniveaus. Diese Konzentration macht
es unwabhrscheinlich, dass es etwa im Baugewerbe Stellen gibt, bei denen diese un-
angenehmen Arbeitsbedingungen nicht haufig vorkommen. Auch Stellen z.B. in der
industriellen Produktion, auf denen mit Hitze, Schmutz und Ldrm gerechnet werden
muss, dirften sich stdrker dhneln. So hat ein Arbeitsuchender seltener die Chance,
eine alternative Position ohne diese unangenehme Arbeitsbedingung zu finden.

Dariiber hinaus ist es aber auch méglich, dass Termin- und Zeitdruck oder Uber-
stunden haufig vorkommen, weil ein Betrieb grundsatzlich zu wenig geeignetes
Personal hat. Dann stiinde sowoh! hinter den hiufig zu leistenden Uberstunden
als auch hinter dem Auftreten von Stellenbesetzungsschwierigkeiten ein Mangel
oder Engpass an Arbeitskraften. Nicht zu vernachlassigen ist zudem die Frage, ob
alle unangenehmen Arbeitsbedingungen den Bewerbern vorab lberhaupt bekannt
sind. Wahrend manche Charakteristika fest mit einem Beruf bzw. einer Tatigkeit
verkniipft sind (beispielsweise Schichtdienste bei Pflegeberufen), werden andere

Kapitel 4

13



Schwerpunktthemen

Arbeitsbedingungen eventuell erst im Vorstellungsgesprach oder gar erst nach An-
tritt der Stelle bekannt. Ist vorab bekannt, welche Arbeitsbedingungen herrschen,
bewerben sich Personen, die diese unangenehm finden, mdéglicherweise gar nicht
auf entsprechende Stellen. Wie haufig dieser Zusammenhang auftritt, Idsst sich im
Rahmen der vorliegenden Analyse allerdings nicht abschlieBend klaren.

Tabelle 4.2.3.1

Bindr-logistische Regression zur Erkldrung des Auftretens von Schwierigkeiten
bei der Stellenbesetzung, 2012

Stellenbesetzungsschwierigkeiten: ja=1, nein=0 Koeffizient Standardfehler

Arbeitsbedingungen

Hitze, Schmutz, Larm 0,010 0,076
Kdrperliche Belastungen 0,082 0,071
Termin-/Zeitdruck 0,358 ** 0,058
Kurzfristige Anderungen des Arbeitsinhalts 0,104 0,064
Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit -0,044 0,080
Wechselnder Arbeitsort 0,116 0,080
Schichtdienst, Nachtarbeit 0,273 * 0,086
Wochenenddienst 0,107 0,088
Uberstunden 0,164 ** 0,075

Betriebliche Merkmale

*

Region (Referenz: Ostdeutschland)

Westdeutschland -0,094 0,054
BetriebsgroBe (Referenz: Kleine Betriebe)

GroBe: Mittlere Betriebe -0,162* 0,064
GroBe: GroBe Betriebe -0,253* 0,094
Wirtschaftszweige (Referenz: Information und Kommunikation)

Land- und Forstwirtschaft -0,609 ** 0,214
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall -0,699 ** 0,163
Verarbeitendes Gewerbe -0,161 0,137
Baugewerbe -0,151 0,184
Handel und KFZ -0,310 0,189
Verkehr und Lagerei -0,252 0,176
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen -0,562* 0,201
Unternehmensnahe Dienstleistungen -0,150 0,142
Sonstige Dienstleistungen -0,209 0,133
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung -1,105 ** 0,177
Merkmale der Stelle

Besondere Kenntnisse und Fertigkeiten vorausgesetzt 0,135* 0,077
Qualifikation (Referenz: Ungelernt)

Beruflicher Ausbildungsabschluss 0,343 0,097
Hochschulabschluss 0,498 *** 0,118

Nagelkerke Pseudo R2=0.053; N =7.524

Anmerkung: **[**[*: Signifikanz auf dem 1 %-/5%-/10 %-Niveau.

Lesebeispiel: Ist eine Stelle mit hdufigem Termin- oder Zeitdruck verbunden, so steigt die Wahrscheinlichkeit fiir
Stellenbesetzungsschwierigkeiten gegeniiber Stellen, bei denen es nur selten oder nie zu Termin- und Zeitdruck
kommt.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Arbeitsbedingungen und ihre Rolle im Stellenbesetzungsprozess

Die Ergebnisse der multivariaten Analyse bestdtigen zudem, dass es mit steigen-
der BetriebsgroBe besser gelingt, offene Stellen problemlos zu besetzen: Sowohl in
mittleren als auch in groBen Betrieben ist die Wahrscheinlichkeit fiir Stellenbeset-
zungsschwierigkeiten geringer als in kleinen Betrieben. Beziiglich der Wirtschafts-
zweige wird deutlich, dass verglichen mit dem Bereich Information und Kommu-
nikation die Branchen Land- und Forstwirtschaft, Bergbau, Energie, Wasser und
Abfall, die Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie die Offentliche Ver-
waltung signifikant weniger von Stellenbesetzungsschwierigkeiten betroffen sind.
Zudem ist zu erkennen, dass es westdeutschen Betrieben etwas leichter fallt, Stel-
len ohne Schwierigkeiten zu besetzen. In Bezug auf die Anforderungen der Stelle
zeigt sich, dass Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Personen mit einer beruf-
lichen Ausbildung oder einem Fachschulabschluss sowie von Akademikern deutlich
wahrscheinlicher sind als bei Ungelernten. Und auch die Tatsache, dass besondere
Fertigkeiten und Kenntnisse fiir die Stelle vonnéten sind, steht mit einer hdheren
Wahrscheinlichkeit fiir Stellenbesetzungsschwierigkeiten in Zusammenhang.

4.2.4 Fazit

Der deutsche Arbeitsmarkt ist vorrangig durch einen hohen Anteil an Stellen ge-
pragt, auf denen neu eingestellte Mitarbeiter damit rechnen miissen, haufig mit
Termin- und Zeitdruck konfrontiert zu werden. Diese Arbeitsbedingung ist liber
die gesamte Wirtschaft weit verbreitet und betrifft (mit Ausnahme der Land-
und Forstwirtschaft sowie der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen) in je-
der Branche etwa die Halfte der neu besetzten Positionen oder mehr. Trotz ihrer
weiten Verbreitung, aufgrund der man annehmen kdnnte, Termin- und Zeitdruck
.gehore einfach dazu" am deutschen Arbeitsmarkt, ist sie einer der Faktoren, der
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung wahrscheinlicher macht. Allerdings Idsst
es sich in vielen Bereichen nur schwer vermeiden, dass Termine eingehalten und
Zeit effizient genutzt werden muss. Dies trifft sowohl auf den produzierenden
Sektor zu, in dem Lieferketten nur funktionieren, wenn sich die einzelnen Betrie-
be an vereinbarte Fristen halten, als auch beispielsweise auf dem Pflegebereich,
in dem Menschen regelmaBig und zu bestimmten Terminen bzw. in bestimmten
Zeitrdumen versorgt werden miissen. Bemihungen, den Zeitdruck fiir den einzel-
nen Mitarbeiter durch eine effiziente Arbeitsorganisation und eine ausreichende
Personalausstattung so gering wie moglich zu halten, konnten jedoch durchaus
dazu fiihren, dass es Betrieben, in denen dies gelingt, auch leichter fallt, Stellen
schnell und ohne Schwierigkeiten neu zu besetzen (Kubis/Miiller 2014). Eben-
falls an der Arbeitsorganisation kann angesetzt werden, wenn es um regelmaBige
Uberstunden geht. Wenn auf einer Stelle von vornherein aus betrieblicher Sicht
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absehbar ist, dass der neu eingestellte Mitarbeiter haufig liber die requlare Ar-
beitszeit hinaus wird arbeiten miissen, stellt sich durchaus die Frage, ob durch
eine Umorganisation der Aufgabenverteilung oder die Einstellung weiteren Perso-
nals die Arbeitsbedingungen verbessert werden konnen. Auch auf Schichtdiens-
te kann selbstverstandlich nicht einfach verzichtet werden. Da die gefundenen
Ergebnisse jedoch zeigen, dass all diese Umstdnde es fiir Betriebe erschweren,
ohne Probleme Personal zu rekrutieren, besteht in der Verbesserung gerade dieser
Arbeitsbedingungen ein vielversprechender Ansatz, Stellenbesetzungsschwierig-
keiten zumindest zu verringern.

4.3 Beschdftigung von Frauen und betrieblicher Fachkraftebedarf

Im Zuge der Diskussion um die demografische Entwicklung und einen drohenden
Fachkraftemangel riickt unter anderem auch die Arbeitsmarktpartizipation von Frau-
en in den Mittelpunkt, deren ,unausgeschopftes Potenzial" durch eine gesteigerte
Erwerbsbeteiligung bzw. ein groBeres Erwerbsvolumen besser genutzt werden soll.
Dies gilt umso mehr, als dass die Bildungsbeteiligung der Frauen in den letzten Jahr-
zehnten stark zugenommen hat und viele Frauen ein hohes schulisches und beruf-
liches Bildungsniveau aufweisen, sodass nicht nur in quantitativer, sondern auch in
qualitativer Hinsicht etwaigen Engpédssen am Arbeitsmarkt begegnet werden konnte.

Betriebe fragen zunehmend (qualifizierte) weibliche Beschéftigte nach. Doch
obwohl die Erwerbspartizipation der Frauen im Zeitverlauf angestiegen ist, sind
viele Frauen dennoch aufgrund familidrer Verpflichtungen nur eingeschrankt in der
Lage, am Erwerbsleben teilzunehmen. Eine flexible Arbeitszeitgestaltung durch Ar-
beitszeitkonten, Teilzeitbeschaftigung oder Elternzeit ist fiir erwerbstatige Frauen
mit Kindern oftmals unerlasslich. Die Mdglichkeit der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im Betrieb gewinnt somit zunehmend an Bedeutung: Eine familienbewusste
Personalpolitik ist fir Frauen haufig ein entscheidender Faktor der Attraktivitat
eines Betriebes als Arbeitgeber.

Im Folgenden geben wir einen ndheren Einblick in die Beschaftigung von Frau-
en und MaBnahmen der Betriebe zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Ein
besonderes Augenmerk wird dabei auf dem Zusammenhang von etwaigen Fach-
krafteengpdssen und dem betrieblichen Umgang mit Frauen liegen. Insbesondere
gehen wir der Frage nach, ob Betriebe, die mit Schwierigkeiten bei der Suche nach
geeigneten Fachkraften rechnen, vermehrt MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf anbieten als Betriebe, die diesbeziiglich keine Schwierigkei-
ten prognostizieren.
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Beschaftigung von Frauen und betrieblicher Fachkraftebedarf

4.3.1 Beschiftigung von Frauen in Deutschland

Die Erwerbsbeteiligung der Frauen in Deutschland ist im Zeitverlauf angestiegen.
Dies zeigt sich zum einen an der Entwicklung der Arbeitslosigkeit von Frauen und
zum anderen an der Entwicklung der Zahl der beschaftigten Frauen in den Be-
trieben. Die Arbeitslosenquote von Frauen ist seit dem Jahr 1997 im Jahresdurch-
schnitt starker zurlickgegangen als die der Madnner. So sank die Arbeitslosenquote
(bezogen auf alle zivilen Erwerbspersonen) der Frauen von 12,2 Prozent im Jahr
1997 auf 6,8 Prozent im Jahr 2012. Die Quote der Manner hat im gleichen Zeitraum
von 10,8 Prozent auf 6,9 Prozent abgenommen (BA 2013).

Zudem ist die Zahl der weiblichen Beschaftigten in den deutschen Betrieben
seit dem Jahr 2000 starker angewachsen als die Gesamtbeschaftigung. Der Anteil
von Frauen an der Gesamtbeschaftigung ist in Deutschland seit dem Jahr 2000
stetig gewachsen. Im Jahr 2013 waren in deutschen Betrieben rund 46 Prozent der
Beschaftigten weiblich. In den letzten Jahren ist insbesondere zwischen 2011 und
2012 ein verhaltnismaBig starkes Wachstum der Frauenbeschaftigung zu erkennen
(Abbildung 4.3.1.1).

Abbildung 4.3.1.1

Entwicklung der Zahl der Beschaftigten insgesamt und der weiblichen Beschiftigten, Indexwerte,
2000 bis 2013 (2000 = 100)

120 %
114 %
9
110 % 107 %
100 %
90 %
2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012
~O— Beschaftigung insg. =O— weibliche Beschaftigung

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Betrieblicher Frauenanteil im Westen nihert sich dem Anteil im Osten an

Beziiglich der Beschaftigung von Frauen sind jedoch regionale Unterschiede zu er-
kennen: In Ostdeutschland ist der Frauenanteil im Betrieb im Vergleich zu West-
deutschland nach wie vor deutlich hoher. Dies lasst sich unter anderem auf bessere
Kinderbetreuungsmdglichkeiten und einen héheren Anteil an (hoch-)qualifizierten
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Frauen in den neuen Bundesldndern zuriickfiihren (Grundig 2008). In den letzten
Jahren ist jedoch eine Anniherung beider Regionen festzustellen (Abbildung 4.3.1.2).

Abbildung 4.3.1.2
Frauenanteil nach Region, 2000 bis 2013, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.3.1.3
Frauenanteil nach Bundeslandern, 2013, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Der Unterschied zwischen Ost- und Westdeutschland wird auch bei einer Differen-
zierung der Frauenquote nach Bundesldndern deutlich. Der héchste Frauenanteil
an der Gesamtbeschaftigung ist mit 49 Prozent in Sachsen-Anhalt zu finden, wo-
hingegen in Nordrhein-Westfalen lediglich 44 Prozent der Beschaftigten weiblich
sind (Abbildung 4.3.1.3).
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Frauen iiberwiegend im Dienstleistungssektor beschaftigt

Starke Unterschiede zeigen sich zudem auch bei einer Betrachtung der einzelnen
Wirtschaftszweige. Frauen sind zumeist in den weniger konjunkturreagiblen Wirt-
schaftszweigen des Dienstleistungssektors beschaftigt. Insbesondere in der Bran-
che der Sonstigen Dienstleistungen, welche unter anderem das Gastgewerbe, den
Bereich der Erziehung und des Unterrichts sowie das Gesundheits- und Sozialwesen
umfasst, ist der Frauenanteil mit 71 Prozent tiberdurchschnittlich hoch, gefolgt von
den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (58 %) und der Offentlichen Ver-
waltung und Sozialversicherung (57 %). Die geringsten Anteile an Frauen finden
sich dagegen in Sektoren, deren Tatigkeiten starkere kdrperliche Belastungen er-
fordern, wie der Branche Bergbau, Energie, Wasser und Abfall (20%) und dem
Baugewerbe (14 %) (Abbildung 4.3.1.4).

Abbildung 4.3.1.4
Frauenanteil nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Uberdurchschnittliche Frauenquote im kleinbetrieblichen Segment

In enger Verbindung mit der Branchenstruktur der Frauen beschaftigenden Betrie-
be steht auch die BetriebsgroBenstruktur. Es zeigt sich, dass der Frauenanteil im
Betrieb mit steigender BetriebsgroBe sinkt. In Kleinbetrieben mit weniger als 20
Beschaftigten ist rund die Halfte der Beschaftigten weiblich, in GroBbetrieben mit
mindestens 500 Mitarbeitern hingegen sind lediglich rund 42 Prozent der Beschaf-
tigten Frauen (Abbildung 4.3.1.5).
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Abbildung 4.3.1.5
Frauenanteil nach BetriebsgroBe, 2013, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Frauen arbeiten haufig nur in Teilzeit

Die Zunahme der Zahl der beschaftigten Frauen gibt kein vollstandiges Bild der
aktuellen Beschaftigungssituation der Frauen auf dem Arbeitsmarkt wieder. Neben
dem Anteil an der Gesamtbeschaftigung stellt die Arbeitszeit der beschaftigten
Frauen einen wichtigen Indikator dar. Das Arbeitszeitvolumen der Frauen ist deut-
lich geringer als das der mannlichen Beschaftigten: Viele Frauen sind, haufig auf-
grund familidrer Pflichten, lediglich in Teilzeit beschaftigt. Der Frauenanteil an al-
len Teilzeitbeschaftigten lag die letzten Jahre nahezu konstant bei 80 Prozent. Erst
seit 2012 ist eine leichte Abnahme auf 78 Prozent zu beobachten. Insbesondere im
Vergleich zur Frauenquote an der Gesamtbeschaftigung wird die hohe Verbreitung
der Teilzeitarbeit unter den weiblichen Beschiftigten deutlich (Abbildung 4.3.1.6).

Abbildung 4.3.1.6

Frauenanteil an der Gesamtbeschiftigung und an der Teilzeitbeschaftigung, 2000 bis 2013,
in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Immer mehr Frauen sind in qualifizierten Tatigkeiten beschaftigt

Im Rahmen eines drohenden Fachkrdfteengpasses spielt die Qualifikation der
beschaftigten Frauen eine groBe Rolle. Bereits seit einigen Jahren ist unter den
Frauen eine steigende Bildungsbeteiligung, insbesondere im Bereich der Hoch-
schulbildung, zu erkennen. Der Anteil der Frauen an den Hochschulabsolventen ist
seit 1995 um mehr als zehn Prozentpunkte angestiegen, und seit dem Jahr 2006
liegt er bei ca. 52 Prozent (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012). Diese
Entwicklung war in der Vergangenheit jedoch lange nicht in den Betrieben sicht-
bar. Vielmehr ist in den Betrieben erst seit 2005 ein Anstieg der Zahl der Frauen in
qualifizierten Tatigkeiten festzustellen. So hat die Zahl der Frauen in qualifizierten
Tatigkeiten im Vergleich zur Gesamtbeschaftigung eine hdhere Wachstumsrate zu
verzeichnen. Hinsichtlich der Beschaftigten in einfachen Tatigkeiten ist hingegen
ein nahezu paralleler Verlauf zu beobachten. Wihrend die Anzahl der (weiblichen)
Beschaftigten in qualifizierten Tatigkeiten seit 2005 nahezu stetig gestiegen ist,
ist bei den (weiblichen) einfach Beschaftigten nach einem weitgehenden konstan-
ten Verlauf in den vorhergehenden Jahren erst zuletzt eine Zunahme zu erkennen
(Abbildung 4.3.1.7).

Abbildung 4.3.1.7

Qualifikationsstruktur der beschaftigten Frauen und der Gesamtbeschaftigung, 2000 bis 2013,
Indexwerte (2000 = 100)
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

Bei einer weiteren Differenzierung der qualifizierten Tatigkeiten in solche mit
(Fach-)Hochschulabschluss bzw. mit Berufsausbildung wird das steigende Quali-
fikationsniveau der Frauen noch deutlicher. Sowohl die Anzahl der Frauen in Ta-
tigkeiten, die einen (Fach-)Hochschulabschluss erfordern, als auch in Tatigkeiten,
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die eine Berufsausbildung voraussetzen, sind im Beobachtungszeitraum gestiegen.
Allerdings weist die Anzahl an Frauen in hochqualifizierten Tatigkeiten eine groBe-
re Wachstumsrate auf (Abbildung 4.3.1.8).

Abbildung 4.3.1.8

Detaillierte Qualifikationsstruktur der weiblichen Beschaftigten, 2006 bis 2013,
Indexwerte (2006 = 100)
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Quelle: IAB-Betriebspanel.
4.3.2 Strategien bei Fachkraftebedarf und Frauenbeschéftigung

Gegenwartig kann zwar nicht von einem flachendeckenden Fachkraftemangel ge-
sprochen werden, dennoch liegen in einzelnen Berufen, Branchen bzw. Regionen
bereits Fachkrifteengpésse vor (Kapitel 3). Aus betrieblicher Sicht gibt es eine
Vielzahl an Strategien, um diesen Engpédssen entgegenzuwirken und den Fach-
kraftebedarf zu sichern. Hierzu zahlt die Erhdhung der Erwerbspartizipation von
bislang unausgeschopften Erwerbspotenzialen von unter anderem Frauen, Alteren
oder Personen mit Migrationshintergrund. Des Weiteren stellt eine Erhdhung der
Arbeitsauslastungen eine weitere Mdglichkeit dar, den betrieblichen Bedarf an
Fachkraften zu decken. Dies umfasst einerseits die Ausweitung der Arbeitszeit von
Teilzeitbeschaftigten und andererseits die Erhdhung der Wochen- bzw. Lebens-
arbeitszeit. Oftmals besteht insbesondere bei den Frauen, die in Teilzeit arbeiten,
der Wunsch, langer zu arbeiten (Wanger 2012).

Der Erh6hung des Arbeitszeitvolumens und der gesteigerten Erwerbspartizi-
pation von Frauen wird ein Gesamtpotenzial von 0,7 bis 2,1 Mio. Vollzeitdqui-
valenten zugeschrieben (BA 2011). Aus betrieblicher Sicht ist es dariiber hinaus
entscheidend, die Attraktivitat als Arbeitgeber zu erhdhen, um so potenzielle Be-
werber anziehen bzw. bereits vorhandene Mitarbeiter binden zu kénnen. Neben
den bereits in Kapitel 4.2 erlduterten Arbeitsbedingungen, wie dem Lohn oder der
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Hitze, Lirm bzw. Schmutz, spielt in diesem Zusammenhang auch die Méglichkeit
der Vereinbarkeit von familidren Pflichten mit der Erwerbstatigkeit eine wichtige
Rolle. Steigende Bildungsinvestitionen in Form von Aus- und Weiterbildung (Kapi-
tel 4.1), um zum einen den eigenen Nachwuchs an Fachkréften sicherzustellen und
zum anderen einen steigenden betrieblichen Qualifikationsbedarf zu decken, sind
schlieBlich ein viertes Handlungsfeld zur Deckung des betrieblichen Fachkréfte-
bedarfs (Tabelle 4.3.2.1) (vgl. Mesaros et al. 2009).

Tabelle 4.3.2.1
Betriebliche Handlungsfelder bei Fachkriftebedarfen

Betriebliche Strategien zur Deckung des Fachkraftebedarfs

Erhdhung der Erhdhung der Erh6hung der Bildungsinvestitionen
Erwerbspartizipation Arbeitsauslastung Attraktivitdt des
Betriebs
Nutzung Ausweitung der MaBnahmen zur Ausbildung
unausgeschopfter Arbeitszeit von Verbesserung der
Erwerbspotenziale Teilzeitbeschaftigten Arbeitsbedingungen
e Frauen Erhdhung der  Gehalt/Lohn Weiterbildung
. Altere Wochen- _bzw._ o Weiterbildung
o Rusena mift Lebensarbeitszeit o Sicherheit

o Arbeitszeit

Migrations-
o Betriebsklima

hintergrund

» \ereinbarkeit von
Familie und Beruf
e Chancengleichheit

Quelle: Eigene Darstellung; in Anlehnung an Mesaros et al. (2009).

Im Folgenden geben wir zunichst einen Uberblick tiber die Verbreitung von MaB-
nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. zur Chancengleichheit von
Frauen und Méannern, bevor wir anschlieBend der Frage nachgehen, ob in Betrieben
mit Fachkréfteproblemen den Mitarbeiter/innen eher derartige MaBnahmen ange-
boten werden.

4.3.3 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Chancengleichheit von Frauen und Mannern stellt in der Befragungswelle 2012
des IAB-Betriebspanels einen Schwerpunkt dar.2® Die Betriebe wurden gebeten, An-

25 Ein Vergleich der Ergebnisse mit denen der Welle aus dem Jahr 2008, in welcher der Schwerpunkt der Chancen-
gleichheit ebenfalls enthalten war, ist nur sehr eingeschrankt méglich, da einige Items 2012 neu hinzugekommen
sind. Aus diesem Grund wird hier auf einen Vergleich verzichtet.
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gaben zu machen, ob sie folgende MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und

Beruf und zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern anbieten:

e Unterstiitzung bei Kinderbetreuung,

e Unterstiitzung fiir Beschaftigte mit pflegebediirftigen Angehdérigen,

® besondere Riicksichtnahme auf Beschaftigte mit Betreuungspflichten bei der
Arbeitszeitgestaltung,

® Angebote an Beschaftigte in Elternzeit,

® gezielte Forderung von Frauen,

® Mitglied in einem Netzwerk familienfreundlicher Betriebe,

® andere MaBnahmen.

Betrachtet man die Verbreitung der MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bzw. zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern, sind deutliche sekto-
rale und betriebsgroBenspezifische Unterschiede auszumachen. Insgesamt bieten
30 Prozent der Betriebe in Deutschland mindestens eine der angesprochenen MaB-
nahmen an. In der Offentlichen Verwaltung und der Sozialversicherung werden am
hiufigsten MaBnahmen angeboten (65 %), gefolgt von den Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen (47 %).

Insgesamt ist festzustellen, dass in den Branchen mit einem hohen Frauenan-
teil MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf zumeist auch
weiter verbreitet sind. Eine Ausnahme stellt jedoch die Branche Bergbau, Energie,
Wasser und Abfall dar, die mit 20 Prozent den zweitgeringsten Frauenanteil aller
Wirtschaftszweige aufweist (Abbildung 4.3.1.4), in der es aber dennoch in tiber-
durchschnittlich vielen Betrieben mindestens eine MaBnahme zur Vereinbarkeit
gibt (38 %). Dies ist mdglicherweise durch entsprechende tarifvertragliche Rege-
lungen zu einer ,familienbewussten Personalpolitik” in diesem Bereich zu erklaren.
Im Baugewerbe ist der Anteil an Betrieben mit MaBnahmen - wie auch der Frau-
enanteil - am geringsten.

Hinsichtlich der BetriebsgroBe ist ein positiver Zusammenhang mit der Verbrei-
tung von MaBnahmen zur Vereinbarkeit zu erkennen. GroBe Betriebe bieten also
haufiger entsprechende Aktivitdten an, was sicher mit ihren besseren finanziellen
und organisatorischen Mdglichkeiten zu tun hat. Zwischen Ost- und Westdeutsch-
land zeigt sich hingegen kein Unterschied in der Nutzung von mindestens einer der
angesprochenen MaBnahmen (Tabelle 4.3.3.1).
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Tabelle 4.3.3.1

Mindestens eine MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach BetriebsgrdBe,
Wirtschaftszweig und Region, 2012, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft 20 1 bis 9 Beschéftigte 22
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 38 10 bis 19 Beschéftigte 39
Verarbeitendes Gewerbe 26 20 bis 49 Beschiftigte 50
Baugewerbe 15 50 bis 249 Beschiftigte 68
Handel und KFZ 26 250 bis 499 Beschaftigte 85
Verkehr und Lagerei 20 500 und mehr Beschiftigte 89
Information und Kommunikation 35

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 47 Ostdeutschland 30
Unternehmensnahe Dienstleistungen 33 Westdeutschland 30
Sonstige Dienstleistungen 36

Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 65 Deutschland insgesamt 30

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.3.3.1
MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,? 2012, in Prozent
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a Mehrfachnennungen mdglich.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Welche konkreten MaBnahmen werden von den Betrieben aber angeboten? Es ist
festzustellen, dass die besondere Riicksichtnahme auf die Bedlirfnisse von Beschif-
tigten mit Betreuungspflichten bei der Arbeitszeitgestaltung mit einem Anteil von
24 Prozent in den Betrieben am weitesten verbreitet ist. Hierbei handelt es sich um
eine Antwortmdglichkeit, die relativ viele Aktivitaiten umfassen kann und die im
Vergleich zu den anderen im IAB-Betriebspanel erfassten MaBnahmen eher weich
formuliert ist. Die gezielte Forderung von Frauen hat laut den Daten des IAB-Be-
triebspanels hingegen keinen groBen Stellenwert inne (29%) (Abbildung 4.3.3.1).
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Regionale Unterschiede bei den EinzelmaBBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zeigen sich aktuell lediglich in geringem Ausmal3 in der Unter-
stiitzung bei der Kinderbetreuung (Ostdeutschland: 8 %; Westdeutschland: 6 %)
und der besonderen Riicksichtnahme auf die Bedirfnisse von Beschaftigten mit
Betreuungspflichten bei der Arbeitszeitgestaltung (Ostdeutschland: 22 %; West-
deutschland: 24 %). Hinsichtlich der weiteren MaBnahmen sind keine Unterschiede
zu erkennen. Der hohere Frauenanteil in Ostdeutschland geht also nicht mit einem
starkeren betrieblichen Engagement im Bereich Vereinbarkeit einher.

4.3.4 Erwartete Fachkrafteprobleme

Bieten Betriebe, die Schwierigkeiten bei der Fachkraftesuche erwarten, haufiger MaB-
nahmen zur Vereinbarkeit an? Zur Darstellung von Fachkrafteschwierigkeiten wird in
den folgenden Auswertungen ein Item aus einer Frage nach den erwarteten Perso-
nalproblemen im Betrieb herangezogen. Die Betriebe werden im IAB-Betriebspanel
alle zwei Jahre gebeten, anzugeben, welche Personalprobleme sie in den kommenden
zwei Jahren in ihrem Betrieb erwarten. Fiir unsere Analyse konzentrieren wir uns auf
die Antwortmdoglichkeit ,Schwierigkeiten, geeignete Fachkrafte zu bekommen'.

Tabelle 4.3.4.1
Erwartete Personalprobleme in den jeweils nachsten zwei Jahren,* 2006, 2008, 2010, 2012,
in Prozent

2006 2008 2010 2012
Zu hoher Personalbestand 4 3 3 2
Hohe Fluktuation 2 2 3 3
Schwierigkeiten, Fachkréafte zu bekommen 13 19 25 29
Personalmangel 4 4 6 8
Uberalterung 4 4 6 7
Qualifizierungsbedarf 5 7 8 8

a Mehrfachnennungen maglich.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Es fallt auf, dass im Zeitverlauf immer mehr Betriebe Probleme in dieser Hinsicht
prognostizieren. Wahrend 2006 nur 13 Prozent aller Betriebe von Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung von Fachkraften in den folgenden zwei Jahren ausgingen,
erwarteten im Jahr 2012 bereits 29 Prozent aller Betriebe diesbeziiglich Probleme.
Bei den weiteren Items, mit Ausnahme des Problems eines zu hohen Personalbe-
standes, ist ebenfalls ein (leichter) Anstieg im Betrachtungszeitraum auszumachen
(Tabelle 4.3.4.1).%8

26 Die Anteilswerte in Tabelle 4.3.4.1 weichen von denen in Tabelle 3.2.1 ab, da in Tabelle 4.3.4.1 alle Betriebe die
Grundgesamtheit bilden, wihrend die Werte in Tabelle 3.2.1 lediglich auf Betrieben mit mindestens einem Perso-
nalproblem basieren.

126 | |AB-Bibliothek 352



Beschaftigung von Frauen und betrieblicher Fachkraftebedarf

Eine genauere Differenzierung des Items ,Schwierigkeiten, Fachkrafte zu bekom-
men" nach Wirtschaftszweigen, BetriebsgroBenklassen und Regionen zeigt, dass
in der Branche der Information und Kommunikation (37 %), dem Verarbeitenden
Gewerbe und dem Baugewerbe (jeweils 36 %) sowie dem Sektor Verkehr und La-
gerei (30 %) liberdurchschnittlich hdufig Probleme bei der Suche nach Fachkraften
erwartet werden. Betriebe der Offentlichen Verwaltung und Sozialversicherung
prognostizieren hingegen am seltensten Schwierigkeiten (20 %). Zudem ist ein An-
stieg des Anteils von Betrieben, die von Problemen diesbeziiglich ausgehen, mit der
BetriebsgroBe zu beobachten. Zwischen Ost- und Westdeutschland ist hingegen
nur ein geringer Unterschied erkennbar (Tabelle 4.3.4.2).

Tabelle 4.3.4.2

Anteil der Betriebe mit erwarteten Schwierigkeiten, in den kommenden zwei Jahren geeignete
Fachkréfte zu bekommen® nach Wirtschaftszweig, BetriebsgréBe und Region, 2012, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft 23 1 bis 9 Beschéftigte 21
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 27 10 bis 19 Beschéftigte 42
Verarbeitendes Gewerbe 36 20 bis 49 Beschéftigte 47
Baugewerbe 36 50 bis 249 Beschiftigte 59
Handel und KFZ 24 250 bis 499 Beschaftigte 64
Verkehr und Lagerei 30 500 und mehr Beschaftigte 69
Information und Kommunikation 37

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 23 Ostdeutschland 28
Unternehmensnahe Dienstleistungen 27 Westdeutschland 29
Sonstige Dienstleistungen 29

Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 20 Deutschland insgesamt 29

a Mehrfachnennungen mdglich.
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Betriebe mit erwarteten Fachkrdfteproblemen bieten hdufiger MaBnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf an

Betrachtet man die Verbreitung von MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf differenziert nach Betrieben mit und ohne erwarteten Fachkrafteproblemen,
so wird deutlich, dass Betriebe, die in den kommenden zwei Jahren Probleme bei der
Gewinnung von Fachkraften erwarten, zu einem hdheren Anteil die einzelnen Mal3-
nahmen anbieten als Betriebe, die diesbeziiglich von keinen Schwierigkeiten ausge-
hen (Abbildung 4.3.4.1). Dies gibt bereits einen ersten Hinweis auf einen positiven
Zusammenhang zwischen Fachkrafteproblemen und dem Angebot von MaBnahmen
zur Chancengleichheit im Betrieb, der im Folgenden multivariat betrachtet wird.
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Abbildung 4.3.4.1

MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf® nach erwartetem Fachkrafteproblem,
2012, in Prozent
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a Mehrfachnennungen mdglich.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

4.3.5 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
Fachkrafteprobleme im multivariaten Modell

Die vorangehenden deskriptiven Ergebnisse haben gezeigt, dass Betriebe, die
in den folgenden zwei Jahren Fachkrédfteprobleme erwarten, zu einer gréBeren
Wahrscheinlichkeit MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf anbie-
ten. Nun soll mithilfe von binar-logistischen Regressionsmodellen multivariat un-
tersucht werden, ob dieser Zusammenhang auch unter Berlicksichtigung weiterer
betrieblicher Faktoren, die das Angebot von MaBnahmen determinieren kdnnen,
bestehen bleibt. Hierzu werden zum einen Koeffizienten, die lediglich die Rich-
tung des Zusammenhangs angeben, und zum anderen sog. marginale Effekte, die
zusatzlich liber die Starke des Effekts Auskunft geben, ausgewiesen. Die zu erkla-
rende, abhangige Variable ,mindestens eine MaBnahme im Betrieb” nimmt den
Wert 1 an, wenn im Betrieb mindestens eine MaBnahme existiert. Hinsichtlich
der EinzelmaBnahmen wird die jeweilige abhéngige Variable ebenfalls 1, wenn die
entsprechende MaBnahme im Betrieb vorhanden ist. Betriebliche EinflussgréBen,
die aus theoretischer Sicht einen Effekt auf das Angebot von MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. zur Chancengleichheit von Frauen und
Mannern haben und somit in den Schatzungen beriicksichtigt werden, sind im
Anhang in Tabelle A.3 genauer dargestellt. Fiir unsere Fragestellung sind insbe-
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sondere die bindre Variable ,Fachkrafteschwierigkeiten" sowie der Frauenanteil
von Interesse.”’

In einer ersten Schdtzung untersuchen wir den Einfluss von erwarteten Fach-
krafteengpdssen und dem Frauenanteil auf die Existenz von mindestens einer
MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ohne zwischen den einzelnen
Aktivitaten zu differenzieren. Es zeigt sich, dass Betriebe, die in den ndchsten zwei
Jahren Probleme darin sehen, geeignete Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu be-
kommen, signifikant haufiger mindestens eine MaBnahme zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf anbieten (Tabelle 4.3.5.1).

Tabelle 4.3.5.1

Bindr-logistisches Regressionsmodell® zur Erkldrung der Existenz von mindestens einer
MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 2012

Mindestens eine MaBnahme

Koeffizient Marginaler Effekt
Fachkréfte-Schwierigkeiten 0,4078"* (0,043) 0,1016** (0,011)
Frauenanteil 1,0673*** (0,087) 0,2660*** (0,022)
Pseudo R2 0,2549
Anzahl der Beobachtungen 14.695

a Robuste Standardfehler in Klammern; **/**[*: Signifikanz auf dem 19%]5 %]/ 10 %-Niveau. Die Kontrollvariablen
im Modell und die vollstandigen Ergebnisse befinden sich im Anhang in Tabelle A.4.

Quelle: Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel.

Erwartet ein Betrieb Fachkrafteprobleme, erhéht sich die Wahrscheinlichkeit, min-
destens eine MaBnahme zu nutzen, gegeniiber den Betrieben mit keinen prognos-
tizierten Schwierigkeiten um 10 Prozentpunkte. Auch beziiglich des Frauenanteils
ergibt sich ein positiver Zusammenhang. Ein dhnliches Bild zeigt sich auch bei einer
Differenzierung nach EinzelmaBnahmen. In folgender Tabelle sind die Ergebnisse
von sechs bindr-logistischen Regressionsmodellen mit den einzelnen MaBnahmen
als abhangige Variablen dargestellt.

Auch hier gilt, dass Betriebe mit erwarteten Fachkrafteschwierigkeiten signifi-
kant hdufiger Unterstlitzung bei der Betreuung von Kindern sowie pflegebedrfti-
gen Angehdrigen wie auch bei der Gestaltung der Arbeitszeiten von Beschéftigten
mit Betreuungspflichten anbieten. Zudem machen sie haufiger Angebote an Be-
schaftigte, die wegen Elternzeit freigestellt sind. Die GroBe des Effektes bewegt
sich zwischen einem und acht Prozentpunkten. Der groBte Effekt ist hinsichtlich
der Gestaltung der Arbeitszeiten von Mitarbeitern mit Betreuungspflichten auszu-

27  Fachkrifteschwierigkeiten (als Dummy, 0 = Betrieb erwartet in den néchsten zwei Jahren keine Schwierigkeiten, ge-
eignete Fachkrafte zu bekommen, 1 =Betrieb erwartet in den nichsten zwei Jahren diesbeziiglich Schwierigkeiten);
Frauenanteil (Anteil der beschaftigten Frauen an der Gesamtbeschéftigung).
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machen. Beziiglich der Erwartung von Fachkrafteproblemen und der Frauenforde-
rung wie auch der Mitgliedschaft in einem Netzwerk familienfreundlicher Betrie-
be zeigt sich unter Kontrolle weiterer betrieblicher Einflussfaktoren dagegen kein
signifikanter Zusammenhang (Tabelle 4.3.5.2).

Insgesamt weisen unsere Analysen also auf einen positiven Zusammenhang von
Rekrutierungsengpassen und dem betrieblichen Umgang mit Frauen hin. Betriebe
scheinen in der Beschaftigung von Frauen somit ein wichtiges Potenzial zur Siche-
rung ihres Fachkraftebedarfs zu sehen und zu versuchen, Frauen durch das Angebot
attraktiver Rahmenbedingungen zu halten bzw. an sich zu ziehen.

Tabelle 4.3.5.2

Bindr-logistische Regressionsmodelle® zur Erkldrung der Existenz von EinzelmaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 2012

EinzelmaBnahmen

Kinderbetreuung Pflegebeq_u.rftlge Arbeitszeitgestaltung
Angehorige
- Marginaler - Marginaler . Marginaler
Koeffizient Effekt Koeffizient Effekt Koeffizient Effekt
Fachkréfte-Schwierigkeiten 0,1937** 0,0142*** 0,2755"* 0,0127* 0,3260"* 0,0751*
(0,058) (0,004) (0,066) (0,003) (0,043) (0,010)
Frauenanteil 0,8418"* 0,0616™* 1,0986"* 0,0508"* 1,0939* 0,2520"*
(0,123) (0,009) (0,156) (0,007) (0,088) (0,020)
Pseudo R2 0,1706 0,1980 0,2285
Anzahl der Beobachtungen 14.729 14.729 14.729
Angebote wahrend " . .Netzwerk .
. Frauenfdrderung familienfreundlicher
der Elternzeit X
Betriebe
- Marginaler - Marginaler - Marginaler
Koeffizient Effekt Koeffizient Effekt Koeffizient Effekt
Fachkréfte-Schwierigkeiten 0,2119** 0,0194* -0,1113 -0,0025 -0,0058 -0,0001
(0,054) (0,005) (0,081) (0,002) (0,097) (0,001)
Frauenanteil 0,4268" 0,0391*** 0,6977" 0,0156™* 0,5359* 0,0056™
(0,118) (0,011) (0,183) (0,004) (0,226) (0,002)
Pseudo R2 0,2262 0,2929 0,2613
Anzahl der Beobachtungen 14.729 14.729 14.729

e

a Robuste Standardfehler in Klammern; Signifikanz auf dem 1%]/5 %10 %-Niveau. Die Kontrollvariablen
im Modell und die vollstéandigen Ergebnisse befinden sich im Anhang in Tabelle A.5.

Quelle: Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel.

4.3.6 Fazit

Die Situation von Frauen am deutschen Arbeitsmarkt hat sich in den letzten Jahren
verbessert. Deutlich wird dies nicht nur an der gesunkenen Arbeitslosigkeit von
Frauen, sondern auch an ihrer gestiegenen Beschaftigung. Positiv ist hierbei vor
allem auch zu sehen, dass Frauen zunehmend Tatigkeiten ausiiben, die ein ho-
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hes Qualifikationsniveau erfordern. Die gestiegene Bildungsbeteiligung der Frauen
scheint sich mittlerweile also auch in den Beschaftigungsstrukturen in den Betrie-
ben niedergeschlagen zu haben.

Eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass Frauen einer Erwerbstatigkeit nach-
gehen konnen, ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Betriebe kénnen durch
das Angebot entsprechender MaBnahmen wesentlich dazu beitragen, solche Rah-
menbedingungen zu schaffen, die Frauen eine Beschaftigung erméglichen. Gerade
vor dem Hintergrund etwaiger Engpasse auf dem Arbeitsmarkt spielen derartige
MaBnahmen aus betrieblicher Sicht eine wichtige Rolle. Gelingt es den Unterneh-
men, die Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass eine Vereinbarkeit gegeben ist,
so konnen sie die Potenziale der bei ihnen beschaftigten Frauen besser nutzen und
potenzielle Bewerberinnen auf dem externen Arbeitsmarkt eher flir sich gewinnen.

Unsere Analysen haben gezeigt, dass betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in der Praxis nur wenig verbreitet sind. Lediglich hinsicht-
lich der Arbeitszeitgestaltung gibt etwa ein Drittel der Betriebe an, Riicksicht auf
die Erfordernisse von Mitarbeitern mit Betreuungspflichten zu nehmen. Betrachtet
man jedoch den Zusammenhang zwischen dem Angebot dieser MaBnahmen und
Fachkrafteengpdssen auf dem Arbeitsmarkt, so wird deutlich, dass Betriebe in ei-
ner familienbewussten Personalpolitik durchaus eine wichtige Strategie zu sehen
scheinen, um Mitarbeiterinnen an sich zu binden bzw. fiir externe Bewerberinnen
attraktiv zu erscheinen. So sind Betriebe dann deutlich aktiver im Bereich der Ver-
einbarkeit, wenn sie Schwierigkeiten erwarten, Fachkrafte zu finden.

4.4 Kleine und mittlere Betriebe im Wettbewerb um Fachkrafte
4.4.1 Die kleinen und mittleren Betriebe als Beschédftigungsmotoren?

Mit der konjunkturellen Erholung nach der Wirtschaftskrise hat die Fachkraftedis-
kussion in Deutschland wieder an Fahrt gewonnen. Ein Blick in die Wirtschafts-
teile der groBen Tageszeitungen lenkt die Aufmerksamkeit des Lesers schnell auf
Nachrichten lber Siemens, Volkswagen oder BASF - hier stellvertretend fiir die
groBen Betriebe in Deutschland. Die Meldungen iiber Personalaufbau und -abbau
der GroBbetriebe erregen schon allein wegen der Zahl der potenziell betroffenen
Mitarbeiter groBes Aufsehen. Dabei lbersieht man jedoch leicht das Segment der

28 Zu dem Thema von Kapitel 4.4 Kleine und mittlere Betriebe im Wettbewerb um Fachkrafte” ist auch ein IAB-
Kurzbericht erschienen: Dietz, Martin; Kubis, Alexander; Leber, Ute; Mller, Anne und Stegmaier, Jens (2013): Be-
lastungen am Arbeitsplatz. Welche Arbeitsbedingungen gehen mit Problemen bei der Stellenbesetzung einher?
IAB-Kurzbericht Nr. 10.
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kleinen und mittleren Betriebe,® die hierzulande den GroBteil aller Beschiftig-
ten*® in ihren Reihen wissen. Von derzeit rund zwei Mio. Betrieben gehdéren knapp
95 Prozent zur Gruppe der kleinen Betriebe (unter 50 Beschiftigte), und 4,5 Pro-
zent sind den mittleren Betrieben (50 bis 249 Beschiftigte) zuzuordnen. Nur knapp
ein Prozent aller Betriebe hat 250 und mehr Beschaftigte und fallt somit in die
Kategorie der GroBbetriebe (Abbildung 4.4.1.1).

Abbildung 4.4.1.1
Kumulierte Zahl der Betriebe® nach BetriebsgroBe in Prozent, 30.9.2013
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a Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten.
Quelle: Statistik der BA.

Allerdings sind in diesem knapp einen Prozent der Betriebe in Westdeutschland ein
Drittel der etwa 35 Mio. Beschaftigten zu finden. Ein weiteres Drittel der westdeut-
schen Beschaftigten arbeitet in mittelgroBen Betrieben. Das letzte Drittel entfallt
auf die Kleinbetriebe. In Ostdeutschland haben die kleineren Betriebe anteilig mehr
Beschaftigte als im Westen (Abbildung 4.4.1.2). Hier entfallen auf die Klein- und
Mittelbetriebe 75 Prozent der ostdeutschen Beschaftigten. Insgesamt ist also die
iberwdltigende Mehrheit der Betriebe und der GroBteil der Beschaftigten dem
Segment der kleinen und mittleren Betriebe zuzuordnen.

Die Ergebnisse des dritten Kapitels zeigen, dass in Deutschland kein allgemeiner,
flichendeckender Fachkraftemangel vorliegt. Dennoch sind zunehmend Engpasse
in einzelnen Segmenten des Arbeitsmarktes erkennbar. Der Wettbewerb um gut

29 Kleinste Unternehmen sind im Rahmen dieses Berichts definiert als Betriebe mit weniger als 10 Beschéftigten; klei-
ne Unternehmen sind definiert als Betriebe mit weniger als 50 Beschaftigten; mittlere Unternehmen sind definiert
als Betriebe mit 50 bis 249 Beschéftigen; groBe Unternehmen sind definiert als Betriebe mit 250 Beschaftigten und
mehr. Eine weitere Konkretisierung nach Jahresumsatz bzw. Jahresbilanzsumme der Unternehmen ist auf Basis der
verwendeten Daten nicht maglich (zur Definition von kleinen und mittleren Unternehmen siehe EU 2003: 39). Zur
Unterscheidung wird daher im Folgenden von Kleinst-, Klein-, Mittel- und GroBbetrieben gesprochen.

30 Der hier zugrunde gelegte Beschdftigungsbegriff umfasst sozialversicherungspflichtig Beschéaftigte, tatige Inhaber,
Geschaftsfiihrer, Auszubildende, Beamte und Beamtenanwérter sowie geringfiigig Beschaftigte.
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ausgebildete Mitarbeiter stellt vor allem kleine und mittlere Betriebe vor beson-
dere Herausforderungen. Zudem scheinen gerade diese Unternehmen im Hinblick
auf eine geordnete nachhaltige Personalplanung benachteiligt. Es besteht deshalb
ein gesteigertes Interesse an der Frage, inwiefern kleine und mittlere Betriebe im
Wettbewerb am Arbeitsmarkt besser konkurrieren kdnnen. Dass ihre Handlungsop-
tionen bei der Personalrekrutierung noch nicht ausgeschopft sind, zeigen die vor-
liegenden Ergebnisse aus zwei Betriebsbefragungen des IAB: Mithilfe der |AB-Stel-
lenerhebung und des IAB-Betriebspanels lassen sich Spezifika bei den Prozessen
der Stellenbesetzung und etwaige Probleme in Abhdngigkeit von der BetriebsgroBe
herausarbeiten. Die Analysen gewadhren Einblick in die hohe Zahl an offenen Stellen
und die gleichzeitig schwierigen Stellenbesetzungsprozesse bei Neueinstellungen
sowie die langere Suchdauern und die tiberdurchschnittlich hohe Zahl von Abbrii-
chen bei der Personalsuche von kleinen und mittleren Betrieben.

Abbildung 4.4.1.2

Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten nach BetriebsgroBenklasse
in West- und Ostdeutschland in Prozent, 2013
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Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der BA (vorlaufige Zahlen).

4.4.2 Offene Stellen und Probleme bei Neueinstellungen in kleinen
und mittleren Betrieben

Die IAB-Stellenerhebung zeigt zundchst deutlich, dass das Gros an offenen Stellen
von den Kleinbetrieben angeboten wird (Abbildung 4.4.2.1). Das allgemeine Niveau
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offener Stellen liegt derzeit bei etwas liber 1 Mio., davon sind rund 881 Tsd. Stellen
- dies entspricht 85 Prozent - auf offene Stellen der kleinen und mittleren Unter-
nehmen zurlickzufiihren. AuBerdem lasst sich auf Basis der IAB-Stellenerhebung
quartalsgenau zeigen, dass sich die Anzahl offener Stellen bereits in den Jahren
nach der Wirtschaftskrise deutlich erhoht hatte: In Bezug auf alle BetriebsgroBen-
klassen ist zunéchst seit der Boomphase 2006/2007 eine Abnahme offener Stellen
zu verzeichnen. Ein erneuter Anstieg des Angebots an offenen Stellen findet sich seit
Ende 2010. Seitdem verbleibt die Anzahl offener Stellen auf einem hohen Niveau.

Insgesamt ist die Arbeitskraftenachfrage - die realisierte wie die noch unge-
deckte - in den kleinen und mittleren Betrieben am hdchsten. Mit der entspre-
chenden Nachfrage nach Personal bilden die kleinen und mittleren Betriebe einen
zentralen Faktor fiir den deutschen Arbeitsmarkt und sind damit fiir einen GrofBteil
der Beschaftigungschancen in Deutschland verantwortlich.

Abbildung 4.4.2.1
Durchschnittliche Anzahl offener Stellen nach BetriebsgroBe in Tsd., Quartalszahlen 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die insgesamt unterschiedliche Anzahl an offenen Stellen in Klein- und GroBbetrie-
ben kann auf die geringere Personalfluktuation (Labour-Turnover®’) groBer Betriebe
zuriickgefiihrt werden (Abbildung 4.4.2.2): So haben kleine und mittlere Betriebe
im Jahr 2013 elf Prozent bzw. zwolf Prozent ihrer Belegschaft im Laufe eines Halb-
jahres ausgetauscht, groBe Betriebe dagegen neun Prozent.

31 Der Labour-Turnover, der auf Basis des IAB-Betriebspanels berechnet wird, ist deutlich niedriger als der auf Basis
administrativer Daten. Bei letzteren wird jede Personalbewegung ausgewiesen, wahrend aus betrieblicher Perspektive
z.B.jemand, der nach einer kurzen Unterbrechung in denselben Betrieb zurtickkehrt, nicht zwingend als Entlassungs-
bzw. Einstellungsfall wahrgenommen wird.
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Eine Ursache dafiir, dass in groBen Betrieben der Labour-Turnover geringer ist, mag
in deren internen Arbeitsmarkten liegen, die einen Personalwechsel bzw. eine Stel-
lenbesetzung innerhalb des Betriebes wahrscheinlicher machen. Zudem sind dort
die Aufstiegsmdglichkeiten fiir einzelne Personen gréBer, was aus Sicht der Be-
schaftigten den Anreiz zu einem Betriebswechsel verringern kann.

Aus dem aktuellen Stand der Forschung ist bekannt, dass groBere Betriebe da-
riiber hinaus aufgrund weiterer Faktoren fiir externe Bewerber attraktiver sind als
kleine und mittlere Betriebe (vgl. Bechmann et al. 2011, Mesaros et al. 2009): So
liegt das durchschnittliche Lohnniveau in kleinen und mittleren Betrieben unter
dem in GroBbetrieben, kleinere Betriebe verfligen seltener iiber Systeme der be-
trieblichen Mitbestimmung und bieten nicht so oft MaBnahmen der betrieblichen
Weiterbildung an. Auch diese Aspekte konnen die Fluktuation in Kleinbetrieben
erhdhen, wenn Arbeitnehmer ihre Beschaftigungssituation verbessern wollen und
daher in groBBe Betriebe streben.

Abbildung 4.4.2.2
Personalfluktuation® nach BetriebsgroBe in Prozent, 2013

Mittlere Betriebe 12
GroBe Betriebe 9
0% 2% 4% 6% 8% 10 9% 12 %

a (Einstellungen + Entlassungen)/0,5 x (Zahl der Beschéftigten am 1.1. + Zahl der Beschéftigten am 30.6.).
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Der geringere Labour-Turnover begrenzt den Personalbedarf fiir GroBbetriebe, um-
fangreichere interne Arbeitsmarkte erhdhen den Pool an Arbeitskraften, und die
Flexibilitat in GroBbetrieben ist ausgepragter. Kleine und mittlere Betriebe weisen
also nicht nur einen hoheren Bedarf - auch aufgrund hoherer Ersatzraten - auf,
sondern sie sind zudem weniger flexibel in Bezug auf die Personalbeschaffung und
betriebliche Re- oder UmstrukturierungsmaBBnahmen als Reaktion auf Besetzungs-
probleme.

Gerade kleine Betriebe geben iiberdurchschnittlich haufig Probleme an, ih-
ren Arbeitskraftebedarf zu decken: Im Rahmen der IAB-Stellenerhebung werden
Betriebe nicht nur nach ihren offenen Stellen und den Neueinstellungen in den
vergangenen zwolf Monaten gefragt, sondern auch danach, wie hdufig es Schwie-
rigkeiten bei den Neueinstellungen gab. Es wird deutlich, dass kleine und mittlere
Betriebe bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter wesentlich haufiger Schwierigkei-
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ten haben als groBe Betriebe (Abbildung 4.4.2.3). Der Anteil an Neueinstellungen
mit Schwierigkeiten liegt bei kleinen und mittleren Betrieben liber dem gesamt-
deutschen Durchschnitt und bei Kleinst- und Kleinbetrieben fast doppelt so hoch
wie in GroBbetrieben.

Abbildung 4.4.2.3

Anteil der Neueinstellungen mit Schwierigkeiten® an allen Neueinstellungen nach BetriebsgroBe
in Prozent, 2013

39 39 Deutschland insgesamt
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1 bis 9 Beschéftigte 10 bis 49 Beschéftigte 50 bis 249 Beschéftigte 250 Beschéftigte und mehr

a Inkl. Extremwertbereinigung.

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Es stellt sich nun die Frage, worin die verschieden hdufigen Schwierigkeiten bei
den Neueinstellungen zwischen einerseits Klein- und Mittelbetrieben sowie ande-
rerseits GroBbetrieben begriindet sind. Dabei kommen wesentliche Merkmale wie
die Beschaftigungs- und Qualifikationsstrukturen oder die Region, die die unprob-
lematischeren Neueinstellungen von GroBbetrieben erklaren kdnnten, zum Tragen.

Hinsichtlich der Zusammensetzung der Belegschaft zeigt das IAB-Betriebspa-
nel, dass kleinere Betriebe verhdltnismaBig weniger sozialversicherungspflichtig
Beschéftigte in ihren Reihen haben als groBere Betriebe: Wahrend rund 90 Prozent
der Beschaftigten in GroBbetrieben auf diese Gruppe entfallen, gilt dies in Betrie-
ben mit weniger als 50 Beschaftigten nur fiir rund 70 Prozent. Dabei ist jedoch zu
beachten, dass gerade in den sehr kleinen Betrieben das verhaltnismaBig groBe
Gewicht der nicht sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung auf die hohe Be-
deutung von tatigen Inhabern und mithelfenden Familienangehdrigen zuriickzu-
flihren ist. Zudem spielen die Teilzeitbeschaftigung und besonders die geringfiigige
Beschéaftigung - jeweils gemessen an ihren Anteilen an der Gesamtbeschaftigung
- in den Kleinbetrieben vergleichsweise groBe Rollen. Hingegen belegen die Unter-
suchungen auf Grundlage des IAB-Betriebspanels fiir GroBbetriebe, dass der Anteil
befristet Beschaftigter tiber dem entsprechenden Anteil in kleineren Betrieben liegt
(Tabelle 4.4.2.1).
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Tabelle 4.4.2.1
Art der Beschiftigungsverhiltnisse nach BetriebsgroBe in Prozent 2013

Sozial-
versicherungs-  Geringfiigige  Teilzeit- Befristete Inhaber Familien-
pflichtige Beschaftigung arbeit Beschaftigung angehdrige
Beschdftigung
Kleine Betriebe 69 19 33 5 10 1
Mittlere Betriebe 87 9 27 9 0 0
GroBe Betriebe 90 5 24 10 0 0

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Im Hinblick auf die Qualifikationsstruktur der Neueinstellungen zeigt sich, dass die
Beschaftigung fiir qualifizierte Tatigkeiten in groBeren Betrieben einen deutlich
hoheren Stellenwert einnimmt als in kleineren (Abbildung 4.4.2.4): Wihrend der
Anteil Hochqualifizierter in kleinen und mittleren Betrieben bei maximal zwdlf Pro-
zent liegt, entfallen in GroBbetrieben liber 30 Prozent der Neueinstellungen auf
Akademiker. Ungelernte Arbeitskrafte machen in allen BetriebsgroBenklassen rund
20 Prozent der Neueinstellungen aus. Entsprechend hoher ist bei kleineren und
mittleren Betrieben die Einstellungsquote von Personen mit einer beruflichen Aus-
bildung - rund 70 Prozent zu unter 50 Prozent in GroBbetrieben. So scheint der
allgemeine Trend zu hohen formalen Qualifikationsanforderungen insbesondere
auf die Entwicklung in groBen Betrieben zuriickzufiihren zu sein.

Abbildung 4.4.2.4
Struktur der Neueinstellungen nach BetriebsgroBe und Qualifikation in Prozent, 2013

unter 10 Beschéftigte 74 7
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B Ungelernt Ausbildung Akademiker

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Stellen fiir einfache Tatigkeiten sind aufgrund kurzer Anlernzeiten leichter neu zu
besetzen, sodass der Personalaustausch schneller erfolgen kann. Personen mit be-
ruflicher Ausbildung wiederum weisen bereits eine berufliche Spezialisierung auf,
dies gilt umso mehr fiir Hochqualifizierte, die jedoch meist mobiler sind und in den
Zentren, in der Nahe der GroBbetriebe, wohnen. Denn neben der Qualifikations-
struktur bei Neueinstellungen stellt die regionale Verteilung der Klein-, Mittel- und
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GroBbetriebe ein entscheidendes Strukturmerkmal dar, das die Besetzungsschwie-
rigkeiten von kleinen und mittleren Betrieben erkldren kann (Abbildung 4.4.2.5):
Wihrend Standorte groBer Betriebe in Ballungsgebieten im Westen und Siiden
liegen, konzentriert sich die Beschaftigung im Norden, Osten sowie der Mitte der
Republik eher in kleinen und mittleren Betrieben. So ist davon auszugehen, dass
sich die Personalrekrutierung auBerhalb der siidwestlichen Ballungszentren sowie
Berlin und Hamburg schwieriger gestaltet.

Abbildung 4.4.2.5
Betriebe mit mindestens 500 Beschéftigten in deutschen Gemeinden, 30.6.2013
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Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der BA.
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4.4.3 Erfolgreiche und erfolglose Suchen

Wahrend es im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt im Jahr 2013 in 85 Prozent
aller Rekrutierungsprozesse zu einer Neueinstellung kam, hatten kleine Betriebe
in lediglich 77 Prozent der Personalsuchen Erfolg. In mittleren Betrieben gelang
die Stellenbesetzung in 93 Prozent der Suchprozesse und groBe Betriebe konnten
sogar in fast allen Féllen (98 %) geeignetes Personal rekrutieren.

Der Anteil der Suchabbriiche ist insgesamt bei groBen Betrieben mit ein bis
zwei Prozent in den Jahren 2008 bis 2013 extrem gering (Tabelle 4.4.3.1). Mittlere
Betriebe brechen im Durchschnitt sieben bis acht Prozent (2011: 11 %) der Suchen
nach Personal ab. Viel héher ist der Wert fiir die kleinen Betriebe: Hier wird fast
jede vierte Suche abgebrochen. In den Jahren 2009 und 2010 sah die Situation mit
jeweils 16 Prozent etwas besser aus.

Tabelle 4.4.3.1

Stellenbesetzungen, Neueinstellungen und Suchabbriiche nach BetriebsgroBe
in Tsd., 2008 bis 2013

2008 2009 2010 201 2012 2013
Stellenbesetzungsprozesse insgesamt

Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschéftigte) 2.623 2.238 2.501 3.172 2.967 2.904
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschiftigte) 1.452 1.139 1.408 1.693 1.408 1.529
GroBe Betriebe (ab 250 Beschiftigte) 1.368 1.045 1.355 1.472 1.646 1.283
darunter: Neueinstellungen
Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschéftigte) 2.030 1.883 2.090 2.443 2.378 2.232
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschéftigte) 1.335 1.062 1.314 1.504 1.290 1.423
GroBe Betriebe (ab 250 Beschiftigte) 1.342 1.029 1.343 1.437 1.628 1.253
Suchabbriiche (absolut)
Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschéftigte) 593 355 an 729 589 672
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschiftigte) 17 77 94 189 118 106
GroBe Betriebe (ab 250 Beschiftigte) 26 16 12 35 18 30
Suchabbriiche (relativ)
Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschaftigte) 23% 16 % 16 % 23% 20% 23%
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschéftigte) 8% 7 % 7% 11 % 800 7%
GroBe Betriebe (ab 250 Beschiftigte) 2% 2% 1% 2% 1% 2%

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die Ursachen fiir die unterschiedlichen Neueinstellungsquoten und Abbriiche va-
rileren je nach BetriebsgroBe, wie die folgenden Ergebnisse zu den Griinden fiir
Suchabbriiche dokumentieren.

Am haufigsten nennen kleine Betriebe mit Suchabbriichen die Arbeitsbedin-
gungen als Ursache, am zweithdufigsten die ungeeignete Qualifikation der Bewer-
ber. Bei mittleren Betrieben sind die Qualifikationen und die geringe Bewerber-
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zahl héufiger ausschlaggebend fiir den Suchabbruch. Lohn/Gehalt ist wiederum in
GroBbetrieben der haufigste Abbruchgrund. Unter der Annahme, dass kleine und
mittlere Betriebe Beschdftigten ein schlechteres Angebot hinsichtlich Lohn, Auf-
stiegsmdglichkeiten und beruflicher Weiterbildung bieten kénnen (vgl. Bechmann
et al. 2011, Mesaros et al. 2009), ist das Ergebnis nicht Giberraschend, wohl aber
hinsichtlich der Angabe von Lohn bei GroBbetrieben. Hier diirfte die Erklarung in
den divergierenden Qualifikationsanforderungen bei Neueinstellungen zwischen
den BetriebsgroBenklassen liegen (Abbildung 4.4.2.4): Eine héhere Anzahl von
Akademikern, wie sie in GroBunternehmen eingestellt werden, kann mit hdheren
Léhnen und einer entsprechenden Verhandlungsbasis rechnen.

Abbildung 4.4.3.1
Griinde fiir den Suchabbruch?® nach BetriebsgroBe in Prozent, 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Dass 64 Prozent der mittleren und 45 Prozent der kleinen Betriebe 2013 eine zu
geringe Bewerberzahl als Grund fiir einen Suchabbruch angeben, kénnte in ihrer
geringeren Bekanntheit, aber auch in der aus Sicht vieler Bewerber geringeren At-
traktivitdt begriindet sein (Abbildung 4.4.3.1). Zudem ist es wahrscheinlich, dass
der Suchradius der kleinen Betriebe geringer ist und deshalb weniger potenzielle
Bewerber erreicht werden. So ist die geringe Bewerberzahl in kleinen und mittleren
Betrieben ein bedeutsamer Abbruchgrund bei der Personalsuche. Doch nicht die
Anzahl an Bewerbern per se ist entscheidend, vielmehr ist zwischen geeigneten und
ungeeigneten Bewerbern zu unterscheiden.

Im Jahr 2013 bewarben sich auf eine erfolgreich besetzte Stelle in einem klei-
nen Betrieb durchschnittlich rund zehn Personen, von denen etwa drei als geeignet
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eingeschatzt wurden (Abbildung 4.4.3.2). Bei GroBbetrieben waren es hingegen im
Durchschnitt 30 Bewerber, wobei sieben als geeignet eingestuft wurden. Die mitt-
leren Betriebe dhneln im Muster den kleinen Betrieben (13 Bewerber, davon etwa
zehn geeignet).

Abbildung 4.4.3.2

Durchschnittliche Anzahl der Bewerber nach Eignung und BetriebsgroBenklasse
bei Neueinstellungen sowie Anzahl der Bewerber bei Suchabbriichen, 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung, Abweichungen durch Rundung.

In allen BetriebsgroBenklassen ist also ein Drittel der Bewerber geeignet — wobei
die Quote in GroBbetrieben leicht schlechter ausfallt. Dennoch sieht die Situation
insofern flir GroBbetriebe glinstiger aus, als dass sie fiir eine neu zu besetzende
Stelle im Durchschnitt immerhin aus sieben geeigneten Bewerbern wahlen kénnen.
Dies gilt vor allem, wenn man bedenkt, dass sich diese mit hoher Wahrscheinlich-
keit auch bei anderen Betrieben im Auswahlverfahren befinden.

Hinsichtlich der Suchabbriiche weisen im Durchschnitt kleine Betriebe nur flinf,
mittlere neun und groBe zehn Bewerber auf. In GroBbetrieben liegen im Verhaltnis
zur Anzahl der Bewerber bei Neueinstellungen nur ein Drittel so viele Bewerbun-
gen vor, wenn die Suche anschlieBend abgebrochen wird. Dieses Verhaltnis - bei
groBen Betrieben 30 Prozent - fallt in kleinen Betrieben mit 50 Prozent etwas und
bei mittleren Betrieben mit 75 Prozent deutlich glinstiger aus. Damit ist die Bewer-
berzahl bei abgebrochenen Suchprozessen bei mittleren und groBen Betrieben fast
gleich niedrig. Betriebe aller GroBenklassen weisen insgesamt deutlich geringere
Bewerberzahlen auf, wenn die Suche abgebrochen wird.

Die Entwicklung der Bewerberzahlen nach BetriebsgroBe belegen (Abbil-
dung 4.4.3.3), dass insbesondere GroBbetriebe in der Boomphase 2006/2007 von
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hohen Bewerberzahlen profitiert haben (Durchschnittlich 48 Bewerber), die An-
zahl an Bewerbern seit 2007 jedoch riickldufig ist - ebenso wie fiir Kleinbetriebe.
Die Bewerberlage fiir Mittelbetriebe war zwischen 2006 und 2012 eher stabil bei
durchschnittlich 15 bis 20 Bewerbungen je offener Stelle. Im Jahr 2013 sind so-
wohl die Bewerberzahlen insgesamt als auch die Anzahl geeigneter Kandidaten
dort gesunken. Trotz der langfristig riicklaufigen Entwicklung der Bewerberzahlen
in GroBbetrieben kdnnen diese sich liber mehr Bewerber und auch mehr geeignete
Kandidaten im Jahr 2013 freuen. Kleinbetriebe weisen zwar mehr Bewerber, jedoch
stagnierende und sehr niedrige Durchschnittswerte fiir geeignete Kandidaten auf.
In einer solchen Situation verbleiben mit dann nur noch durchschnittlich drei ge-
eigneten Kandidaten kaum Alternativen in der betrieblichen Auswahlentscheidung.
Bei mittleren Unternehmen stellt sich die Situation mit vier geeigneten Bewerbern
im direkten Vergleich nur leicht besser dar.

Abbildung 4.4.3.3

Durchschnittliche Anzahl (geeigneter) Bewerber bei erfolgreichen Stellenbesetzungen
nach BetriebsgroBe, 2006 bis 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Als Folgen des héheren betrieblichen Neu- und Ersatzbedarfs sowie der strukturel-
len Nachteile der kleinen und mittleren Betriebe sind mehr offene Stellen, ldngere
Suchdauern und mehr Suchabbriiche zu verzeichnen.

Ein wichtiges Kriterium im Rekrutierungsprozess ist die Zeit, die dieser in An-
spruch nimmt. Dabei sollen zwei Kennzahlen gegeniibergestellt werden: Zum einen
die Besetzungsdauer, also die Zeit vom Beginn der Suche bis zum tatsachlichen
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Arbeitsbeginn eines neuen Mitarbeiters; zum anderen die Dauer vom Suchbeginn
bis zum Suchabbruch, wenn kein geeigneter Bewerber rekrutiert werden konnte.
Beide GréBen hingen unmittelbar zusammen: Je eher (im Durchschnitt) der Erfolg
eintritt, umso kiirzer ist auch die Dauer bis zum Abbruch, da Betriebe nicht unbe-
grenzt weiter suchen.

Der Prozess der Stellenbesetzung ldsst sich beschreiben durch verschiedene
Zeitpunkte: die Personalentscheidung, den gewiinschten sowie tatsdchlichen Ar-
beitsbeginn (beziehungsweise den Zeitpunkt des Abbruchs), sowie im Fall von Neu-
einstellungen den Zeitpunkt, zu dem mit der BA eine externe Dienstleistung zur
Suche nach Beschaftigten in Anspruch genommen wird. Abbildung 4.4.3.4 stellt
zundchst die auf Basis der IAB-Stellenerhebung identifizierbaren Such- und Beset-
zungszeiten bei Neueinstellungen nach BetriebsgréBenklasse dar.

Abbildung 4.4.3.4
Such- und Besetzungszeiten bei Neueinstellungen nach BetriebsgroBe in Tagen, 2013
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Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Schon die Besetzungszeit, also das Intervall vom Beginn der Suche bis zum tat-
sachlichen Arbeitsbeginn, unterscheidet sich wesentlich zwischen den Betriebsgro-
Benklassen: Kleinstbetriebe von 1 bis 9 Beschaftigten bendtigen im Durchschnitt
88,8 Tage. Ahnlich sieht es bei den GroBbetrieben aus. Bei kleinen und mittleren
Betrieben liegen zwischen der Suchaufnahme und dem tatsachlichen Arbeits-
beginn hingegen 70,4 Tage (10 bis 49 Beschiftigte) beziehungsweise 65,1 Tage
(50 bis 249 Beschéftigte).

Eine Erklarung fir die lange Besetzungsdauer bei Neueinstellungen von
GroBbetrieben ist in der geforderten Qualifikationsstruktur zu vermuten (Abbil-

Kapitel 4

143



144

Schwerpunktthemen

dung 4.4.3.6): Je hoher die geforderte Qualifikation, desto Idnger dauert es in der
Regel, bis geeignetes Personal rekrutiert werden kann. Dass Mittelbetriebe im
Vergleich zu Kleinbetrieben haufig Gber mehr Erfahrung bei der Personalsuche
sowie eine entsprechende Personalabteilung verfligen, kann einen Erklarungsbei-
trag dazu leisten, weshalb kleine Betriebe langere Besetzungsdauern als mittlere
Betriebe aufweisen. Wahrend also Kleinbetriebe Iangere Neueinstellungsdauern
in Kauf nehmen missen, da sie weniger Kapazitdten in den Personalabteilun-
gen haben, kdnnten bei GroBbetrieben, deren administrativen Prozesse dagegen
schlanker ausfallen und schnellere Einstellungen ermdglichen, die héheren Qua-
lifikationsanforderungen - trotz Personalexperten - ausschlaggebend fiir die lan-
ge Besetzungsdauer sein.

Immer liegt der tatsdchliche Arbeitsbeginn nach dem gewiinschten. Dabei ist
der Zeitabstand bei den Kleinstbetrieben mit durchschnittlich 34,2 Tagen deutlich
langer als in den anderen BetriebsgroBenklassen, wo die gewliinschte und die tat-
sachliche Arbeitsaufnahme ,nur" zwischen 16,7 und 20,4 Tagen auseinanderklaffen.

Auffallig ist, dass allein bei den Kleinstbetrieben die Personalentscheidung im
Durchschnitt erst auf einen Zeitpunkt nach dem vom Betrieb gewiinschten Ter-
min des Arbeitsbeginns fallt. Dies weist auf die schwierigen Besetzungsprozesse
und den geringeren Planungshorizont hin und verdeutlicht in hohem MaBe die
Dringlichkeit der Stellenbesetzungen. In dieser Situation dauert es im Durchschnitt
auch nach der Personalentscheidung noch weitere 27,1 Tage bis zum Arbeitsbe-
ginn. Einen kurzen Planungshorizont weisen neben den Kleinstbetrieben auch die
mittleren Betriebe auf, deren Personalentscheidung mit 0,7 Tagen im Durchschnitt
auBerst knapp vor dem gewiinschten Arbeitsbeginn stattfindet.

Ein groBerer Zeitabstand zwischen Personalentscheidung, gewlinschtem und
tatsachlichem Arbeitsbeginn ist generell auch in den anderen BetriebsgréBenklas-
sen zu finden und als Hinweis auf Planungs- und Besetzungsschwierigkeiten zu
deuten (21,1 bis 25,1 Tage). Gerade in den Kleinstbetrieben mit den langsten Such-
und Besetzungsdauern sowie dem dringlichen gewiinschten Arbeitsbeginn erfolgt
die Einschaltung der BA deutlich spéter (13,8 Tage) als in den Klein- (5,1 Tage),
Mittel- (4,7 Tage) und GroBbetrieben (1,7 Tage).

Kleinst- und Kleinbetriebe geben die Personalsuche im Durchschnitt nach etwa
101 Tagen auf und auch der gewiinschte Arbeitsbeginn liegt mit 60 beziehungs-
weise 61 Tagen nahezu gleichauf (Abbildung 4.4.3.5). Unterschiedlich ist aber die
jeweilige Differenz zu erfolgreichen Stellenbesetzungsprozessen (rote gestrichelte
Linie): Kleinstbetriebe suchen ebenso lange nach dem gewiinschten Arbeitsbeginn
wie kleine Betriebe, aber bei Kleinstbetrieben dauert auch eine erfolgreiche Be-
setzung verhaltnismaBig lange und bei Abbriichen wird die Suche relativ schnell
aufgegeben. Kleinbetriebe hingegen suchen im Durchschnitt noch etwa dreimal
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so lange wie Kleinstbetriebe, bevor sie die Personalsuche abbrechen. Der héchs-
te durchschnittliche Wert findet sich bei den mittleren Betrieben, welche durch-
schnittlich nach 45,7 Tagen ab Beginn der Suche eine Arbeitsaufnahme wiinschen,
nach 65,1 Tagen erfolgreich besetzen oder bereit sind, noch weitere 67,2 Tage nach
dem gewiinschten Termin des Arbeitsbeginns weiterzusuchen. Diese Ergebnisse
stellen einen weiteren Beleg fiir die schwierige Personalsuche kleinster, kleiner und
mittlerer Betriebe dar.

Den schnellsten Arbeitsbeginn wiinschen sich mittlere Betriebe, dieser fallt bei
groBen Betrieben auf einen spateren Zeitpunkt, wobei letztere mehr Zeit bis zum
Suchabbruch in Kauf nehmen - 116,6 (GroBbetriebe) zu 112,9 Tagen (Mittelbetrie-
be). Hintergriinde fiir die ungleiche Inkaufnahme von Suchzeit bis zum Abbruch in
den einzelnen BetriebsgroBen diirften die unterschiedlichen Qualifikationsanforde-
rungen, welche mit kiirzeren oder langeren Suchdauern verbunden sind, sowie die
Kompensationsmdglichkeiten und der Planungshorizont sein.

Abbildung 4.4.3.5

Suchzeiten bei Abbruch der Personalsuche nach BetriebsgroBe in Tagen, 2013

Beginn der
Personalsuche
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110
L L R ey
| Tage
: 61,0 101,1
1 bis 9 Beschiftigte | J
. el 600 I e 10151
10 bis 49 Beschiftigte | [ J (
q . 457 - i \\\112,9
50 bis 249 Beschiiftiotc | S
o T o 166"
ab 250 Beschaftiotc [
|
: Besetzung bei Erfolg I\
vom Betrieb Suchabbruch
gewiinschter

Arbeitsbeginn
Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Bei erfolgreichen Personalsuchen planen GroBbetriebe mit fast 60 Tagen im Durch-
schnitt die ldngste Zeit bis zum gewiinschten Arbeitsbeginn ein. Am kiirzesten ist
der Planungshorizont bei mittleren Betrieben, die durchschnittlich nur 44,7 Tage
bis zur Arbeitsaufnahme einplanen. Kleinst- und Kleinbetriebe liegen mit 53,7 be-
ziehungsweise 54,6 Tagen im Mittelfeld der BetriebsgroBenklassen.

Interessant ist die Gegenliberstellung zu den Planungshorizonten bei Neueinstel-
lungen und Suchabbriichen: Hier zeigt sich, dass groBe Betriebe im Fall von Suchab-
briichen 72 Tage und damit etwa einen Monat langer als mittlere Betriebe fiir die
Besetzung einkalkulieren. Der Abstand von durchschnittlich 60 zu 72 Tagen spricht
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dafiir, dass GroBbetriebe bereits mit einer lingeren Suchdauer aufgrund von Arbeits-
krafteengpdssen rechnen. Im Kontrast dazu stehen mittlere Betriebe, deren Such-
dauern bei erfolgreichen und erfolglosen Personalsuchen sehr eng beieinander liegen.
Eine vorherige Beriicksichtigung der (mdglichen) Besetzungsschwierigkeiten findet
demnach nicht statt. Hingegen rechnen Kleinst- und Kleinbetriebe allgemein, also
unabhingig von dem Besetzungs(miss-)erfolg, durchaus mit lingeren Suchzeiten.

Abbildung 4.4.3.6
Durchschnittliche Dauer bei Neueinstellungen nach BetriebsgrdBe und Qualifikation in Tagen, 2013

Kleine Betriebe Mittlere Betriebe GroBe Betriebe
(1 bis 49 Beschiftigte) (50 bis 249 Beschiftigte) (ab 250 Beschiftigte)
M Ungelernt Ausbildung Akademiker

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Der Besetzungserfolg eines Unternehmens zeigt sich zudem in der Zeit, die ein Be-
trieb fiir die erfolgreiche Besetzung einer Stelle im Durchschnitt benétigt. Die Unter-
schiede in der Dauer bis zur Personalentscheidung nach Qualifikation sind in GroBbe-
trieben am hochsten (Abbildung 4.4.3.6): Im Durchschnitt dauert die Personalsuche
bei Ungelernten 23,8 Tage, schon doppelt so lange bei Personen mit Berufsausbildung
und liber 71 Tage bei Akademikern. Die Suchdauern bei erfolgreichen Besetzungs-
prozessen liegen bei Kleinbetrieben auch bei ungelernten Arbeitskraften schon bei
42,4 Tagen, wobei hier kaum ein Unterschied zu den qualifizierten Arbeitskraften
besteht.

Die Suche nach Akademikern gestaltet sich liber alle BetriebsgréBen hinweg am
langwierigsten. Kleinen Betrieben fallt es insgesamt schon schwer, offene Stellen
fiir einfache Tatigkeiten zligig zu besetzen.

4.4.4 Die Reaktionen auf Suchabbriiche
Neben der qualifikationsabhangigen Dauer bestimmen auch die Ausweichmdglich-

keiten der Betriebe, also der Umgang mit Suchabbriichen, den Schwierigkeitsgrad
einer Stellenbesetzung (Abbildung 4.4.4.1).
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In der IAB-Stellenerhebung werden die Betriebe nach ihren Reaktionen auf den
Suchabbruch abgefragt. Kleine Betriebe benennen hier vor allem den Auftrags-
verzicht sowie die Mehrarbeit mit und ohne Uberstunden durch die Beschiftigten.
Mittlere Betriebe reagieren am haufigsten mit Uberstunden auf den erfolglosen
Suchprozess. GroBbetriebe nehmen ebenfalls die Uberstunden - deutlich vor den
anderen Reaktionsmdglichkeiten - in Kauf.

Technische und organisatorische Umstrukturierungen, eine interne Besetzung
sowie eine Anderung des Bedarfs werden grundsatzlich seltener genannt, wobei
auffallig ist, dass Kleinbetriebe zu 13 Prozent angaben, keinen Bedarf mehr zu
haben. Bei mittleren Betrieben hingegen ist der kiirzere Planungshorizont nur in
21 Prozent der Fille iiber technische oder organisatorische Anderungen abzuwi-
ckeln und weitere sieben Prozent schaffen eine interne Besetzung als Losung. Diese
Maglichkeit ist vorhersehbar am haufigsten von GroBbetrieben genannt, deren Per-
sonalkapazitdten dies am ehesten erlauben.

Abbildung 4.4.4.1

Betriebliche Reaktionen auf den Suchabbruch nach BetriebsgroBe® in Prozent, 2013

50 %

47
42
40
38
31 [&il 3
25%
21 22 o =
13 13
: a’ " s
0% )
Auftrags- Personal Personal Techn.forga- Interne Kein Bedarf
verzicht normale Uberstunden nisatorische Besetzung mehr
Arbeitszeit Anderungen

M Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschiftigte)
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschiftigte)
GroBe Betriebe (ab 250 Beschiftigte)

a Mehrfachnennungen mdglich.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Schlussfolgerungen aus den Analysen der Suchabbriiche sind der geringere
Planungshorizont und die gleichzeitig geringeren Ausweichmdglichkeiten der
kleinen Betriebe. GroBbetriebe planen langerfristig, sind sich der (mdglichen)
Engpédsse bewusst und haben dabei die besseren Kapazitaten, um abgebroche-
ne Suchprozesse auszugleichen. Kleine und mittlere Betriebe hingegen miissen
auf Auftrdge verzichten oder das Personal muss in der normalen Arbeitszeit den
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fehlenden neuen Mitarbeiter kompensieren. Die strukturellen Nachteile bei der
Neubesetzung haben also auch noch gravierendere Konsequenzen fiir die kleinen
und mittleren Betriebe.

Magliche Ursachen fiir diese deutlichen Unterschiede im Rekrutierungserfolg
und den Suchzeiten sowie Abbruchquoten und Reaktionen lassen sich durch einen
genaueren Blick auf die betrieblich genutzten Suchwege oder Kompromisse, die
Betriebe eingehen, finden.

4.4.5 Die Suchwege

Betrachtet man zunachst die verschiedenen Suchwege, die Betriebe bei erfolg-
reichen Neueinstellungen im Jahr 2013 beschritten haben, zeigt sich, dass GroB-
betriebe zu fast 80 Prozent Stellenangebote auf ihrer Homepage veroffentlichen
(Tabelle 4.4.5.1). Bei Kleinstbetrieben liegt der Anteil hingegen bei nur 18 Prozent,
und auch Kleinbetriebe nutzen nur zu 35 Prozent den eigenen Internetauftritt als
Suchweg. GroBbetriebe gaben zudem Internetbdrsen, das Internetangebot der BA
und den Kontakt dorthin haufiger an, als dies in den anderen BetriebsgroBenklassen
der Fall ist. Suchen sie schon nicht auf der eigenen Homepage, konnte man anneh-
men, sie nutzen das Angebot der Bundesagentur - entweder als direkten Kontakt
oder Uber das Internet. Doch beide Suchwege werden seltener von Kleinst- und
Kleinbetrieben genannt. Ein weiterer deutlicher Unterschied zwischen GroB3- und
Kleinbetrieben ist die Mdglichkeit, aus Initiativbewerbungen zu schopfen: 25 Pro-
zent der Kleinst- und Kleinbetriebe, aber 40 Prozent der Mittel- und GroBbetriebe
nutzen diesen Rekrutierungsweg. Dies stellt einen weiteren Hinweis auf die un-
glinstigere Bewerberlage aus Sicht kleiner Betriebe dar.

Insgesamt geben 93 Prozent der groBen Betriebe einen externen Suchweg an,
hingegen nur 75 Prozent der kleinsten Betriebe. Bei internen Suchwegen ist die
Diskrepanz geringer: Uber alle BetriebsgroBenklassen hinweg wird zu tiber 60 Pro-
zent mindestens ein interner Weg gewahlt.

Geht man von diesen Unterschieden aus, stellt sich die Frage, welche Wege
fiir welche BetriebsgroBe am erfolgversprechendsten sind. Mit Blick auf die Klein-
betriebe ist zusatzlich interessant, welche Potenziale sich durch die Wahl eines
bestimmten Suchweges noch ausschépfen lassen.

Deutliche Unterschiede finden sich in den Erfolgsquoten der Suche iiber eigene
Mitarbeiter, persénliche Kontakte und ehemalige Beschiftigte (siehe auch Dietz et
al. 2011): Bei Kleinstbetrieben fiihrt dieser Suchweg in 74 Prozent der Fille zum
Erfolg, bei Kleinbetrieben noch in 65 Prozent, bei Mittelbetrieben immerhin noch
in (iber 50 Prozent. Bei GroBbetrieben liegt die Erfolgsquote jedoch bei nur 39 Pro-
zent. Die mit diesem Suchweg verbundenen geringeren Suchkosten lassen diese

IAB-Bibliothek 352



Kleine und mittlere Betriebe im Wettbewerb um Fachkrafte

informellen Besetzungswege insbesondere fiir nichtakademische Tatigkeiten aus
Sicht der kleineren Betriebe attraktiv erscheinen. GroBbetriebe hingegen rekrutie-
ren eher erfolgreich iiber ihre Homepage. Auffallig ist, dass GroBbetriebe die Leis-
tungen der BA zwar haufiger als Suchweg nutzen, aber sich die Quote zum Erfolg
bei nur sechs bis acht Prozent befindet. Hier verbirgt sich Potenzial, das wiederum
fiir Kleinst- und Kleinbetriebe effizient sein kdnnte, denn ihre Quoten liegen mit
iber 22 Prozent, teilweise 33 Prozent wesentlich hdher.

Tabelle 4.4.5.1

Ausgewdhlte Such- und Besetzungswege?® fiir kleine, mittlere und groBe Betriebe in
Deutschland, in Prozent, viertes Quartal 2013

Kleinste Kleine Mittlere GroBe
Betriebe Betriebe Betriebe Betriebe
1-9 10-49 50-249 250 Beschiftigte
Beschiftigte Beschiftigte Beschiftigte und mehr
bl g 2 g
% v % o
[-5] 4] -5} o
Eigene Inserate in Zeitungen 39 17 42 19 37 15 46 16
oder Zeitschriften
Stellenangebot auf 18 2 35 5 61 6 78 21
eigener Homepage
Stellenangebot in 24 4 24 6 35 1 41 13
Internet-Stellenborsen*
Kontakt zur Arbeitsagentur 34 8 32 8 41 6 40 2
Nutzung der Internetdienste 18 6 25 6 39 12 35 3
der Arbeitsagenturen
Auswahl aus Initiativbewerbungen/ 25 7 25 9 40 10 40 10
Bewerberliste
Private Arbeitsvermittiung 4 1 7 2 13 3 n 4
mindestens ein externer Suchweg 75 46 80 54 89 63 93 68
Interne Stellenausschreibung 5 1 7 0 18 1 41 3
Uber eigene Mitarbeiter/ 58 43 55 35 48 25 34 13
persdnliche Kontakte
Auswahl aus Auszubildenden, 3 2 6 4 6 3 6 4
Leih-/Zeitarbeit, int. Praktika
mindestens ein interner Suchweg 61 46 61 39 59 28 66 20
Sonstiger Besetzungsweg 4 1 3 2 3 3 2 1
Keine Angabe 8] 7 2 5 2 5 3 1

a Bei Suchwegen Mehrfachnennungen méglich.
* Ohne Internetdienste der Arbeitsagenturen. Fett: Werte unterscheiden sich statistisch signifikant (5 %-Niveau)

zwischen BetriebsgroBen.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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4.4.6 Kompromisse

Betriebe haben die Mdglichkeit, Kompromisse einzugehen, um ihre Stellen erfolg-
reich zu besetzen. Die meisten Neueinstellungen, bei denen Kompromisse von be-
trieblicher Seite gemacht werden mussten, wiesen 2013 die kleinen Betriebe auf
(Abbildung 4.4.6.1).

Ein Niveauunterschied zwischen kleinen und mittleren auf der einen und gro-
Ben Betrieben auf der anderen Seite hat sich seit 2005 eingestellt. Diese Schere
zeigte sich bis 2011, seitdem entwickelt sich der Anteil an Kompromissen fiir Mit-
tel- und GroBbetriebe riickldufig, wahrend Kleinbetriebe zuletzt zunehmend Kom-
promisse eingegangen sind.

Insgesamt gehen groBe Betriebe viel seltener Kompromisse im Falle erfolg-
reicher Stellenbesetzungsprozesse ein als kleine und mittlere Betriebe (Abbil-
dung 4.4.6.2). Dies bezieht sich auf alle drei hier abgefragten Mdglichkeiten, ndm-
lich Zugestdndnisse beim Lohn oder ein Senken von Qualifikationsanforderungen
oder Erwartungen an die Berufserfahrung. Uber alle BetriebsgroBen hinweg sind
Lohnzugestandnisse der am haufigsten eingegangene Kompromiss. Kompromisse
hinsichtlich der Passung des Bewerbers — Abschldge in der erwarteten Berufser-
fahrung oder Qualifikation - werden von kleinen und mittleren Betrieben etwa
zu gleichen Teilen genannt. GroBbetriebe hingegen sind deutlich seltener in der
Qualifikation kompromissbereit oder -fahig.

Abbildung 4.4.6.1

Kompromisse im Falle erfolgreicher Stellenbesetzungsprozesse fiir kleine, mittlere und
groBe Betriebe® bei Lohn, Qualifikation und Berufserfahrung in Prozent, 2000-2013

309%
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—O— Kleine Betriebe (1 bis 49 Beschiftigte)
Mittlere Betriebe (50 bis 249 Beschiftigte)
GroBe Betriebe (250 und mehr Beschaftigte)

a Mehrfachnennungen maglich.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.
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Abbildung 4.4.6.2

Kompromisse bei erfolgreichen Stellenbesetzungen nach Berufserfahrung, Qualifikation und Lohn
in kleinen, mittleren und groBen Betrieben, 2013

9%
89
79
14 % 200
5%
Kleine Betriebe Mittlere Betriebe GroBe Betriebe
(1 bis 49 Beschiftigte) (50 bis 249 Beschiftigte) (ab 250 Beschaftigte)
M Berufserfahrungsabschlige Qualifikationsabschlage Lohnzugestdndnisse

a Mehrfachnennungen maglich.
Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Die deskriptiven Ergebnisse liefern Anhaltspunkte dafiir, warum gerade kleine Be-
triebe so hdufig mit einem Misserfolg bei der Rekrutierung neuen Personals kon-
frontiert sind: Es werden weniger Suchwege genutzt, was (auch) zur Folge hat, dass
weniger potenzielle und geeignete Bewerber erreicht werden. Mit der Einschaltung
der Arbeitsagenturen wird ein durchaus erfolgversprechender Suchweg - der zu-
dem zu einer starkeren Verbreitung des Stellenangebots beitragen kdnnte - ver-
gleichsweise selten genutzt. Zudem miissen kleine Betriebe wesentlich hdufiger
Kompromisse eingehen.

4.4.7 Was beeinflusst Suchabbriiche?

Um herauszufinden, welche Charakteristika der Personalsuche in den einzelnen Be-
triebsgroBenklassen maBgeblich zum Erfolg oder Misserfolg bei der Stellenbesetzung
beitragen, wurden drei binadr-logistische Regressionsmodelle gerechnet. Dabei wur-
den getrennt nach BetriebsgroBenklassen jene Charakteristika eines Suchprozesses
als erklarende Variablen verwendet, die sowohl fiir den Fall einer erfolgreichen Neu-
einstellung als auch fiir einen Suchabbruch vorliegen. Als abhangige, zu erkldrende
GroBe wurde eine bindre Variable gebildet, die den Wert 1 annimmt, wenn die Suche
abgebrochen wurde, und 0, wenn die Suche in eine Neueinstellung miindete. Es wer-
den nur die signifikanten Effekte ausgewiesen. Diese geben an, ob sich die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Suche abgebrochen wurde, durch den Einfluss eines Suchkri-
teriums verandert. Werte unter 1 stehen fiir eine Verringerung der Wahrscheinlichkeit
durch diese EinflussgroBe, Werte Gber 1 fiir eine Erh6hung. Sind in einzelnen Fallen
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keine Werte ausgewiesen, so lag eine Datenbasis vor, die keine Auswertung ermog-
lichte (beispielsweise wurden in GroBbetrieben keine Fille angegeben, in denen die
Suche nach einer Fachkraft in der Landwirtschaft und Fischerei erfolglos war).

Die Ergebnisse der multivariaten Untersuchung (siehe Tabelle A.6 im Anhang)
bestédtigen die Befunde aus den vorherigen Analysen: Gibt es geniigend Bewer-
ber, sinkt das Risiko eines Suchabbruches liber alle BetriebsgroBenklassen hinweg.
Unter Kontrolle der Wirtschaftszweige sowie der Berufsgruppen zeigen sich kaum
signifikante Effekte.

Es ist anzunehmen, dass der Suchradius in hohem MaBe die Chancen einer
erfolgreichen Stellenbesetzung erhdht - insbesondere wenn zu geringe Bewerber-
zahlen die Stellenbesetzung erschweren. Vor diesem Hintergrund erscheint es daher
zunachst lberraschend, dass fiir kleine und mittlere Betriebe die Wahrscheinlich-
keit eines Suchabbruches steigt, wenn sie deutschlandweit und nicht nur regional
suchen. Dieser Effekt ist aber mdglicherweise darauf zurlickzufiihren, dass kleine
und mittlere Betriebe eher in der eigenen Region suchen und ihren Suchradius erst
ausweiten, wenn eine Besetzung bereits problematisch ist. In diesem Fall lage es
an der schwierig zu besetzenden Stelle an sich und nicht an dem Suchradius, dass
kleine und mittlere Betriebe die Suche mit einer gréBeren Wahrscheinlichkeit ab-
brechen miissen, wenn sie den Suchradius ausdehnen.

In GroBbetrieben hingegen steigt die Wahrscheinlichkeit eines Suchabbruches
mit zunehmender Qualifikation. Ein hdheres Suchabbruchrisiko hier l3sst sich da-
mit erkldren, dass sich tendenziell in GroBbetrieben ein hoherer Anteil von hoch-
qualifizierten Beschiftigten und von Neueinstellungen findet (Abbildung 4.4.2.4).
Diese gehen haufiger mit schwierigen Stellenbesetzungsprozessen und langeren
Suchdauern einher.

Bei mittleren Betrieben unterscheidet sich signifikant die Wahrscheinlichkeit
eines Suchabbruches, wenn Berufserfahrung erforderlich ist oder Giber die BA ge-
sucht wird. An dieser Stelle greift eine dhnliche Erklarung wie bei dem Suchradius
der kleinen und mittleren Betriebe, denn auch die Einschaltung der BA erweitert
den Kreis potenzieller Bewerber. So ist zu vermuten, dass mittlere Betriebe dann
die BA einschalten, wenn sie einen schwierigen Stellenbesetzungsprozess erleben
oder erwarten. Somit kann nicht die Schlussfolgerung gezogen werden, dass die
Einschaltung der BA das Suchabbruchrisiko erhdht.

4.4.8 Fazit
Auch wenn die vollen Auswirkungen des demografischen Wandels dem deutschen

Arbeitsmarkt erst noch bevorstehen, ist eine hohere Arbeitsmarktanspannung jetzt
schon in bestimmten Teilbereichen zu beobachten. Der Wettbewerb um gut aus-
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gebildete Fachkrafte stellt besonders kleine und mittlere Betriebe bereits heute

vor besondere Herausforderungen. Gerade diese Betriebe generieren jedoch einen

GroBteil der Arbeitskriftenachfrage (Abbildung 4.4.1.2). Ein wesentliches Element

der nachhaltigen wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit von kleinen und mittleren Be-

trieben ist ihre Wettbewerbsfahigkeit auf dem Arbeitsmarkt und damit ihr Poten-
zial, schwierigen Stellenbesetzungsprozessen entgegenzuwirken.

Die hohere Personalfluktuation in kleinen und mittleren Betrieben flihrt zu ei-
nem héheren Ersatzbedarf (Abbildung 4.4.2.2). So ist schon die Mitarbeiterbindung
eine Stellschraube, an der kleine Betriebe drehen kénnen: Zum einen verringert
eine niedrige Fluktuation hdufigen Ersatzbedarf, zum anderen kdnnen langfristig
positive Signale an potenzielle Bewerber vermittelt werden. Gerade weil das Bud-
get in kleinen Betrieben haufig eingeschrinkter ist als in groBen, kdnnen gute Ar-
beitsbedingungen - beispielsweise durch eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie oder die Mdglichkeiten eigenverantwortlichen Arbeitens (Walwei 2012) -
ein zentrales Argument im Wettbewerb um (geeignete) neue Mitarbeiter sein.

In kleinen Betrieben findet sich ein hdherer Anteil an atypischen Beschafti-
gungsformen, wie Teilzeitarbeit und besonders geringfiigige Beschaftigung, was
nicht nur ein wichtiges Strukturmerkmal ist, sondern zudem die Attraktivitdt des
Stellenangebots mitbestimmt (Tabelle 4.4.2.1). Zu den wichtigen Strukturmerkmalen
kleiner und mittlerer Betriebe gehdrt zudem, dass zu einem gréBeren Teil Personen
mit Berufsausbildung und weniger Akademiker als in GroBbetrieben eingestellt
werden (Abbildung 4.4.2.4). So sind auch die Arbeitsbedingungen und die Qualifika-
tion die haufigsten Griinde fiir Suchabbriiche in Kleinbetrieben (Abbildung 4.4.3.1).

Auf der Grundlage der vorliegenden Analysen lassen sich Ansatzpunkte ablei-
ten, wie insbesondere kleine Betriebe Schwierigkeiten bei Stellenbesetzungspro-
zessen entgegensteuern kdnnen:

1. Ansatzpunkt ist die Attraktivitdt des Stellenangebots, um die Anzahl an ge-
eigneten Bewerbern zu erhdhen, die gerade in kleinen und mittleren Betrieben
sehr niedrig ist. So kdnnte es zielfiihrend sein, die Arbeitsbedingungen und
das Stellenangebot in Engpasssituationen zu verbessern.

2. Ansatzpunkt sind die Such- und Besetzungswege: Hier zeigt sich, dass kleine
Betriebe mit kurzen Besetzungsdauern planen. Eine Empfehlung kdnnte sein,
mehr Zeit einzuplanen und friihzeitiger nach Personal zu suchen. Des Wei-
teren sollten Ausweichmdglichkeiten wie technische oder organisatorische
Anderungen, Mehrarbeit oder interne Besetzungen - soweit moglich - genutzt
werden, um ldngere Suchzeiten zu liberbriicken, ohne auf Auftrdge verzich-
ten zu missen. Dabei ist klar, dass kleine und mittlere Betriebe liber geringere
Kapazitaten verfiigen als groBe Betriebe, um die Belastung langer Stellenbe-
setzungsprozesse abzumildern.
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3. Ansatzpunkt ist es, langere Suchzeiten bis zum Abbruch in Kauf zu nehmen
oder zu einem spateren Zeitpunkt - entweder bei einer verbesserten Bewer-
berlage oder mit einem besseren Stellenangebot - eine Stelle erneut auszu-
schreiben. Betriebe mittlerer GroBe sind hier geduldiger als kleine Betriebe.

4. Ansatzpunkt fiir kleine Betriebe ist die Einschaltung der BA, die sehr haufig
bei Ungelernten erfolgt, jedoch deutlich spater als bei Mittel- und GroBbe-
trieben. Dabei konnen besonders kleine Betriebe von der Einschaltung der BA
profitieren.

5. Ansatzpunkt sind die externen Suchwege, die von kleinen Betrieben nur zu
75 Prozent gewahlt werden (im Gegensatz zu jeweils liber 90 Prozent bei
Mittel- und GroBbetrieben). Informelle Wege der Personalsuche sind sinnvoll,
konnten aber - dem Beispiel der GroBbetriebe folgend — um die Suche (iber
Zeitungsinserate, die eigene Homepage oder die des Branchenverbandes er-
ganzt werden.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass gerade kleinste, aber auch kleine und mittlere Be-
triebe von einer Ausweitung externer Suchwege profitieren kénnen. Die dhnliche
berregionale Behandlung wie jene der GroBbetriebe durch die BA kdnnte auch
fiir kleine und mittlere Betriebe interessant sein, um mehr potenzielle Bewerber zu
erreichen, die sich auBerhalb des eigenen regionalen Umfeldes befinden.

Dafiir spricht auBerdem erstens, dass kleine und mittlere Betriebe gute Er-
folgsquoten durch die Vermittlung der BA aufweisen. Zweitens liegt eine besonde-
re Starke der BA in standardisierten Tatigkeitsprofilen. So ist ein positiver Effekt der
Vermittlung gerade bei der haufigen Suche nach Personen mit Berufsausbildung
fiir die kleinen und mittleren Betriebe zu erwarten. Der Ausbau der Vermittlungs-
fahigkeit bei Hochqualifizierten, wo lange Suchdauern (iber alle BetriebsgréBen-
klassen bestehen, kdnnte ein Ansatzpunkt fiir die BA sein.

4.5 Altere Arbeitnehmer und betriebliche Fachkriftebedarfe
4.5.1 Einfiihrung

In den letzten Jahren hat sich die Beschiftigungssituation &lterer Arbeitnehmer®
zunehmend verbessert. Dies |asst sich einerseits der Entwicklung der altersspezi-
fischen Arbeitslosigkeit wie auch der Entwicklung der Beschaftigung alterer Ar-
beitnehmer entnehmen. So ist die Arbeitslosenquote Alterer seit 2006 (Juni 2006:
16,6 %) auf 7,1 Prozent im Jahr 2014 (Juni) zuriickgegangen. Die Zahl der &lteren

32 Wo nicht anders vermerkt, bezeichnen wir Personen (Arbeitnehmer, Arbeitslose etc.) mit mind. 50 Jahren als Altere.
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Langzeitarbeitslosen ist in diesem Zeitraum ebenfalls deutlich gesunken. Zwar ist
noch immer zu beobachten, dass die Arbeitslosenquoten fiir Altere hoher ausfallen,
jedoch ist deren Riickgang deutlicher ausgefallen als der der jlingeren Beschaftigten
(BA 2007, 2014). Bei der Beschiftigung zeigt sich nicht nur eine Zunahme der sozial-
versicherungspflichtigen Beschiftigung Alterer, die deutlich tiber der Entwicklung
der Zahl der Beschaftigten unter 50 Jahren liegt, sondern auch eine Anndherung der
Beschaftigungsquoten dlterer Personen an die Quoten der Jiingeren. Gleichwohl ist
zu erkennen, dass gerade bei Personen tiber 55 Jahren der Anteil der Beschaftigten
noch deutlich unter dem der jiingeren Personen liegt (Abbildung 4.5.1.1).

Abbildung 4.5.1.1
Beschaftigungsquoten nach Altersklassen, 2002-2013

40 %
31,6
20 %
0
0% 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
=O— 20 bis unter 25 Jahre =O— 25 bis unter 50 Jahre
50 bis unter 55 Jahre —O~— 55 bis unter 60 Jahre
60 bis unter 65 Jahre

Quelle: Statistik der BA.

Vor diesem Hintergrund ldsst sich die Situation alterer Arbeitnehmer am besten
mit einem ,ja, aber" zusammenfassen. Ja, die Situation der Alteren hat sich ver-
bessert, aber es wird auch deutlich, dass die Arbeitslosigkeit unter Alteren noch
immer hoher ausfallt, wie auch die Beschaftigungsquoten noch immer unter denen
der Jiingeren liegen. Hier stellt sich nun die Frage, was die Situation der Alteren
am Arbeitsmarkt beeinflusst und welchen Stellenwert die dlteren Beschaftigten
in der Diskussion zum Fachkraftebedarf haben. Dies ist Gegenstand der folgen-
den Abschnitte. Nach dieser Diskussion erfolgt eine Beschreibung der Daten und
Methode, bevor die empirische Analyse beginnt, wobei zunachst die betriebliche
Altersstruktur ndher beleuchtet wird, wie auch Ergebnisse zu betrieblichen Per-
sonalmaBnahmen fiir dltere Beschiftigte prasentiert werden. Ein weiterer Schritt
widmet sich dann der Fachkraftebedarfssituation der Betriebe und wird dabei auch
altersbezogene Fragestellungen bearbeiten. Der letzte Teil der empirischen Analyse
wird dann einen moglichen Zusammenhang zwischen der Altersstruktur der Be-
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legschaft und den berichteten Fachkraftebedarfen anhand von dkonometrischen
Modellen beleuchten.

4.5.2 Beschidftigung alterer Arbeitnehmer

Die Beschaftigung alterer Arbeitnehmer wird von unterschiedlichen Faktoren be-
stimmt. Arlt et al. (2009) verweisen in diesem Zusammenhang auf drei, teilweise
interdependente Bereiche, aus denen auf wichtige Determinanten der Beschafti-
gung Alterer geschlossen werden kann.

Zundchst wird auf Attribute der Beschéaftigten selbst hingewiesen. Unter dem
Stichwort Beschéaftigungsfahigkeit machen die Autoren darauf aufmerksam, dass
altere Personen dann Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt haben, wenn die kdrper-
liche Leistungsfahigkeit - z.B. infolge von gesundheitlichen Einschrankungen -
zuriickgeht und/oder das Humankapital der Alteren infolge des technischen Fort-
schritts lberholt ist. Hier ist jedoch anzumerken, dass die Evidenz gemischt ist.
Betrachtet man unterschiedliche Leistungsebenen und ihre Entwicklung wéahrend
des Alterungsprozesses, so zeigt sich, dass einige, vor allem physische, Parameter
relativ friih, schon lange vor dem 50. Lebensjahr abzunehmen beginnen. Dem-
gegeniiber ist aber flr geistige Parameter durchaus ein weiterer Anstieg bzw. ein
starkes Absinken erst jenseits des Rentenalters zu verzeichnen (Maintz 2004).
Betont wird in diesem Zusammenhang das sog. kristallisierte Wissen oder auch
Erfahrungswissen, das mit zunehmendem Alter weiter ansteigt. Dieses Wissen
ist zwar kein Ersatz fiir das berufsfachliche Wissen, das durch die Rekrutierung
junger Arbeitnehmer vom Betrieb stets neu erworben werden muss. Jedoch ist
das Erfahrungswissen deswegen nicht verzichtbar. Im Erfahrungswissen, das vor
allem aus dem Prozess heraus entwickelt wird, werden betriebstypische Routinen
und spezifisches Anwendungswissen in expliziter und impliziter Form aufbewahrt
(Plath 2001). Maller (2012) fasst diese Befunde mit dem Bild zusammen, dass
Altere zwar langsamer sein mdgen, im Gegensatz zu den Jiingeren aber auch mit
den Abkiirzungen vertraut sind.

Diese Anmerkungen lenken den Blick auf die betriebliche Sichtweise: Die Nach-
frage nach dlteren Arbeitnehmern hangt - wie die Nachfrage nach allen Arbeit-
nehmern - nicht zuletzt am Verhaltnis von Arbeitskosten und Produktivitat. Hier ist
einerseits festzustellen, dass viele Entlohnungssysteme Senioritatselemente bein-
halten. Solche Entlohnungskomponenten lassen auf den ersten Blick vermuten, dass
die Produktivitat Alterer schnell hinter den Lohnkosten zuriickbleiben kénnte, was
die Beschaftigungschancen von Alteren schmilern diirfte. Auf der anderen Seite
sind hohere Lohne fiir dltere Beschaftigte aber nicht zwangslaufig eine ,zu hohe Be-
zahlung". Denn solche Lohnelemente konnen auch ein Anreiz bzw. eine ,Belohnung"
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fiir langjahrige Betriebszugehdrigkeit darstellen und so den Beschéftigten an einen
Betrieb binden. Aus dem Blickwinkel des Aufbaus von spezifischem Humankapital
ist gerade eine lange Beschaftigungsdauer von Bedeutung. Zudem ist die empirische
Evidenz hinsichtlich der Produktivitat keineswegs mit dem Befund einer abnehmen-
den Produktivitat dlterer Beschaftigter verbunden (Bérsch-Supan/Weiss 2011).

Jenseits der Mikroebene ist bei der Beurteilung der Beschaftigungssituation dlterer
Menschen schlieBlich zu bedenken, dass z. B. das Steuer- und Transfersystem recht-
liche Regelungen zu Regelaltersgrenzen, zu Friihverrentungsmdglichkeiten und zum
Niveau oder zur Bezugsdauer von Sozialleistungen umfasst, die altersselektive Anrei-
ze setzen diirften. In diesem Zusammenhang stellen Arlt et al. (2009) und Dietz et al.
(2006) fest, dass restriktive Bedingungen mit einer erhéhten Konzessionsbereitschaft
der betroffenen Arbeitnehmer einhergehen und die Wahrscheinlichkeit einer Be-
schiftigungsaufnahme erhchen. Altere Arbeitslose haben z.B. deshalb einen hohen
Reservationslohn, weil sie vor dem Verlust ihres Arbeitsplatzes bereits einen hohen
Lohn erzielt haben und bei hdheren Lohnersatzleistungen langer keinen Anreiz haben,
eine neue Beschaftigung aufzunehmen als jiingere Beschaftigte.

4.5.3 Fachkréaftebedarf und 3ltere Arbeitnehmer

Ausgehend von dem Befund, dass gegenwartig zwar nicht von einem fldchende-
ckenden Fachkraftemangel gesprochen werden kann, aber dennoch in einzelnen
Berufen, BetriebsgroBenklassen oder Branchen Engpasssituationen vorliegen, stellt
sich die Frage, wie Unternehmen hiermit umgehen. Bereits an anderer Stelle haben
wir (Bellmann/Leber 2011, Bellmann et al. 2012, Bellmann et al. 2013), aber auch
andere Autoren (Briicker et al. 2012, Mesaros et al. 2009) mogliche Reaktionen (der
Arbeitgeberseite) thematisiert. Dabei wird in der Regel ein ganzes Biindel von Stra-
tegien diskutiert. Hierzu gehort etwa die Steigerung der Erwerbspartizipation von
Frauen oder eben dlterer Personen, veranderte Wochenarbeitszeiten, eine Aktivie-
rung von Erwerbslosen und nicht zuletzt die Zuwanderung geeigneter Arbeitskrafte
aus dem Ausland. Zudem wird die Notwendigkeit steigender Bildungsbemiihungen
und die Bedeutung von sozialer Durchldssigkeit im Bildungssystem betont.

Abbildung 4.5.3.1
Betriebliche Reaktionsstrategien bei Fachkraftebedarfen

Auslastung Bildungsinvestitionen Rekrutierung

« Arbeitszeiten o Ausbildung e Frauen

« Renteneintritt etc. « Weiterbildung « Altere etc.

Quelle: Eigene Darstellung.
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Aus der Sicht der Unternehmen sind grundsatzlich drei Mdglichkeiten zur Deckung
von Fachkraftebedarfen zu nennen (Abbildung 4.5.3.1): Zunéchst kénnen Rekru-
tierungsbemiihungen verbessert werden. Dies betrifft die angewandten Suchstra-
tegien wie auch den angesprochenen Bewerberpool. So stellt sich fiir Unterneh-
men etwa auch die Frage, ob gezielt dltere Arbeitnehmer angesprochen werden
sollen. Wichtig ist in diesem Zusammenhang z. B. die Attraktivitat der Arbeit oder
des Arbeitgebers und dessen Bekanntheit. Weiter wird darauf hingewiesen, dass
die Bemiihungen im Bereich der Aus- und Weiterbildung ausbaufahig sind. Dass
hier, gerade im Bereich der Weiterbildung, wieder wichtige Querverbindungen zu
alteren Arbeitnehmern bestehen, ist auch Gegenstand der unten folgenden em-
pirischen Analyse. Eine weitere Mdglichkeit besteht schlieBlich in der Auslastung
bereits bestehender Beschaftigungsverhaltnisse, indem Teilzeit- in Vollzeitbe-
schaftigungsverhaltnisse umgewandelt werden oder Wochenarbeitszeiten verlan-
gert werden. Bei dlteren Arbeitnehmern stellt sich z. B. die Frage wie MaBnahmen
zur Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit z. B. zu einem spateren Renteneintritt
und damit zu einer ldngeren Lebensarbeitszeit beitragen kdnnen.

Aus dieser Ubersicht wird bereits deutlich, dass das Thema ,iltere Arbeit-
nehmer” vielfaltige Verknlpfungspunkte zu anderen Strategien im Umgang mit
mdglichen Fachkraftebedarfen aufweist. Daneben existiert beim Zusammenhang
zwischen alteren Arbeitnehmern und betrieblichen Fachkréaftebedarfen, sowohl
aus einem theoretischen wie auch einem empirischen Blickwinkel, eine beson-
dere Komplikation. Diese besteht darin, dass altere Arbeitnehmer sowohl Teil des
Problems (Fachkraftebedarf) als auch seiner Losung sein kdnnen. Altere Arbeit-
nehmer sind eine Losung mdglicher Fachkrafteprobleme, insofern die Nutzung
bislang brachliegender Potenziale fiir Unternehmen eine Mdoglichkeit sein kann,
Fachkraftebedarfe zu decken. Unter diesem Gesichtspunkt rekrutieren z. B. Arbeit-
geber vermehrt dltere Beschaftigte oder kiimmern sich um einen mdglichst langen
Verbleib wertvoller dlterer Mitarbeiter. Dies miisste dann dazu fiihren, dass Un-
ternehmen, die vermehrt auf die Beschaftigung Alterer setzen, c. p. auch in gerin-
gerem Ausmaf Fachkrédfteprobleme haben als Unternehmen, die nicht gezielt auf
altere Mitarbeiter setzen. Auf der anderen Seite kann argumentiert werden, dass
gerade Unternehmen, die viele dltere Beschaftigte haben, bereits mitten im oder
kurz vor einem demografischen Umbruch im Unternehmen stehen. Dies kann im
Extremfall dazu fiihren, dass insbesondere Unternehmen, die eine altershomogene
Struktur aufweisen, einen nicht kompensierbaren Wissensverlust erleiden kdnnen
(Buck et al. 2002) und vor groBen Herausforderungen hinsichtlich der Deckung
des Fachkraftebedarfs stehen. Das Problem, insbesondere vor dem Hintergrund der
empirischen Analyse, besteht nun darin, dass der Zusammenhang somit positiver
oder negativer Natur sein kann. Zudem ist denkbar, dass beide Effekte vorliegen
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und sich wechselseitig tiberlagern. Auf diesen Punkt wird weiter unten zuriick zu
kommen sein.

4.5.4 Daten und Methode

Die Analysen zu alteren Arbeitnehmern erfolgen Gberwiegend anhand des IAB-Be-
triebspanels, dessen Welle 2011 hierzu einen Schwerpunkt enthélt. Teile der Infor-
mationen liegen zudem fiir die Welle 2008 vor. In 2011 wurde jedoch eine deutlich
detailliertere Form der Altersstruktur erfragt, weshalb diese Daten im Mittelpunkt
der Analyse stehen.

Im [AB-Betriebspanel 2011 wurde der Anteil der Beschaftigten einer Altersklas-
se (bis unter 30 Jahre, 30 bis unter 50 Jahre, 50 Jahre und &lter) an der Gesamtbe-
legschaft erhoben, wobei sich unsere Analysen auf die Gruppe der Alteren (50 Jahre
und mehr) beziehen. Gleichwohl weisen wir bei der Darstellung der Altersstruktur
auch die librigen Beschaftigten aus. Wie schon in den Jahren 2006 und 2008 wur-
den auch in 2011 die Betriebe gebeten, Auskunft zu den genutzten MaBBnahmen fiir
altere Beschaftigte zu geben. Die MaBnahmen umfassen:

e Altersteilzeit,

® besondere Ausstattung der Arbeitsplatze,

e individuelle Anpassung der Leistungs- und Arbeitsanforderungen,

® altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen,

* Einbeziehung Alterer in die betrieblichen Weiterbildungsaktivititen,
e spezielle Weiterbildungsangebote fiir Altere,

* Finbeziehung Alterer in MaBnahmen zur Gesundheitsférderung,

* andere MaBnahmen fiir Altere.

Fiir die Welle 2011 ist zu beachten, dass das Item ,Einbeziehung Alterer in MaB-
nahmen zur Gesundheitsforderung” erstmalig erhoben wurde. Wir weisen zudem
ein Merkmal aus, das kennzeichnet, ob ein Betrieb mindestens eine der MaBnah-
men einsetzt.

Die Fragen zur Fachkrafterekrutierung gehen von einer Frage aus, bei der die
Betriebe Auskunft gaben, ob sie binnen der ndchsten zwei Jahre die Neu- oder Wie-
derbesetzung von Fachkriftestellen (das sind Beschaftigte in Tatigkeiten, fiir die in
der Regel eine Berufsausbildung oder eine Hochschulausbildung erforderlich ist)
erwarten. Wir bezeichnen dieses Item mit dem Kiirzel ,Stellenbesetzung” In einer
weiteren Frage wurden die Betriebe gebeten anzugeben, ob die Stellenbesetzung
erforderlich ist, weil Fachkréfte altersbedingt den Betrieb verlassen (,altersbedingte
Stellenbesetzung"). Dieselben Betriebe gaben auch an, ob sie bei der Besetzung
der anstehenden Besetzungsprozesse Probleme erwarten, geeignete Bewerber zu

Kapitel 4

159



160

Schwerpunktthemen

finden (,problematische Stellenbesetzung"). Wir haben die Information, ob diese
Probleme nur fiir einzelne Stellen oder fiir alle Stellen erwartet werden, in einer
Auspragung zusammengefasst. Betriebe, die keine Auskunft geben konnten (,kann
ich noch nicht sagen”), werden in der Deskription noch in einer zusétzlichen Aus-
pragung dargestellt. In den konometrischen Modellen werden diese Auspragun-
gen jedoch aus der Analyse ausgeschlossen.

Zur Differenzierung der Ergebnisse wird auf weitere bislang noch nicht genutzte
Merkmale zuriickgegriffen, die im Zusammenhang mit der Besetzung von Fachkraf-
testellen oder den damit verbundenen Problemen aus theoretischer Sicht eine Rolle
spielen sollten und daher zu beriicksichtigen sind. Es handelt sich dabei um die
Merkmale Betriebsalter, Anteil der qualifizierten Beschaftigten, Churningrate, Tarif-
vertrag, Betriebs- oder Personalrat, Verbundbetrieb, technischer Stand der Anlagen,
Forderung betrieblicher Weiterbildung, Ausbildungsaktivitdt sowie Investitionstatig-
keiten. Daneben verwenden wir die Differenzierungsmerkmale BetriebsgroBe, Bran-
che und Region (Tabelle A.7 im Anhang).

Die deskriptive Darstellung beleuchtet zunadchst die betriebliche Altersstruktur
und den Einsatz von MaBnahmen fiir dltere Beschaftigte. Danach erfolgt die Darstel-
lung der betrieblichen Einschdtzung hinsichtlich der geplanten Stellenbesetzungen.
Dabei wird insbesondere untersucht, inwiefern diese erwarteten Besetzungsprozesse
von den Betrieben auf die Altersstruktur der Belegschaften zurlickgefiihrt werden.
Die Darstellung des Zusammenhangs zwischen dem Anteil der Alteren und dem Aus-
malB der erwarteten Fachkraftebedarfe und mdglicherweise damit verbundenen Pro-
blemen ist anhand von einfachen Deskriptionen nur sehr eingeschrankt moglich.

Dies ergibt sich daraus, dass etwa die Altersstruktur oder die Fachkraftebedarfe
mit weiteren Merkmalen variieren. Die trifft z. B. fiir die Branchenzugehdrigkeit oder
die BetriebsgroBe zu. Daher wird der Zusammenhang zwischen dem Anteil der Alte-
ren und den Fachkraftebedarfen anhand von Logit-Modellen gepriift, die es ermdg-
lichen, den Einfluss solcher zusatzlicher Faktoren zu kontrollieren. Bei der Darstellung
greifen wir zur Quantifizierung des Zusammenhangs auf marginale Effekte (berech-
net am Mittelwert der Variablen) zuriick; eine Erlduterung erfolgt an Ort und Stelle.

SchlieBlich ist zu beriicksichtigen, dass die eingesetzten Methoden keine kau-
salen Schliisse zulassen. In den Modellen werden eine Vielzahl potenziell interve-
nierender GroBen beriicksichtigt, gleichwohl ist nicht auszuschlieBen, dass weitere
Faktoren vorliegen, die z. B. den Fachkraftebedarf der Betriebe beeinflussen, jedoch
nicht im Modell enthalten sind. Hinzu kommt, dass aus theoretischer Sicht der An-
teil der Alteren nicht nur das AusmaB von problematischen Stellenbesetzungen be-
einflussen sollte. In diesem Fall wére ein positiver Zusammenhang zu erwarten, da
mit einem steigenden Anteil Alterer haufiger Probleme bei der Besetzung erwartet
werden. Vielmehr ist auch denkbar, dass Betriebe gezielt auf Altere setzen, um mog-
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lichen Fachkrafteproblemen auszuweichen. Hier sollte dann ein negativer Zusam-
menhang vorliegen. Falls die Effekte methodisch nicht auseinander gehalten werden
kénnen, sind auch Uberlagerungen der entgegengesetzten Effekte denkbar. Da die
vorliegenden Daten nicht den Einsatz entsprechender Methoden zulassen, kénnen
wir dieses Problem nicht grundsatzlich ausschlieBen. Wir kdnnen das Problem aber
insofern lindern, als dass die Welle 2011 des IAB-Betriebspanels auch Informationen
vorhalt, aus denen ersichtlich wird, ob Betriebe gezielt auf die Strategie setzen,
altere Fachkrafte im Betrieb zu halten. Diese Information erlaubt getrennte Schat-
zungen und somit einen ersten Ansatz, das angesprochene Problem anzugehen.

4.5.5 Altersstruktur

Dass die Alterung der Bevélkerung auch nicht an der erwerbstdtigen Bevolkerung
voriibergeht, ist mittlerweile Allgemeinwissen. Aus betrieblicher Sicht driickt sich
dies in einem zunehmenden Anteil der dlteren Beschaftigten aus. In den vergan-
genen zehn Jahren hat sich der Anteil der Beschaftigten mit mindestens 50 Jahren
nach Angaben der BA um neun Prozentpunkte erh6ht (Abbildung 4.5.5.1). Fiir 2013
wurde ein Wert von 30 Prozent ermittelt.

Abbildung 4.5.5.1

Anteil der Beschaftigten mit 50 und mehr Jahren an allen sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten, jeweils 30.6., 1992 bis 2013
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Quelle: Statistik der BA.

Nahezu ein Drittel der Beschaftigten ist liber 50 Jahre alt

Auch anhand des |AB-Betriebspanels kann die Altersstruktur der Beschaftigten in
Deutschland untersucht werden. Insbesondere die Welle 2011 lasst weitere Aussagen
zur Altersstruktur zu und kann mit einer Vielzahl weiterer Informationen verkniipft
werden. Tabelle 4.5.5.1 kann in diesem Zusammenhang entnommen werden, dass
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im Jahr 2011 ungefahr jeder fiinfte Beschaftigte jiinger als 30 Jahre war. Rund die
Halfte war zwischen 30 bis unter 50 Jahre alt, nahezu ein Drittel der Beschaftigten
konnte dem Segment der dlteren Arbeitnehmer zugeordnet werden. Die Unterschei-
dung zwischen Ost- und Westdeutschland ergibt, dass ostdeutsche Belegschaften
2011 zu einem etwas groBeren Anteil aus dlteren Arbeitnehmern bestanden.

Tabelle 4.5.5.1
Verteilung der Beschiftigten liber Altersgruppen, 2011, in Prozent

unter 30 Jahre 30 bis unter 50 Jahre 50 Jahre und dlter

Deutschland insgesamt 21 52 27
Ostdeutschland 18 51 31
Westdeutschland 21 53 26

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Dieser Unterschied zwischen Ost- und Westdeutschland zeigt sich auch bei einer
Differenzierung nach Bundeslandern, wobei ostdeutsche Bundeslander einen Anteil
an éalteren Beschaftigten zwischen 31 und 32 Prozent hatten. In Westdeutschland
ging der Anteil dlterer Beschaftigter im Jahr 2011 nicht {iber 28 Prozent hinaus, in
Baden-Wiirttemberg war sogar nur jeder vierte Beschaftigte 50 Jahre oder &lter.
Unter Berlicksichtigung der BetriebsgréBe ergibt sich ein schwacher u-férmiger
Zusammenhang, wobei der Anteil der Alteren bei sehr kleinen und sehr groBen
Betrieben etwas héher ausfiel als bei mittelgroBen Betrieben (Abbildung 4.5.5.2).

Abbildung 4.5.5.2

Altersstruktur nach BetriebsgroBe, 2011, in Prozent

100 %
28 26 24 27 28 29 27
809%

60 %
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- . . . . . . .
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1bis 9 10 bis 19 20 bis 49 50 bis 249 250 bis 449 500 und mehr ~ Gesamt
Beschaftigte
B 50 Jahre und élter 30 bis unter 50 Jahre unter 30 Jahre

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Deutlicher als die regionalen Unterschiede wie auch die Differenzen zwischen ver-
schiedenen BetriebsgroBenklassen sind demgegeniiber die sektoralen Unterschiede.
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Der geringste Wert fiir dltere Beschaftigte fand sich 2011 im Bereich der Informa-
tion und Kommunikation sowie in der Baubranche mit jeweils 21 bzw. 23 Prozent
(Abbildung 4.5.5.3). Der vergleichsweise geringe Anteil Alterer diirfte aber in bei-
den Branchen véllig unterschiedliche Ursachen haben, die bereits weiter oben in
der Diskussion angesprochen wurden. So liegt fiir die Baubranche nahe, dass altere
Arbeitnehmer aufgrund der teilweise immensen korperlichen Belastung in diesem
Bereich friiher als in anderen Sektoren nicht mehr den Leistungsanforderungen der
Arbeitgeber entsprechen oder auch aus eigenem Antrieb andere Tatigkeiten suchen
oder in den Ruhestand wechseln. Die Erklarung der eingeschrankten korperlichen
Leistungsfahigkeit greift jedoch nicht im Bereich Information und Kommunika-
tion. Dieser Wirtschaftsbereich ist durch einen starken Einsatz moderner Techno-
logien und damit verbunden durch eine hohe Bedeutung von aktuellem, berufs-
fachlichem Wissen gekennzeichnet. Auch in diesem Zusammenhang wurde oben
bereits festgestellt, dass dltere Beschaftigte, sofern sie ihre Qualifikationen nicht
standig durch WeiterbildungsmaBnahmen anpassen, hier rasch hinter jiingere Be-
schaftigte zuriickfallen konnen. Dies gilt umso mehr in Bereichen mit einer geringen
Obsolenzzeit von Wissensbestanden wie es etwa im Bereich von Computer- oder
Kommunikationstechnologien der Fall ist.

Am anderen Ende des Spektrums waren 2011 die Betriebe bzw. Dienststellen
des Offentlichen Dienstes sowie der Sektor Bergbau, Energie, Wasser und Abfall mit
einem Anteil von Alteren in Hohe von rund 38 bzw. 34 Prozent zu finden.

Abbildung 4.5.5.3
Altersstruktur nach Branche, 2011, in Prozent

Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 49
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall n 51
Land- und Forstwirtschaft 46
Verkehr und Lagerei 55
Verarbeitendes Gewerbe “ 53

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 54
Sonstige Dienstleistungen 50

Unternehmensnahe Dienstleistungen 53

1o |
Handel und KFZ 52

Baugewerbe 55
Information und Kommunikation 60
10% 209% 40% 60 % 80 % 100 %
B unter 30 Jahre 30 bis unter 50 Jahre 50 Jahre und alter

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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In diesem Zusammenhang ist auf branchenspezifische Fluktuationskennziffern und
die Eigentumsverhiltnisse zu verweisen. Der Offentliche Dienst und der Bereich
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall waren im Jahr 2011 (wie auch der Bereich der
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen) von einem relativ geringen Arbeits-
krafteumschlag (Labour-Turnover) gekennzeichnet (Tabelle 4.5.5.2).

Tabelle 4.5.5.2
Labour-Turnover nach Branchen, 2011

201
Land- und Forstwirtschaft 14 %
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 6%
Verarbeitendes Gewerbe 7 %
Baugewerbe 10 %
Handel und KFZ 9%
Verkehr und Lagerei 12 %
Information und Kommunikation 11 %
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 5%
Unternehmensnahe Dienstleistungen 22%
Sonstige Dienstleistungen 13 %
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 5%
Gesamt 11 %

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Wenn der Arbeitskrafteumschlag geringer ist, altern aber auch zugleich mehr Be-
schiftigte mit ihrem Betrieb. Zudem spielt es eine Rolle, ob ein Betrieb (mehrheit-
lich) im Eigentum der 6ffentlichen Hand ist. So ist Tabelle 4.5.5.3 zu entnehmen,
dass der Anteil der dlteren Beschaftigten in Betrieben der 6ffentlichen Hand 2011
rund 10 Prozentpunkte hoher ausfiel als in nicht 6ffentlichen Betrieben. Es ist nahe-
liegend, dass fast alle Betriebe aus der Branche Offentlicher Dienst und Sozial-
versicherung Eigentum der 6ffentlichen Hand sind. Aber auch der Bereich Bergbau,
Energie, Wasser und Abfall, also z. B. die Kerngeschaftstatigkeit kommunaler Versor-
gungsbetriebe (Stadtwerke etc.), befanden sich 2011 zu rund 35 Prozent im Besitz
der offentlichen Hand.

Tabelle 4.5.5.3

Verteilung der Beschiftigten liber Altersgruppen nach Eigentumsverhiltnissen, 2011, in Prozent

unter 30 bis unter 50 Jahre

30 Jahre 50 Jahre und dlter
Betrieb nicht (mehrheitlich) in 6ffentlicher Hand 22 53 25
Betrieb (mehrheitlich) in dffentlicher Hand 16 50 35

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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4.5.6 Betriebliche MaBnahmen fiir dltere Beschaftigte

Mit dem IAB-Betriebspanel kann nicht nur Einblick in die betriebliche Altersstruk-
tur gewonnen werden, vielmehr lassen sich auch Informationen entnehmen, ob
und welche Bemiihungen Arbeitgeber betreiben, die sich speziell an das Segment
der &lteren Beschaftigten wenden. Dabei werden mehrere MaBnahmen unter-
schieden, die sich auf die Arbeitszeit, die Arbeitsbedingungen, auf die Weiterbil-
dung oder Gesundheit beziehen (weiter unten gibt es einen detaillierten Einblick).
Wir werden zunidchst Betriebe, die mindestens eine dieser MaBnahmen verwen-
den, unterscheiden von Betrieben, die keine dieser MaBnahmen einsetzen. Die
Angaben beziehen sich dabei nur auf Betriebe, die mindestens einen alteren (d. h.
liber 50-jahrigen) Beschaftigten zum Zeitpunkt der Befragung in der Belegschaft
hatten.

Steigender Einsatz von MaBnahmen fiir Altere mit zunehmender BetriebsgroBe

Es ldsst sich festhalten, dass 2011 rund 18 Prozent der Betriebe MaBnahmen fiir
ltere Mitarbeiter einsetzten (Abbildung 4.5.6.1). Wéhrend die regionale Diffe-
renzierung nur wenige Unterschiede zutage fordert®, zeigt sich bei einer Bertick-
sichtigung der BetriebsgroBe, dass das betriebliche Engagement im Jahr 2011
deutlich hdufiger bei gréBeren Betrieben zu finden war, wo bis zu 92 Prozent
aller Betriebe mindestens eine dieser MaBnahmen einsetzten. Wenn bei kleineren
Betrieben dieser Wert geringer ausfallt, liegt dies nicht zwingend an einer Inakti-
vitdt. Vielmehr ist in diesem Zusammenhang zu beriicksichtigen, dass die Fragen
des IAB-Betriebspanels zumindest in Teilen auf eine gewisse Formalisierung der
MaBnahmen abstellen. Mit anderen Worten: Es kiimmern sich auch sehr kleine
Betriebe um ihre Beschaftigten, bieten aber deswegen kein formales Programm
z.B. zur Gesundheitsférderung an, sondern achten bei dlteren Mitarbeitern eher
informell z.B. auf eine entsprechende Aufgabenverteilung oder weniger belas-
tende Arbeitszeiten.

Bei einer Betrachtung der Wirtschaftssektoren ist auch zu erkennen, dass im
Bereich des Baugewerbes und im Bereich der Land- und Forstwirtschaft 2011 re-
lativ wenige Betriebe (9 bzw. 13 %) solche MaBnahmen einsetzten. Zumindest fiir
das Baugewerbe wurde oben aber bereits ein relativ geringer Anteil an Alteren
konstatiert. Auf der anderen Seite zeigt sich, dass in den Branchen, die im Jahr 2011
relativ viele 4ltere Beschiftigte hatten, auch hiufiger solche MaBnahmen fiir Alte-

33 Ausnahmen sind Betriebe in Thiringen, wo 2008 und 2011 rund 27 Prozent der Betriebe MaBnahmen fir dltere
Beschaftigte einsetzten. Demgegeniiber taten dies 2011 nur rund 13 Prozent der Betriebe in Mecklenburg-Vor-
pommern.
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re zum Einsatz kamen. Dies gilt ganz besonders fiir die Offentliche Verwaltung und
fiir den Bereich Bergbau, Energie, Wasser und Abfall, wo rund 45 bzw. 66 Prozent
der Betriebe oder Dienststellen solche MaBnahmen hatten.

Abbildung 4.5.6.1
Einsatz betrieblicher MaBnahmen fiir dltere Beschiftigte nach BetriebsgroBenklasse,
2006/2008/2011

Anteil in Prozent
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Beschéftigte

M 2006 2008 = 20m
Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.5.6.2
Einsatz betrieblicher MaBnahmen fiir dltere Beschaftigte nach Art der MaBnahme,
2006/2008/2011, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Wenn die MaBnahmen nicht zusammengefasst, sondern einzeln dargestellt wer-
den, kann eine sonst nicht ersichtliche zeitliche Heterogenitat konstatiert werden.
Abbildung 4.5.6.2 gibt hierzu Auskunft. Zundchst wird deutlich, dass zumindest in
der Vergangenheit die am hdufigsten genannte MaBnahme der Einsatz von Alters-
teilzeit war. Nachdem diese MaBnahme tiber die Zeit hinweg aber weniger hdufig
eingesetzt wurde (2011: 8 %), gaben nunmehr ungefihr genauso viele Betriebe an,
altere Beschiftigte an WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen (2011: 9 %). Auch
alle librigen MaBnahmen lassen einen mehr oder weniger ausgepragten Aufwarts-
trend erkennen, der im Aggregat von den Verlusten bei der Altersteilzeit verdeckt
wird.

4.5.7 Altersinduzierter Fachkraftebedarf

Im IAB-Betriebspanel geben die Betriebe auch Auskunft liber absehbare Personal-
bedarfe. Die Informationen zu altersbedingten Fachkraftebedarfen liegen fiir die
Jahre 2007 und 2011 vor. Dabei wird zundchst deutlich, dass 2011 rund jeder vierte
Betrieb (26 %) erwartete, dass Stellen im Bereich der Fachkrafte in den nichsten
zwei Jahren neu oder wieder besetzt werden missen. Im Vergleich zu 2007 ist hier
nur eine relativ geringe Zunahme zu beobachten (Tabelle 4.5.7.1).

Tabelle 4.5.7.1

Anteil der Betriebe, die eine Stellenbesetzung fiir Fachkrifte in den kommenden zwei Jahren
erwarten, 2007/2011, in Prozent

2007 2011
Gesamt 100 100
Stellen miissen besetzt werden 23 26
Stellen miissen nicht besetzt werden 57 53
Noch unklar 17 19
Trifft nicht zu, keine Fachkrafte 3 2

Quelle: IAB-Betriebspanel.
Altersbedingte Stellenbesetzungen nehmen zu

Deutlicher fallt dagegen die Veranderung aus, wenn man die erwarteten Stellen-
besetzungen danach differenziert, ob diese Besetzungsprozesse altersbedingt sind
oder nicht (Tabelle 4.5.7.2). W3hrend dies 2007 nur fiir 32 Prozent galt, gaben 2011
immerhin 40 Prozent der Betriebe an, dass die Besetzungen infolge von Alterungs-
prozessen notwendig werden.
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Tabelle 4.5.7.2

Anteil der Betriebe mit altersbedingten Stellenbesetzungen, 2007/2011, in Prozent
2007 2011

Gesamt 100 100

Altersbedingt 32 40

Nicht altersbedingt 66 56

Noch unklar 2 4

Basis: Alle Betriebe, die in den kommenden zwei Jahren Stellenbesetzungen erwarten.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Ein Blick auf die Branchen fiir das Jahr 2011 ergibt teilweise beachtliche Unter-
schiede, was den Stellenwert der altersbedingten Fachkriftebedarfe betrifft (Ab-
bildung 4.5.7.1). Wihrend einige Branchen, wie etwa der Informations- und Kom-
munikationsbereich oder auch die Unternehmensnahen Dienstleistungen deutlich
unter dem Durchschnitt lagen (25 bzw. 32 %), traf es fiir andere Branchen wesent-
lich hdufiger zu, dass der Grund fiir den Fachkrédftebedarf in innerbetrieblichen
Alterungsprozessen zu finden ist. Dies galt in besonderem MaBe fiir den Bereich der
Offentlichen Verwaltung, wie auch fiir den Bereich Bergbau, Energie, Wasser und
Abfall (82 bzw. 63 %), die sich zugleich durch einen sehr hohen Anteil lterer Be-
schaftigter auszeichneten. Jedoch wird auch deutlich, dass der Anteil Alterer nicht
durchgehend mit dem Anteil der altersbedingten Stellenbesetzungen zuriickgeht.

Abbildung 4.5.7.1

Anteil der Betriebe mit altersbedingten Stellenbesetzungen und Anteil dlterer Beschaftigter
nach Branche, 2011, in Prozent
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Anteil der altersbedingten Stellenbesetzungen
Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Fachkraftebedarfe und damit verbundene Besetzungsprozesse sind per se noch
nicht problematisch. In dem MaBe aber, wie Mangelphanomene hinsichtlich der
Stellenbesetzung eklatanter werden, indem sich etwa die Suchzeiten erhéhen
oder kein geeigneter Bewerber gefunden werden kann, stehen Betriebe vor Pro-
blemen bei der Stellenbesetzung. Daher stellen wir in Abbildung 4.5.7.2 den An-
teil der Betriebe dar, die 2011 Probleme bei der Besetzung der offenen Stellen
erwarteten.

Betriebe mit altersbedingten Stellenbesetzungen erwarten nicht
haufiger Rekrutierungsprobleme als Betriebe mit Stellenbesetzungen
aus anderen Griinden

Hier wird zunachst deutlich, dass die befragten Betriebe 2011 hdufiger von Pro-
blemen ausgingen, als dies 2007 noch der Fall war. Zudem ist zu erkennen, dass
Betriebe, die altersbedingte Stellenbesetzungen vornehmen mussten, eine star-
kere Zunahme von Problemen bei der Stellenbesetzung zwischen 2007 und 2011
aufweisen (+19 Prozentpunkte) als dies bei Betrieben der Fall ist, die nicht al-
tersbedingte Stellenbesetzungen erwarteten (+12 Prozentpunkte). SchlieBlich ist
festzuhalten, dass in beiden Jahren Betriebe, die von altersbedingten Stellenbe-
setzungen ausgingen, nicht hdufiger Probleme erwarteten als Betriebe, die aus
anderen Griinden eine Stellenbesetzung vornehmen wollten. Im Gegenteil sind die
Werte etwas geringer.

Abbildung 4.5.7.2

Anteil der Betriebe mit erwarteten problematischen Stellenbesetzungen nach Besetzungsgrund,
2007-2011, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Ein Blick auf die Branchen ergibt, dass die Variation hinsichtlich befiirchteter Pro-
bleme bei der Stellenbesetzung nicht besonders stark ausfillt (Abbildung 4.5.7.3).
Es zeigt sich aber, dass gerade die beiden Branchen (Offentlicher Dienst und Berg-
bau, Energie, Wasser und Abfall), die 2011 am meisten Beschéftigte mit 50 oder
mehr Jahren hatten, deutlich weniger mit Problemen bei der Stellenbesetzung
rechneten. Auf der anderen Seite wird deutlich, dass in Branchen, die sehr weni-
ge dltere Beschiftigte hatten (Baugewerbe sowie Information und Kommunika-
tion), teilweise sehr viele Betriebe von erwarteten Problemen berichteten. Diese
deskriptiven Ergebnisse legen bereits einen negativen Zusammenhang zwischen
dem Anteil dlterer Beschaftigter und moglichen Fachkrafteproblemen nahe, die
einer intensiveren empirischen Auseinandersetzung beddirfen.

Abbildung 4.5.7.3

Anteil der Betriebe mit erwarteten problematischen Stellenbesetzungen nach Branche, 2011,
in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel.

4.5.8 Okonometrische Ergebnisse

Anhand der im Folgenden dargestellten Ergebnisse der Logit-Modelle sollen weitere
Einsichten in den Zusammenhang zwischen dem AusmaB der Beschiftigung Alterer
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und moglichen Fachkrafteproblemen erfolgen. In der ersten Tabelle findet sich eine
Schatzung mit der Variable ,Stellenbesetzung” (1), eine Schitzung mit der Infor-
mation ,altersbedingte Stellenbesetzung” (2) und eine Schatzung mit dem Merk-
mal ,problematische Stellenbesetzung” (3) als abhingige Variable. Ausgewiesen
werden jeweils der Koeffizient und der marginale Effekt fiir den hier im Zentrum
des Interesses stehenden Anteils dlterer Beschéftigter an der Gesamtbelegschaft.
Der Koeffizient gibt nur die Richtung der Verdnderung der Wahrscheinlichkeit, dass
Betriebe Stellenbesetzungen im Bereich der Fachkrafte vornehmen wollen, an. An-
hand des marginalen Effekts kann jedoch auch auf die 6konomische Signifikanz des
Zusammenhangs geschlossen werden.

Betriebe mit mehr dlteren Beschaftigten rechnen in geringerem AusmaB mit
Problemen bei der Stellenbesetzung

Die Ergebnisse zeigen zundchst, dass Betriebe mit mehr dlteren Beschaftigten nicht
signifikant hdufiger oder weniger hdufig erwarten, dass Stellen flir Fachkrafte be-
setzt werden sollen (Tabelle 4.5.8.1). Der marginale Effekt weist zudem eine recht
geringe GroBe aus. Wenn sich der Anteil der dlteren Beschaftigten um zehn Pro-
zentpunkte erhoht, fallt die Wahrscheinlichkeit, dass eine Stellenbesetzung erwar-
tet wird, um 0,13 Prozentpunkte. Ein in fast jeder Hinsicht anderes Bild ergibt sich
fiir die Ergebnisse bei den altersbedingten Stellenbesetzungen. Zunichst ist zu er-
kennen, dass - wenig (iberraschend - Betriebe mit mehr Alteren auch hiufiger al-
tersbedingt Fachkraftestellen neu besetzen miissen. Dabei wird auch deutlich, dass
es sich um einen relativ groBen Effekt handelt: Wenn sich der Anteil der dlteren Be-
schaftigten um zehn Prozentpunkte erhoht, steigt die Wahrscheinlichkeit, dass eine
Stellenbesetzung aus Altersgriinden erwartet wird, um 6,4 Prozentpunkte. Wieder
ein anderes Bild ergibt sich fiir die problematischen Stellenbesetzungsprozesse.
Hier wird zundchst deutlich, dass es sich ebenfalls um einen systematischen, weil
signifikanten negativen Zusammenhang handelt. Der marginale Effekt zeigt aber in
dieser Schétzung, dass die 6konomische Signifikanz nicht besonders groB3 ist. Bei
einer Zunahme der Beschaftigung Alterer von zehn Prozentpunkten verringert sich
die Wahrscheinlichkeit, dass Probleme bei mdglichen Stellenbesetzungen erwartet
werden, um ungefdhr 0,9 Prozentpunkte.

Demnach kann zunéchst festgehalten werden, dass der Anteil der Alteren nicht
mit einem Mehr oder einem Weniger an Fachkraftebedarfen einhergeht, dass aber
der Grund fiir die (ansonsten gleichen) Fachkriftebedarfe durchaus auf die Alters-
struktur der Belegschaften zuriickgeht. Weiterhin ist zu erkennen, dass - bei sonst
gleichen Bedarfen — Betriebe mit mehr Alteren weniger hiufig mit Problemen bei
der Besetzung ihrer Fachkréftestellen rechnen. Gerade letzterer Zusammenhang sol-
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le jedoch nicht unhinterfragt stehen bleiben. Das haben bereits die theoretischen
Uberlegungen angedeutet. Daher haben wir die Schitzungen fiir den Zusammen-
hang zwischen dem Anteil der Alteren und dem AusmaB der problematischen Stel-
lenbesetzungen fiir zwei Subgruppen erneut analysiert. In Tabelle 4.5.8.2 wird die
Schatzung aus (3) fiir die Gruppe der Betriebe durchgefiihrt, die angaben, dass sie
bei der Bewaltigung von Fachkraftebedarfen auf die Strategie setzen, &ltere Fach-
krafte langer im Betrieb zu halten (4), und fiir die Betriebe, die nicht auf diese Stra-
tegie setzen (5). Mit diesem Vorgehen versuchen wir dem Problem zu begegnen,
dass ein hoherer Anteil an Alteren einerseits Teil des Problems sein kann, insofern
mehr Altere auch ausgeprigtere Fachkriftebedarfe nach sich ziehen, da dann viele
langjdhrige Mitarbeiter mit viel betriebsspezifischem Wissen den Betrieb verlassen.
Auf der anderen Seite kénnten viele Altere aber auch ein Teil der Losung sein, indem
die gezielte Ansprache dieser Beschaftigten sich dazu eignet, mdgliche Fachkrafte-
mangel-Situationen zu liberstehen. Da wir mit der eingefiihrten Differenzierung zu-
mindest ndherungsweise eines der Szenarien identifizieren kdnnen, sind wir in der
Lage, dem geschilderten Problem zumindest teilweise zu begegnen.

Tabelle 4.5.8.1
Logit-Modell (abhéngige Variable: Stellenbesetzung bzw. problematische Stellenbesetzung) 2011

(1) Stellenbesetzung (2) Altersbed. Stellenbesetzung
Koeffizient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt
(Standardfehler)  (Standardfehler)  (Standardfehler)  (Standardfehler)
Anteil alterer Beschaftigter -0,053 -0,013 4,180 0,640
(0,140) (0,033) (0,272) (0,041)
Pseudo R? 0,284 0,267
Anzahl der Beobachtungen 10.212 5.680
(3) Probl. Stellenbesetzung
Koeffizient Marg. Effekt
(Standardfehler)  (Standardfehler)
Anteil dlterer Beschaftigter -0,474* -0,088**
(0,203) (0,038)
Pseudo R? 0,063
Anzahl der Beobachtungen 5.506

[}

Dargestellt sind B-Koeffizienten (robuste Huber/White-Standardfehler in Klammern) und marginale Effekte
berechnet fiir die Beobachtung am arithmetischen Mittel der Variablen. **[**[* markiert Signifikanz auf dem
1%/5 %] 10 %-Level. Das Modell umfasst zusitzlich Informationen zu: Betriebsalter, Anteil der qualifizierten
Beschiftigten, Churningrate, Tarifvertrag, Betriebs- oder Personalrat, Verbundbetrieb, technischer Stand der
Ausriistung, Forderung betrieblicher Weiterbildung, Ausbildungsaktivitdt, Investitionstétigkeiten, BetriebsgrdBe,
Branche und Region. Die vollstdndigen Ergebnisse finden sich im Anhang in Tabelle A.8.

Quelle: Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel.

Die Ergebnisse ergeben dabei erstens Evidenz fiir das geschilderte Problem. In Mo-
dell (4) finden wir im Gegensatz zu Modell (5) nach wie vor einen negativen signi-

172 | |AB-Bibliothek 352



Altere Arbeitnehmer und betriebliche Fachkriftebedarfe

fikanten Zusammenhang, wonach ein groBerer Anteil an dlteren Beschaftigten mit
einem geringeren Ausmaf an Problemen bei den geplanten Stellenbesetzungen im
Bereich der Fachkrafte verbunden ist. Betrachtet man jedoch Betriebe, die nicht
gezielt auf Altere setzen, wenn sie mit Fachkriftebedarfen umzugehen haben, gibt
es keinen signifikanten Zusammenhang mehr. Zweitens zeigen die Ergebnisse, dass
der 6konomische Effekt in Modell (4) im Vergleich zu (3) nunmehr deutlich groBer
ist. Ein um zehn Prozentpunkte hoherer Anteil an Alteren geht mit einer um rund
1,8 Prozentpunkte verringerten Wahrscheinlichkeit einher, dass Probleme bei der
Stellenbesetzung erwartet werden. Damit ist der Effekt noch immer eher schwach,
die Erhdhung des marginalen Effekts kann aber als Evidenz gelten, wonach Altere
mindestens als Teil der Lésung von Problemen bei der Besetzung von Fachkrafte-
stellen gelten konnen. Dass mehr dltere Beschaftigte mit mehr erwarteten Pro-
blemen bei Stellenbesetzungen einhergehen, kann aber auch nicht fiir Betriebe
gefunden werden, die nicht gezielt auf Altere setzen.

Tabelle 4.5.8.2
Logit-Modell (abhingige Variable: problematische Stellenbesetzung) 2011

(4) Probl. Stellenbesetzung (5) Probl. Stellenbesetzung
Altere Fachkrafte halten=1 Altere Fachkrifte halten =0
Koeffizient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt
(Standardfehler)  (Standardfehler)  (Standardfehler)  (Standardfehler)
Anteil &lterer Beschaftigter -1,124%* -0,178** -0,152 -0,028
(0,383) (0,060) (0,354) (0,066)
Pseudo R? 0,073 0,073
Anzahl der Beobachtungen 1.660 2.177

a Dargestellt sind B-Koeffizienten (robuste Huber/White-Standardfehler in Klammern) und marginale Effekte
berechnet fiir die Beobachtung am arithmetischen Mittel der Variablen. **/**/* markiert Signifikanz auf dem
1 %]5 %/ 10 %-Level. Das Modell umfasst zusatzlich Informationen zu: Betriebsalter, Anteil der qualifizierten
Beschiftigten, Churningrate, Tarifvertrag, Betriebs- oder Personalrat, Verbundbetrieb, technischer Stand der
Ausriistung, Forderung betrieblicher Weiterbildung, Ausbildungsaktivitat, Investitionstatigkeiten, BetriebsgroBe,
Branche und Region. Die vollstandigen Ergebnisse finden sich im Anhang in Tabelle A.9.

Quelle: Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel.

Hinsichtlich der hier nicht eigens ausgewiesenen sonstigen in den Modellen enthal-
tenen Merkmale |dsst sich festhalten, dass die signifikanten Zusammenhange gut
durch existierende Erkldrungen abgedeckt werden (Tabellen A.8 und A.9 im Anhang).
So findet sich etwa, dass altere Betriebe weniger hdufig Stellenbesetzungen im Be-
reich der Fachkrafte erwarten, was auch auf die geringere Beschaftigungsdynamik in
diesen Betrieben zuriickzufiihren sein kann. Ganz dhnlich ist das positive Vorzeichen
fiir die Churningrate zu deuten, die einen Teil der betrieblichen Fluktuation abbil-
det. Ferner werden Stellenbesetzungen haufiger von Betrieben mit mehr qualifizier-

Kapitel 4

173



174

Schwerpunktthemen

ten Beschaftigten erwartet, wie auch weiterbildungsaktive Betriebe einen starkeren
Fachkréaftebedarf haben. Dieses Ergebnis diirfte korrelativer Natur sein, wobei Betrie-
be, die stark auf Qualifikation setzen, auch h3ufiger einen entsprechenden Fachkraf-
tebedarf haben. Wenn Investitionen in IKT und in Produktionsanlagen vorgenommen
werden und dementsprechend der technische Stand der Anlagen moderner ist, finden
sich aus dhnlichen Griinden haufiger Fachkraftebedarfe. Bei der BetriebsgroBe ist
schlieBlich zu erkennen, dass groBere Betriebe auch haufiger Fachkraftebedarfe an-
geben. Einzig der Status als Ausbildungsbetrieb ergibt ein nicht in diese Erklarungen
passendes Ergebnis, wobei Ausbildungsbetriebe weniger hdufig Schwierigkeiten bei
der Deckung des Fachkraftebedarfs haben. Dies sollte dann eine unmittelbare Fol-
ge der Ausbildungsaktivitat darstellen, wobei solche Betriebe ihren Fachkraftebedarf
dann haufiger intern decken kdnnen. Diese Ergebnisse lassen sich im GroBen und
Ganzen auch auf die Kovariaten im Falle der Schatzung der problematischen Stel-
lenbesetzungen libertragen. Es fallt aber auf, dass die Merkmale der Investitionen
und der technischen Ausstattung hier keine signifikanten Ergebnisse mehr liefern.
Demgegentiber findet sich hier, dass die Merkmale der Arbeitsbeziehungen nun eine
Rolle spielen: Wenn Betriebe tarifgebunden sind und insbesondere wenn sie einen
Betriebsrat haben, scheinen Probleme bei der Stellenbesetzung weniger ausgepragt
zu sein. Dies diirfte auch darauf zuriickzufiihren sein, dass Institutionen wie der Be-
triebsrat einen positiven Einfluss auf innerbetriebliche Prozesse der Humankapital-
bildung und -absicherung haben sollten: Beschaftigte investieren z.B. bereitwilli-
ger auch in spezifisches Humankapital, wenn ihre Interessen in institutionalisierter
Form geschiitzt werden und ein Vertrauensverhaltnis mit dem Arbeitgeber besteht.

4.5.9 Fazit

Die Themen ,Fachkraftebedarf" und ,altere Arbeitnehmer" stehen in einem engen
Zusammenhang. Einerseits wird in der starkeren Ausschopfung des Erwerbspoten-
zials Alterer eine wichtige Strategie zur Begegnung von Fachkrifteengpéssen auf
dem Arbeitsmarkt gesehen. In diesem Kontext wird vor allem auch auf die Bedeu-
tung verschiedener personalpolitischer Instrumente zur Sicherung der individuel-
len Beschaftigungsfahigkeit hingewiesen. Andererseits kann ein hoher Anteil an
dlteren Arbeitnehmern im Unternehmen aber auch auf einen (absehbaren) hohen
demografisch bedingten Ersatzbedarf aufmerksam machen und somit einen Fach-
krafteengpass liberhaupt erst induzieren bzw. ihm vorausgehen. Im vorliegenden
Kapitel wurde der Zusammenhang beider Aspekte - Fachkraftebedarf und altere
Arbeitnehmer - ndher durchleuchtet.

Zundchst hat sich gezeigt, dass der Anteil dlterer Arbeitnehmer an den betrieb-
lichen Belegschaften in den vergangenen Jahren angestiegen ist. Dabei ergeben
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sich relativ deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen:
Weit unterdurchschnittliche Alterenanteile sind im Baugewerbe und im Bereich
Information und Kommunikation zu finden; tiberdurchschnittlich hohe dagegen im
Offentlichen Dienst.

Die Branchen, die vergleichsweise viele dltere Beschaftigte haben, setzen auch
iberdurchschnittlich hiufig spezielle MaBnahmen fiir diese Mitarbeitergruppe ein.
Dennoch zeigt sich, dass altersspezifische PersonalmaBnahmen in der betrieblichen
Praxis nach wie vor nur relativ wenig verbreitet sind. Zwar haben einzelne Ak-
tivitaten wie die Weiterbildung fiir Altere leicht an Bedeutung gewonnen, doch
bieten insbesondere kleine und mittlere Betriebe entsprechende MaBnahmen nur
selten an. Einschrankend ist hierbei jedoch zu beachten, dass auch kleine Betriebe
tatsdachlich mehr fiir ihre dlteren Beschaftigten tun dirften, als es die Ergebnisse
quantitativer Erhebungen wie dem IAB-Betriebspanel vermuten lassen, die in ihrer
Fragestellung auf eine gewisse Formalisierung der MaBnahmen abstellen.

Haben Betriebe relativ hohe Alterenanteile, so kann dies den zukiinftigen Fach-
kraftebedarf beeinflussen. Unsere Analysen haben zunachst gezeigt, dass die Be-
deutung altersbedingter Stellenbesetzungen im Zeitverlauf (2011 vs. 2007) leicht
zugenommen hat. Dabei erwarteten im Jahr 2011 nicht nur mehr Betriebe als noch
2007 fiir die nahe Zukunft einen Fachkraftebedarf aufgrund des altersbedingten
Ausscheidens von Mitarbeitern, sondern es rechneten auch mehr Betriebe mit Pro-
blemen bei der Besetzung der frei werdenden Stellen.

Zum Zusammenhang zwischen der Altersstruktur und den geplanten Stellenbe-
setzungsprozessen in den Betrieben bzw. den Stellenbesetzungsproblemen konnten
weiterfiihrende Analysen zeigen, dass zwar nicht die absehbaren Fachkraftebedarfe
bei Betrieben mit mehr dlteren Beschaftigten einhergehen. Jedoch haben wir Hin-
weise gefunden, dass Betriebe mit mehr &lteren Beschaftigten auch in geringerem
AusmaB Probleme bei der Stellenbesetzung erwarten. Wir interpretieren dieses Er-
gebnis so, dass die Alteren auch ein Teil der Lésung von Fachkrafteproblemen dar-
stellen. Dies ergibt sich insbesondere aus der Tatsache, dass dieser Zusammenhang
bei Betrieben besonders stark ausfillt, die in Alteren explizit eine Ressource zur
Deckung von Fachkraftebedarfen sehen.

4.6 Betriebliche Innovationsaktivitaten und qualifikations-
spezifische Arbeitsnachfrage

4.6.1 Einfiihrung

Neben der Globalisierung und dem zunehmenden internationalen Handel gilt der
technologische Wandel als einer der Hauptfaktoren der Verschiebung der Qualifika-
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tions- und Tatigkeitsstruktur der Belegschaften in den deutschen Betrieben (Hujer et
al. 2002). Die aus der bisherigen Literatur gewonnenen empirischen Erkenntnisse ge-
ben jedoch kein eindeutiges Bild zum Zusammenhang von technologischen Anderun-
gen und der qualifikationsspezifischen Arbeitsnachfrage in den deutschen Betrieben.
Einige Studien bestdtigen das Vorliegen eines ,Skill-Biased Technological Change"
(SBTC), wonach neue Informations- und Kommunikations- bzw. Produktionstechno-
logien in einem komplementdren Zusammenhang zu hoherem Humankapital stehen
(Beckmann et al. 2006, Falk/Seim 2001a, Falk/Seim 2001b, Hujer et al. 2002, Brandt
et al. 2008). Wihrend Produktinnovationen bzw. Investitionen in das IT-Kapital einen
positiven Effekt auf die Beschaftigung Hochqualifizierter aufweisen, gehen diesbe-
ziigliche Neuerungen bzw. Anderungen auf Kosten der niedrigqualifizierten Beschaf-
tigten, welche durch die neuen Technologien substituiert werden.

Eine nur schwache Unterstiitzung des SBTC geben hingegen Bellmann et al.
(2002) auf Basis des Linked-Employer-Employee-Datensatzes des IAB (LIAB) an.
Wahrend die Autoren fiir Westdeutschland einen positiven Zusammenhang zwi-
schen Produktinnovationen und der Nachfrage nach Hoch- und auch Geringqua-
lifizierten fanden, konnten sie fiir Ostdeutschland keine signifikanten Effekte fest-
stellen. Bauer und Bender (2002) weisen wiederum keinen signifikanten Einfluss
des technologischen Wandels, operationalisiert durch Investitionen in Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien, auf Bruttoarbeitsplatze und die Arbeits-
kraftefluktuation differenziert nach der Qualifikation nach.

Neuere Literatur verweist hinsichtlich des Zusammenhangs von technologi-
schen Neuerungen und der Arbeitsnachfrage jedoch zunehmend auf das Phdnomen
der ,Job Polarization" als auf einen Skill-Biased Technological Change, da neben
einem Anstieg der Beschaftigung im hochqualifizierten Bereich auch die Nachfrage
nach Beschaftigten in Berufen der niedrigsten Qualifikationsebenen zugenommen
hat. Die Beschaftigung in Berufen der mittleren Qualifikationsstufe hat hingegen
abgenommen (z. B. Goos/Manning 2007).

Als eine Erklarung der Job Polarization wird die ,Routinization"-Hypothese he-
rangezogen. Demnach werden Tatigkeiten in insgesamt flinf Kategorien unterteilt:
Nicht routinemaBige analytische, nicht routinemaBige interaktive, routinemaBige
kognitive, routinemaBige manuelle sowie nicht routinemaBige manuelle Tatigkei-
ten. Der Hypothese der Job Polarization zufolge ersetzen technologische Anderun-
gen insbesondere routinemaBige, d. h. programmierbare Tatigkeiten, wahrend nicht
routinemaBige Aufgaben in einer komplementdren oder zumindest neutralen Be-
ziehung zu technischen Neuerungen stehen. Nicht routinemaBige Tatigkeiten um-
fassen dabei nicht nur solche, die von dem Mitarbeiter einen Hochschulabschluss
voraussetzen, wie Ingenieure oder Manager, sondern auch Tatigkeiten, die von dem
Beschiftigten keine bzw. eine geringe berufliche Qualifikation erfordern, wie zum
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Beispiel Reinigungskrifte oder Kellner. Diese Tétigkeiten kénnen (noch) nicht durch
programmierbare Technologien ersetzt werden. Sie zeichnen sich unter anderem
durch kommunikative Fahigkeiten bzw. eine flexible Reaktion auf die gegebenen
Situationen oder die Ausiibung der Tatigkeit ,zu Hause" beim Kunden aus. Dem-
nach ist zum einen, analog zu den Annahmen des SBTC, zwar eine zunehmende
Beschiftigung Hochqualifizierter infolge technologischer Anderungen zu erwarten.
Hinsichtlich der Nachfrage nach einfach Beschaftigten ist laut der Hypothese der
.Job Polarization" jedoch nicht von solch negativen Effekten auszugehen, wie es die
Annahme des SBTC postuliert (Manning 2004, Autor et al. 2003, Goos et al. 2009,
Goos/Manning 2007, Michaels et al. 2014, Autor/Dorn 2013, Spitz-Oener 2006,
Matthes et al. 2014).

In Deutschland gewinnt aktuell auch der Begriff ,Industrie 4.0" ** stetig an Po-
pularitdt. Die ansteigende Digitalisierung und Automatisierung fiihrt dazu, dass
Menschen im Produktionsprozess zunehmend ersetzt werden.

Mit vorliegenden Daten kann der ,Routinization"-Hypothese zwar nicht direkt
nachgegangen werden, da keine Angaben zu den Berufen der Beschaftigten in den
betrachteten Betrieben verfiigbar sind und so keine Einteilung in routinemaBige bzw.
nichtroutinemaBige Tatigkeiten erfolgen kann. Daher soll der Fokus in vorliegendem
SchwerpunktKapitel auf dem Aspekt der Qualifikation liegen. Da im |AB-Betriebspa-
nel jedoch, wie bereits erwahnt, nach der erforderlichen Qualifikation fiir die aus-
gelibte Tatigkeit gefragt ist und nicht nach der erworbenen Ausbildung scheint eine
Analyse des Zusammenhangs der Innovationstatigkeit der Betriebe und der betrieb-
lichen qualifikationsspezifischen Arbeitsnachfrage dennoch aussagekraftig.

Im Konkreten soll in vorliegendem SchwerpunktKapitel anhand der Lings-
schnittdaten des |AB-Betriebspanels 2008 bis 2013 der Einfluss technischer Neue-
rungen in Form von Produkt- und Prozessinnovationen auf den qualifikationsspe-
zifischen Arbeitskraftebedarf auf betrieblicher Ebene untersucht werden. Hierbei
wird insbesondere analysiert, ob technologische Anderungen im Betrieb qualifikati-
onsneutral sind oder ob sie die relative Beschaftigung von einfachen, qualifizierten
oder hochqualifizierten Mitarbeitern erhdhen bzw. verringern.

4.6.2 Qualifikationsspezifische Arbeitsnachfrage

Die vorliegenden Analysen erfolgen auf Basis der Daten des IAB-Betriebspanels der
Wellen 2008 bis 2013. Im IAB-Betriebspanel werden jahrlich Informationen zur
Beschiftigung von Mitarbeitern der unterschiedlichen Qualifikationsstufen in den

34 Unter dem Begriff ,Industrie 4.0" ist die vierte industrielle Revolution zu verstehen. Industrie 4.0 stellt ein
Zukunftsprojekt in der Hightech-Strategie der Bundesregierung dar (zu genaueren Informationen vgl.: www.
hightech-strategie.de/de/59.php oder Arbeitskreis Industrie 4.0 2013).
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deutschen Betrieben sowie dem Bedarf an Fachkraften erhoben. Die Ermittlung der
Qualifikation erfolgt anhand des ,Tatigkeitskonzepts” Hierbei wird das erforderliche
Qualifikationsniveau der Tatigkeit, die der Beschaftigte tatsdchlich im Betrieb ausiibt,
erfasst und nicht die von dem Beschéftigten durch schulische und berufliche Ab-
schliisse erworbene Qualifikation. Es werden Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten,
die keine Berufsausbildung erfordern, und Beschaftigte in qualifizierten Tatigkeiten,
differenziert. Wahrend einfache Tatigkeiten nicht weiter unterschieden werden, wer-
den die qualifizierten Tatigkeiten in Tatigkeiten, die eine abgeschlossene Lehre oder
eine entsprechende Berufserfahrung erfordern, und solche, die einen (Fach-)Hoch-
schulabschluss voraussetzen (hochqualifizierte Tatigkeiten), untergliedert.®®

Abbildung 4.6.2.1
Entwicklung der Tatigkeitsstruktur, Indexwerte (2008 = 100), 2008-2013, in Prozent

112 %
110 % 111 %
107 %
100 %
90 %

2008 2009 2010 20Mm 2012 2013

—O— Einfache Tatigkeiten
=O— Qualifizierte Tatigkeiten mit Berufsausbildung
Qualifizierte Tatigkeiten mit (Fach-)Hochschulabschluss

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Die Anzahl der Beschiftigten, die eine Tatigkeit ausiiben, welche einen (Fach-)Hoch-
schulabschluss erfordert, hat in den deutschen Betrieben von 2008 bis 2012 stetig
zugenommen, wohingegen zuletzt erstmals eine geringe Abnahme festzustellen ist.
Uber den gesamten Beobachtungszeitraum gesehen ist sowohl die Zahl der Beschaf-
tigten in hochqualifizierten Tatigkeiten als auch in einfachen Tatigkeiten seit dem
Jahr 2008 gleichermaBen gestiegen (12 % bzw. 11 %). Die Anzahl an Tatigkeiten fiir
Beschéftigte mit einem Berufsabschluss hat im gleichen Zeitraum hingegen ledig-
lich um sieben Prozent zugenommen (Abbildung 4.6.2.1). Der Anstieg der Anzahl an

35 Aufgrund der Einfachheit wird im Folgenden jedoch beispielsweise auch von Hochqualifizierten gesprochen und
nicht ausschlieBlich von Beschaftigten in Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss erfordern.
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Beschiftigten mit einfachen Tatigkeiten ist jedoch, wie bereits in Kapitel 2.2 erlau-
tert, erst seit 2006 festzustellen. Zuvor war seit der Jahrtausendwende ein deutlich
abnehmender Verlauf zu beobachten.

Im Jahr 2013 lag der Anteil der qualifizierten Beschaftigten an der Gesamtbe-
schaftigung in den Betrieben aller Wirtschaftsbereiche bei 70 Prozent. Hiervon wa-
ren 57 Prozent Beschaftigte mit einem Berufsabschluss und 13 Prozent Beschaf-
tigte mit einem Hochschulabschluss. Der Anteil einfach Beschéaftigter lag im Jahr
2013 bei 21 Prozent. Hierbei zeigt sich ein Unterschied zwischen den ostdeutschen
und den westdeutschen Bundeslandern. In Ostdeutschland lag der Anteil an Hoch-
qualifizierten mit 15 Prozent um drei Prozentpunkte und der Anteil an Beschaftig-
ten mit einem Berufsabschluss mit 61 Prozent um fiinf Prozentpunkte héher als in
Westdeutschland. Im Westen (22 %) war wiederum die Einfacharbeit weiter ver-
breitet als im Osten (15 %) (Abbildung 4.6.2.2).

Abbildung 4.6.2.2
Qualifikationsstruktur in Ost- und Westdeutschland, 2013, in Prozent

Ost 61 15
West 5 2
Gesamt 57 21
10 % 20% 40% 60 % 80 % 100 %

B Anteil Hochqualifizierte
Anteil Beschaftigte mit Berufsabschluss
Anteil einfach Beschaftigte

Anmerkung: Fehlende Anteile auf 100 Prozent stellen Auszubildende, tatige Inhaber und Beamtenanwarter dar.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Differenziert man die Qualifikationsstruktur der deutschen Betriebe nach Wirt-
schaftszweigen, zeigt sich, dass der Hochqualifiziertenanteil im Bereich Informa-
tion und Kommunikation mit 34 Prozent, gefolgt von der Offentlichen Verwaltung
und Sozialversicherung mit 30 Prozent, am hdchsten war. Der geringste Anteil
an Beschaftigten mit einem Hochschulabschluss war hingegen in der Land- und
Forstwirtschaft wie auch dem Handel und der KFZ (jeweils 3 %) festzustellen. In
den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen war mit 72 Prozent der Beschaf-
tigten der groBte Anteil an Mitarbeitern mit einem Berufsabschluss zu finden,
der geringste Anteil dieser Qualifikationsebene zeigte sich hingegen in der In-
formation und Kommunikation (44 %). Hinsichtlich der Quoten der Beschéftig-
ten in einfachen Tatigkeiten waren in den Unternehmensnahen Dienstleistungen
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und dem Bereich Verkehr und Lagerei mit jeweils 28 Prozent die hochsten Werte
festzustellen. Der geringste Anteil an einfach Beschaftigten zeigte sich in den
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (7 %) (Abbildung 4.6.2.3).

Abbildung 4.6.2.3

Qualifikationsstruktur nach Wirtschaftszweigen, 2013, in Prozent

Land- und Forstwirtschaft 51 25
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 68 15
Verarbeitendes Gewerbe 60 21
Baugewerbe 67 12
Handel und KFZ 66 19
Verkehr und Lagerei 60 28
Information und Kommunikation 44 13
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 72 7
Unternehmensnahe Dienstleistungen 45 28
Sonstige Dienstleistungen 52 23
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung 57 9
10 % 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
B Anteil Hochqualifizierte Anteil Beschaftigte mit Berufsabschluss Anteil einfach Beschaftigte

Anmerkung: Fehlende Anteile auf 100 Prozent stellen Auszubildende, tatige Inhaber und Beamtenanwarter dar.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

4.6.3 Betriebliches Innovationsverhalten

Technologische Anderungen werden im |IAB-Betriebspanel anhand unterschied-
licher Arten getatigter Innovationen im letzten Geschiftsjahr gemessen. Hierbei
wird der subjektiv-betriebliche Innovationsbegriff nach dem Oslo-Manual der
OECD (2005) angewendet. Innovationen werden differenziert nach Produktinnova-
tionen und Prozessinnovationen. Produktinnovationen umfassen hierbei Marktneu-
heiten (radikale Innovationen), Imitationen (Einfiihrung eines/r bereits am Markt
existierenden Produktes/Dienstleistung im Betrieb) sowie inkrementelle Innovatio-
nen (Verbesserung oder Weiterentwicklung eines/r bestehenden Produktes/Dienst-
leistung). Prozessinnovationen stellen neue Verfahren, die den Produktionsprozess
verbessern und so die Effizienz und die Qualitdt der Fertigungstechniken und -ab-
laufe steigern sollen, dar. Inkrementelle Innovationen (30 %) sind in den Betrieben
von den Innovationsarten am weitesten verbreitet, gefolgt von Imitationen (20 %).
Marktneuheiten wurden hingegen im Geschaftsjahr 2012 nur in sechs Prozent der
Betriebe entwickelt (Abbildung 4.6.3.1).
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Abbildung 4.6.3.1
Anteil der Betriebe mit verschiedenen Arten an Innovationen im Geschéftsjahr 2012, in Prozent

0
30% o0
20 %
- I -
0% - . e . .
Marktneuheit Inkrementelle Imitation Prozessinnovation
Innovation

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.6.3.2

Anteil der Betriebe mit Produkt- bzw. Prozessinnovationen im Geschaftsjahr 2012 in Deutschland,
Ost- und Westdeutschland, in Prozent

39
30% 32
20 %
10 % n
0% n

Produktinnovation Prozessinnovation
M Ost West 7 Gesamt

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Insgesamt haben 38 Prozent der Betriebe mindestens eine der genannten Pro-
duktinnovationen sowie elf Prozent der Betriebe Prozessinnovationen durchge-
fiihrt. Seit dem Jahr 2008 zeigten sich im Innovationsverhalten der Betriebe keine
nennenswerten Anderungen. Hinsichtlich des Verbreitungsgrades der Produkt-
innovationen ist jedoch ein Unterschied zwischen Ost- und Westdeutschland von
sieben Prozentpunkten festzustellen. Wahrend in Westdeutschland im Geschafts-
jahr 2012 39 Prozent der Betriebe in der Einfiihrung von mindestens einer Pro-
duktinnovation aktiv waren, lag der Anteil in den ostdeutschen Bundeslandern bei
32 Prozent. Bei den Prozessinnovationen zeigt sich in den westdeutschen Bun-
desldndern ebenso ein, wenn auch nur geringfiigig, hoherer Wert (11 % zu 9 %)

(Abbildung 4.6.3.2).
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Differenziert nach der BetriebsgroBe zeigt sich, dass der Anteil an Betrieben mit
Produkt- bzw. Prozessinnovationen mit der BetriebsgroBe ansteigt. Wahrend
33 Prozent der Kleinstbetriebe mit bis zu neun Beschaftigten Produkt- und ledig-
lich sieben Prozent Prozessinnovationen im Geschaftsjahr 2012 eingefiihrt haben,
lag der Wert in GroBbetrieben mit 500 und mehr Beschaftigten bei 72 bzw. 44 Pro-
zent (Tabelle 4.6.3.1). Da die ostdeutsche Wirtschaft starker kleinbetrieblich struk-
turiert ist als die westdeutsche, kann dies auch ein Grund fiir die unterschiedliche
Verbreitung von Innovationen in beiden Landesteilen sein.

Tabelle 4.6.3.1

Anteil der Betriebe mit Produkt- bzw. Prozessinnovationen im Geschiftsjahr 2012,
nach BetriebsgroBe, in Prozent

Produkt- Prozess-
innovationen innovationen
Gesamt 38 11
1 bis 9 Beschaftigte 33 7
10 bis 19 Beschaftigte 45 15
20 bis 49 Beschaftigte 49 18
50 bis 249 Beschéftigte 54 26
250 bis 499 Beschiftigte 66 38
500 und mehr Beschéftigte 72 44

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Im Wirtschaftszweig Information und Kommunikation waren im Geschaftsjahr
2012 sowohl Produkt- als auch Prozessinnovationen am weitesten verbreitet.
Auch im Verarbeitenden Gewerbe, dem Handel und der KFZ sowie den Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen wurden in den Betrieben liberdurchschnitt-
lich oft Produktinnovationen eingefiihrt. Ein hoher Verbreitungsgrad der Prozess-
innovationen war neben der Information und Kommunikation auch in den Bran-
chen Bergbau, Energie, Wasser und Abfall, dem Verarbeitenden Gewerbe, den
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen und der Offentlichen Verwaltung zu
beobachten. In der Offentlichen Verwaltung war hingegen der geringste Anteil an
Betrieben mit Produktinnovationen und im Baugewerbe mit Prozessinnovationen
zu finden (Tabelle 4.6.3.2).
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Tabelle 4.6.3.2

Anteil der Betriebe mit Produkt- bzw. Prozessinnovationen im Geschéaftsjahr 2012,
nach Wirtschaftszweigen, in Prozent

Produkt- Prozess-
innovationen innovationen
Gesamt 38 1
Land- und Forstwirtschaft 27 7
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 27 12
Verarbeitendes Gewerbe 47 16
Baugewerbe 26 6
Handel und KFZ 42 8
Verkehr und Lagerei 16 7
Information und Kommunikation 68 32
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 45 19
Unternehmensnahe Dienstleistungen 38 10
Sonstige Dienstleistungen 38 n
Offentliche Verwaltung 25 13

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung 4.6.3.3

Anteil der Beschaftigten nach Qualifikation in Betrieben mit bzw. ohne Innovationen, 2013,
in Prozent
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Anteil einfach Beschiftigte Anteil Hochqualifizierte Anteil Beschaftigte
mit Berufsabschluss

H Ja Nein

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Betrachtet man die Qualifikationsstruktur der Beschéaftigten in Betrieben mit und
ohne Innovationen, so zeigt sich, dass der Anteil einfach Beschaftigter im Jahr 2013
in innovativen Betrieben geringer ist als in Betrieben, die keine entsprechenden
Produkte oder Verfahren eingefiihrt bzw. weiterentwickelt haben. In Betrieben mit
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Innovationen arbeitete hingegen ein hoherer Anteil an hochqualifizierten Beschaf-
tigten. Nur sehr geringe Unterschiede zwischen innovativen und nicht innovativen
Betrieben zeigen sich hinsichtlich des Anteils an Beschaftigten mit Berufsabschluss
(Abbildung 4.6.3.3).

4.6.4 Okonometrische Ergebnisse

Die vorangehenden deskriptiven Befunde geben bereits erste Hinweise auf einen
positiven Zusammenhang zwischen technologischen Neuerungen im Betrieb und
der Beschiftigung (hoch)qualifizierter Mitarbeiter sowie einen negativen Zusam-
menhang hinsichtlich der Beschaftigung von Mitarbeitern in einfachen Tatigkeiten.
Im Folgenden soll nun durch multivariate Langsschnittanalysen untersucht werden,
ob dieser Zusammenhang auch unter Kontrolle weiterer betrieblicher Einflussfak-
toren bestehen bleibt oder dieser nicht durch betriebliche Merkmale bestimmt ist.

Die betriebliche Nachfrage nach Beschiaftigten der drei unterschiedlichen Qua-
lifikationsstufen (Beschiftigte in Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss, einen
Berufsabschluss bzw. keinen Abschluss erfordern) - die abhingigen Variablen der
folgenden Analysen - wird durch den Anteil der Mitarbeiter der jeweiligen Tatig-
keitsebene an der Gesamtbeschaftigung im Betrieb operationalisiert. Neben den
Innovationsvariablen (Produkt- sowie Prozessinnovation®®) gehen weitere betrieb-
liche Merkmale wie getatigte Investitionen in Informations- und Kommunikations-
techniken bzw. Produktionsanlagen, der Stand der technischen Anlagen, das Inves-
titions- bzw. Geschaftsvolumen, die Existenz unbesetzter Stellen fiir Fachkrafte im
Betrieb, die Exporttatigkeit und der Wettbewerbsdruck des Betriebes sowie weitere
Charakteristika der Personal- und Betriebsstruktur (Teilzeitanteil, Alter, Rechtsform
und Eigenstandigkeit des Betriebes, Existenz eines Betriebsrates, Tarifbindung, Be-
triebsgroBe, Branchenzugehdrigkeit, Region) in die jeweiligen Schitzungen ein.
Eine genaue Darstellung der einbezogenen erklarenden Variablen sowie deren Ope-
rationalisierung befindet sich in Tabelle A.10 im Anhang.

Da der Wert Null in den Anteilswerten der einzelnen Qualifikationsebenen hau-
fig auftritt, d. h. der Betrieb keinen Mitarbeiter mit der jeweiligen Qualifikation
beschéftigt, werden als Schatzverfahren ,Corner Solution Modelle" herangezogen
(Wooldridge 2010). In vorliegendem Fall ist festzuhalten, dass beispielsweise im
Jahr 2013 80 Prozent der Betriebe in Deutschland keine Hochqualifizierten, 14 Pro-
zent keine Mitarbeiter mit Berufsabschluss und 52 Prozent der Betriebe keine ein-
fach Beschaftigten in ihrer Belegschaft hatten.

36 Beide Variablen gehen jeweils als Dummy in die Schatzungen ein (1 = Betrieb hat mindestens eine Produktinnova-
tion bzw. eine Prozessinnovation eingefiihrt).

IAB-Bibliothek 352



Betriebliche Innovationsaktivitdten und qualifikationsspezifische Arbeitsnachfrage

Herkdmmliche Kleinste-Quadrate-Schatzer (KQ-Schiatzer) wiirden bei einem ho-
hen Anteil an Nullen zu verzerrten Ergebnissen fiihren. Stattdessen wird ein hdu-
fig angewendetes Corner Solution Modell, das ,Tobit-Modell" nach Tobin (1958),
in den folgenden Analysen geschatzt. Da Paneldaten vorliegen, werden ,Random-
Effects Tobit-Modelle" mit einer unteren Zensierungsgrenze von Null (d.h. der
Betrieb hat keine Beschiftigten der jeweiligen Qualifikationsstufe) angewendet.
Neben den Koeffizienten®*” wurden zudem marginale Effekte berechnet. Diese ,un-
bedingten” marginalen Effekte geben in vorliegendem Fall den Effekt der erklaren-
den Variablen auf die jeweiligen tatsachlich beobachteten Beschiftigtenanteile
differenziert nach der Qualifikation an.

Tabelle 4.6.4.1
Random-Effects (RE) Tobit-Modelle

Beschiftigte mit

Einfach Beschiftigt
Berufsabschluss e

Hochqualifizierte

Koeff. MaE'fgfie';:e' Koeff. MaE';ie"kat'e' Koeff. MaE’fiie"kat'e’
Produktinnovation 0,015 0,005 0,004 0,004 -0,015"* -0,008"*

(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,003) (0,002)
Prozessinnovation 0,007** 0,002 -0,005 -0,005 -0,002 -0,001

(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,003) (0,002)

Anmerkung: Gebootstrapte Standardfehler in Klammern; **[**[*: Signifikanz auf dem 1%]5 %]/ 10 %-Niveau.
Die Operationalisierung der Kontrollvariablen im Modell und die vollstandigen Ergebnisse befinden sich im
Anhang in Tabelle A.11.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008 bis 2013.

Die Ergebnisse der marginalen Effekte der Random-Effects Schatzungen bestati-
gen den deskriptiv bereits dargestellten Befund eines positiven Zusammenhangs
zwischen der betrieblichen Innovationstédtigkeit und der Beschaftigung hochqua-
lifizierter Mitarbeiter. So kann ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen
eingefiihrten Produkt- bzw. Prozessinnovationen und dem Anteil an Hochqualifi-
zierten im Betrieb festgestellt werden. Der marginale Effekt weist jedoch eine sehr
geringe GroBe aus. So ist der Anteil an Hochqualifizierten in Betrieben mit min-
destens einer eingefiihrten Produktinnovation um 0,5 Prozentpunkte und Prozess-
innovation um 0,2 Prozentpunkte hoher als in nichtinnovativen Betrieben. Keine
signifikanten Effekte sind hingegen hinsichtlich des Anteils an Beschéaftigten mit
Berufsabschluss zu beobachten. Beziiglich des Effektes der Innovationsaktivitat auf

37 Die Koeffizienten messen im Tobit-Modell lediglich den marginalen Effekt der erklarenden Variablen auf die latente
Variable und nicht die marginalen Effekte auf die tatsdchlich beobachtete Variable.
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den Anteil einfach Beschaftigter kann nur fiir Produktinnovationen ein signifikant
negativer Koeffizient beobachtet werden, wohingegen der Koeffizient im Falle der
Prozessinnnovationen nicht signifikant ist (Tabelle 4.6.4.1). Demnach beschiftigen
Betriebe mit Produktinnovationen zu einem geringeren Anteil einfach Beschaftigte
als nicht innovative Betriebe.

Anzumerken ist jedoch, dass anhand der durchgefiihrten Schitzungen zwar
Korrelationen zwischen den betrachteten Faktoren dargestellt werden konnen,
jedoch kein kausaler Effekt bestimmt werden kann. Es kann somit z.B. anhand
der vorliegenden Analysen nicht eindeutig identifiziert werden, ob der positive Zu-
sammenhang zwischen den eingefiihrten Innovationen und dem Anteil an Hoch-
qualifizierten im Betrieb darauf zuriickzufiihren ist, dass die Innovationsaktivitat
der Betriebe den Anteil hochqualifizierter Beschaftigter im Betrieb steigert oder
ob zudem die Tatsache, dass innovative Betriebe generell einen héheren Anteil an
Hochqualifizierten haben, eine Rolle spielt.

4.6.5 Fazit

Die Auswirkungen technischer Anderungen auf die qualifikationsspezifische Ar-
beitskraftenachfrage sind sowohl aus theoretischer als auch aus empirischer Sicht
nicht eindeutig. So lassen sich Griinde fiir eine verstdrkte und Griinde fiir eine
geringere bzw. gleichbleibende Nachfrage qualifizierter Mitarbeiter finden. Unsere
deskriptiven Befunde geben Hinweise auf einen positiven Zusammenhang zwischen
technologischen Neuerungen im Betrieb und der Beschaftigung (hoch)qualifizierter
Mitarbeiter sowie auf einen negativen Zusammenhang hinsichtlich der Beschaf-
tigung von Mitarbeitern in einfachen Tatigkeiten. Die 6konometrischen Befunde
legen ebenso den Schluss nahe, dass innovative Betriebe, auch unter Kontrolle
weiterer Merkmale, ein hoheres Qualifikationsniveau in ihrer Belegschaft aufweisen
als nicht innovative Betriebe. Anzumerken ist hier jedoch, dass kein kausaler Schluss
gezogen werden kann. So kann nicht eindeutig bestimmt werden, ob sich der Hoch-
qualifiziertenanteil tatsachlich durch die Einfiihrung der Innovationen erhoht hat
oder ob dies bereits zuvor der Fall war® Ein groBer Vorteil gegeniiber anderen
vorliegenden Studien zum Zusammenhang von Innovationen und der qualifikations-
spezifischen Arbeitsnachfrage auf Betriebsebene besteht jedoch in der Verwendung
von Paneldaten.

38 Zudem muss einschrankend noch beachtet werden, dass anhand der Daten des IAB-Betriebspanels nicht bekannt
ist, wie viele Beschaftigte der jeweiligen Qualifikationsstufe in Betrieben mit Innovationen in welchem Umfang
tiberhaupt von deren Einflihrung betroffen sind.
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Anhang

Tabelle A.1

Gepoolte Regressionsmodelle Fachkrafteprobleme (FKP), 2006-2013, in Kapitel 4.1

Fachkréafteproblem
West-/Ostdeutschland

10 bis 19 Beschéftigte

20 bis 49 Beschéftigte

50 bis 249 Beschiftigte

250 bis 499 Beschiftigte

500 und mehr Beschaftigte
Anteil qualifizierter Beschaftigter
Anteil befristet Beschaftigter
Anteil Teilzeitbeschaftigter
Arbeitskraftefluktuation

Stand der technischen Anlagen
Verbundbetrieb

Ertragslage im Vorjahr
Investitionen in IKT

Investitionen in Produktionsanlagen
Betriebs-/Personalrat
Tarifbindung

Branchendummies
Jahresdummies

Konstante

Beobachtungen
(Pseudo) R2

[ [* signifikant auf 195 %/ 10 %-Niveau; Standardfehler in Klammern
WB-Beteiligung = Weiterbildungsbeteiligung
AB-Beteiligung =Ausbildungsbeteiligung

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Logit Logit
WB-Beteiligung AB-Beteiligung
0,310"* 0,169

(0,037) (0,047)
-0,105* 0,080
(0,041) (0,055)
0,441%* 1,134
(0,049) (0,066)
0,829 1,848
(0,052) (0,074)
1,275 2,623
(0,068) (0,095)
2,057** 3,430
(0,154) (0,184)
2,686** 3,792
(0,213) (0,235)
1,337 -0,981**
(0,072) (0,123)
-0,159 -0,829"*
(0,155) (0,265)
-0,347"* -0,716"*
(0,080) (0,113)
-0,411* -0,104
(0,078) (0,113)
-0,329"* -0,068*
(0,022) (0,029)
0,408 -0,109
(0,052) (0,067)
-0,084** -0,093**
(0,015) (0,020)
0,693 0,116
(0,033) (0,042)
0,376 0,284
(0,032) (0,040)
0,572 -0,114
(0,066) (0,084)
0,195 0,137
(0,040) (0,052)
Ja Ja
Ja Ja
-0,396"* 0,616
(0.134) (0,189)
46.899 35.947
0,249 0,216

OoLS

WB-Quote

0,035
(0,005)
-0,038"
(0,006)
-0,020"*
(0,007)
-0,046™*
(0,007)
-0,094*
(0,009)
-0,139™
(0,013)
-0,149™*
(0,014)

0,156
(0,009)
-0,045"
(0,021)
-0,025*
(0,012)
-0,046™*
(0,010)
-0,047
(0,003)

0,081**
(0,007)
-0,013"*
(0,002)

0,064
(0,005)

0,023**
(0,004)

0,054
(0,008)

0,019**
(0,005)

Ja
Ja

0,279
(0,016)
46.284

0,132

WB-Quote = Weiterbildungsquote

AB-Quote =Ausbildungsquote

oLS
AB-Quote
0,004
(0,001)
-0,004*
(0,002)
0,018
(0,003)
0,017
(0,003)
0,010
(0,003)

0,008
(0,005)
0,002
(0,004)
0,112
(0,007)
-0,044"*
(0,008)
-0,086"*
(0,005)
-0,033**
(0,004)
-0,003**
(0,001)
0,001
(0,002)
-0,001
(0,001)
0,003"*
(0,001)
0,003*
(0,001)
-0,007**
(0,003)
0,007
(0,002)
Ja
Ja
0,158
(0,010)
35.947
0,121
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oLS
AB-Quote
0,001
(0,001)
0,003
(0,003)
0,017
(0,004)
0,018
(0,004)
0,016
(0,005)
0,010
(0,007)
0,004
(0,006)
-0,097**
(0,011)
-0,026
(0,016)
-0,077*
(0,008)
-0,038™*
(0,008)
-0,003*
(0,002)
0,000
(0,003)
0,000
(0,001)
0,007*
(0,003)
0,001
(0,003)
-0,005
(0,004)
0,008"
(0,003)
Ja
0,139
(0,015)
3.897
0,104

Tabelle A.2
Regressionsmodelle Summe der Fachkrifteprobleme (SUMFKP), 2006, 2008, 2010 und 2012,
in Kapitel 4.1
Logit Logit oLS
WB-Beteiligung AB-Beteiligung WB-Quote
Summe der Fachkrafteprobleme 0,175 0,142"* 0,019
(0,033) (0,036) (0,004)
West-/Ostdeutschland -0,077 0,246* -0,035**
(0,079) (0,090) (0,011)
10 bis 19 Beschéftigte 0,388™* 1,175 -0,016
(0,101) (0,116) (0,014)
20 bis 49 Beschéftigte 0,736™* 1,964 -0,036™
(0,106) (0,125) (0,015)
50 bis 249 Beschiftigte 1,358"* 2,675 -0,079"
(0,151) (0.169) (0,018)
250 bis 499 Beschiftigte 2,037 3,440 -0,137***
(0,393) (0,331) (0,028)
500 und mehr Beschaftigte 3,367 3,545 -0,160"**
(0,699) (0,369) (0,029)
Anteil qualifizierter Beschaftigter 1,274 -0,656** 0,165
(0,162) (0,242) (0,021)
Anteil befristet Beschaftigter -0,191 -0,559 -0,056
(0,402) (0,536) (0,053)
Anteil Teilzeitbeschaftigter -0,414* -0,425™ -0,029
(0.162) (0,203) (0,024)
Arbeitskraftefluktuation -0,288 -0,330 -0,050"
(0,203) (0,264) (0,028)
Stand der technischen Anlagen -0,329** -0,067 -0,048"*
(0,051) (0,058) (0,007)
Verbundbetrieb 0,433 -0,205* 0,100"**
(0,122) (0,122) (0,014)
Ertragslage im Vorjahr -0,096™ -0,156™* -0,011**
(0,038) (0,043) (0,005)
Investitionen in IKT 0,690 0,061 0,066™*
(0,087) (0,099) (0,012)
Investitionen in Produktionsanlagen 0,264 0,229* 0,004
(0,084) (0,095) (0,012)
Betriebs-/Personalrat 0,738 -0,031 0,058
(0,156) (0,151) (0,017)
Tarifbindung 0,167* 0,196™ 0,031
(0,087) (0,098) (0,011)
Branchendummies Ja Ja Ja
Konstante -0,068 0,334 0,273"*
(0,260) (0,324) (0,034)
Beobachtungen 5.006 3.897 4.943
(Pseudo) R2 0,250 0,243 0,1335
[ [* signifikant auf 19%/5 %/ 10 %-Niveau; Standardfehler in Klammern
WB-Beteiligung = Weiterbildungsbeteiligung WB-Quote = Weiterbildungsquote
AB-Beteiligung = Ausbildungsbeteiligung AB-Quote =Ausbildungsquote

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Tabelle A3

Operationalisierung der Variablen in Kapitel 4.3
Variable Operationalisierung

EinzelmaBnahmen zur Chancengleichheit Dummy (1 =ja; 0= nein); EinzelmaBnahmen s. Aufzihlung

MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Dummy (1 = Betrieb hat mindestens eine MaBnahme)

Beruf und zur Chancengleichheit im Betrieb

Fachkrafte-Schwierigkeiten

Frauenanteil
Alter des Betriebes
Qualifiziertenanteil

Churningrate

Tarifvertrag

Betriebsrat

Verbundbetrieb

Technischer Stand der Anlagen
Weiterbildungsbetrieb
Ausbildungsbetrieb

Investitionen in IKT

Investitionen in Produktionsanlagen

Frauen in erster Fiihrungsebene

()

Dummy (1 = Betrieb erwartet in den nichsten zwei Jahren
Schwierigkeiten, geeignete Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt
zu bekommen)

Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigung
Dummy (1 = Griindung vor 1990)
Anteil der qualifizierten Beschéaftigten an allen Beschéftigten

Mobilitdt auf Personenebene, ohne Beschaftigungseffekte;
(H+S-|N,-N_,[)/(05*(N,+N,_)); H=Einstellungen,

S =Abgédnge, N, = Beschaftigung zum 30.6.,

N,_, =Beschéftigung zum 1.1.

Dummy (1 = Betrieb ist tarifgebunden)

Dummy (1 = Betriebsrat existiert)

Dummy (1 = Betrieb gehort zu Unternehmen)
Dummy (1 = sehr moderne/moderne Ausstattung)®
Dummy (1 =Betrieb férdert Weiterbildung)
Dummy (1 = Betrieb ist ausbildungsaktiv)®

Dummy (1 =Betrieb hat Investitionen im Bereich
der Informations- und Kommunikationstechnologie
vorgenommen)

Dummy (1 =Betrieb hat Investitionen bei den
Produktionsanlagen vorgenommen)

Dummy (1 = Betrieb hat mindestens eine Frau in erster
Fiihrungsebene)

Der Stand der technischen Ausstattung wird durch die Betriebe anhand einer Skala von 1 (,neuester Stand")

bis 5 (,vdllig veraltet") selbst eingeschétzt. Fiir die vorliegenden Analysen wurden die Stufen 1 und 2 (im

Vergleich zu 3 bis 5) zusammengefasst.
Die Ermittlung der Ausbildungsaktivitat der Betriebe erfolgt anhand mehrerer Faktoren: der Informationen tiber

o

die Ausbildungsberechtigung, des Bestands an Auszubildenden, der Zahl der Zugdnge an Auszubildenden im
zu Ende gehenden Ausbildungsjahr, der Zahl der Abgéange an Auszubildenden im laufenden Kalenderjahr, der
Zahl der Zugénge an Auszubildenden im beginnenden Ausbildungsjahr und der Planung des Betriebes fiir das

beginnende Ausbildungsjahr (Hartung 2012).

Quelle: Eigene Darstellung.
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Tabelle: A.4

Bindr-logistisches Regressionsmodell zur Erkldrung der Existenz von mindestens
einer MaBnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 2012, in Kapitel 4.3

Fachkrafte-Schwierigkeiten
Frauenanteil

Alter des Betriebs
Qualifiziertenanteil

Churningrate

Tarifvertrag

Betriebsrat

Verbundbetrieb

Technischer Stand der Anlagen
Weiterbildungsbetrieb
Ausbildungsbetrieb

Investitionen in IKT

Investitionen in Produktionsanlagen
Frauen in erster Flihrungsebene
Logarithmierte Beschaftigtenzahl
Branchendummies
Bundeslanderdummies

Pseudo R2

Beobachtungen

Mindestens eine MaBnahme

Koeffizient
0,4078*** (0,043)
1,0673** (0,087)

-0,0983** (0,046)
0,5693** (0,086)
-0,3991** (0,146)
-0,0501 (0,048)
0,3847** (0,063)
0,2262** (0,052)
0,0022 (0,044)
0,5487** (0,051)
0,0578 (0,048)
0,4385"* (0,046)
0,0360 (0,047)
0,1921** (0,047)
0,4481"* (0,020)
Ja
Ja

0,2549

14.695

Marginaler Effekt
0,1016™* (0,011)
0,2660** (0,022)
-0,0245* (0,012)
0,1419** (0,021)
-0,0995** (0,036)
-0,0125 (0,012)
0,0959** (0,016)
0,0564** (0,013)
0,0005 (0,011)
0,1368"* (0,013)
0,0144 (0,012)
0,1093** (0,011)
0,0090 (0,012)
0,0479"* (0,012)
0,1117*** (0,005)
Ja
Ja

Anmerkung: Robuste Standardfehler in Klammern; **/**[*: Signifikanz auf dem 1 %/5 %]/ 10 %-Niveau.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Bindr-logistische Regressionsmodelle zur Erkldrung der Existenz von EinzelmaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 2012, in Kapitel 4.3

Fachkréfte-Schwierigkeiten

Frauenanteil

Alter des Betriebs

Qualifiziertenanteil

Churningrate

Tarifvertrag

Betriebsrat

Verbundbetrieb

Technischer Stand der Anlagen

Weiterbildungsbetrieb

Ausbildungsbetrieb

Investitionen in IKT
Investitionen in
Produktionsanlagen

Frauen in erster
Flihrungsebene

Logarithmierte
Beschaftigtenzahl

Branchendummies
Bundeslanderdummies
Pseudo R2

Beobachtungen

Anmerkung: Robuste Standardfehler in Klammern; **[**[*: Signifikanz auf dem 1 %]5 %]/ 10 %-Niveau.

Kinderbetreuung

- Marginaler

Koeffizient Effekt

0,1937** 0,0142*
(0,058) (0,004)

0,8418™ 0,0616"*
(0,123) (0,009)
-0,0031 -0,0002
(0,063) (0,005)

1,1521** 0,0843***
(0,124) (0,009)
-0,1534 -0,0112
(0,206) (0,015)
-0,1744**  -0,0128™*
(0,064) (0,005)
-0,0985 -0,0072
(0,075) (0,005)

0,0972 0,0071
(0,060) (0,004)

0,1434* 0,0105*
(0,061) (0,004)

0,5622*** 0,0411**
(0,095) (0,007)

0,0588 0,0043
(0,068) (0,005)

0,2231 0,0163"**
(0,064) (0,005)

0,0297 0,0022
(0,064) (0,005)

0,1572"* 0,015
(0,060) (0,004)

0,44737 0,0327**
(0,025) (0,002)

Ja Ja
Ja Ja
0,1706
14.729

Quelle: Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel.

EinzelmaBnahmen

Pflegebediirftige
Angehbrige
. Marginaler
Koeffizient Effekt
0,2755"* 0,0127*
(0,066) (0,003)
1,0986"* 0,0508***
(0,156) (0,007)
-0,1269* -0,0059*
(0,074) (0,003)
0,5712*** 0,0264**
(0,146) (0,007)
-0,6378"  -0,0295™
(0,310) (0,014)
0,0786 0,0036
(0,074) (0,003)
0,4141™ 0,0191***
(0,086) (0,004)
0,3814™ 0,0176™*
(0,067) (0,003)
0,1908"*  0,0088*
(0,071) (0,003)
0,5291* 0,0245*
(0,121) (0,005)
0,0279 0,0013
(0,079) (0,004)
0,0864 0,0040
(0,074) (0,003)
-0,0195 -0,0009
(0,074) (0,003)
0,1216* 0,0056*
(0,068) (0,003)
0,4065** 0,0188"*
(0,029) (0,001)
Ja Ja
Ja Ja
0,1980
14.729

Arbeitszeitgestaltung

. Marginaler

Koeffizient Effekt

0,3260"™*  0,0751™*
(0,043) (0,010

1,0939** 0,2520"*
(0,088) (0,020)
-0,1851"*  -0,0427**
(0,046) (0,011)

0,4825* 0,112
(0,087) (0,020)
-0,3522*  -0,0811*
(0,148) (0,034)
-0,0207 -0,0048
(0,048) (0,011)

0,3379"** 0,0778"*
(0,059) (0,014)

0,2026"** 0,0467**
(0,050) (0,012)
-0,0463 -0,0107
(0,044) (0,010)

0,4975** 0,1146™*
(0,054) (0,012)

0,0433 0,0100
(0,048) (0,011)

0,3989**  0,0919**
(0,046) (0,011)

0,0635 0,0146
(0,047) (0,011)

0,1925"* 0,0443"*
(0,047) (0,011)

0,4120™ 0,0949*
(0,019) (0,004)

Ja Ja
Ja Ja
0,2285
14.729
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Fortsetzung von Tabelle A.5

Fachkrafte-Schwierigkeiten

Frauenanteil

Alter des Betriebs

Qualifiziertenanteil

Churningrate

Tarifvertrag

Betriebsrat

Verbundbetrieb

Technischer Stand der Anlagen

Weiterbildungsbetrieb

Ausbildungsbetrieb

Investitionen in IKT

Investitionen in Produktionsanlagen

Frauen in erster Fiihrungsebene

Logarithmierte Beschaftigtenzahl

Branchendummies

Bundesldanderdummies

Pseudo R2

Beobachtungen

EinzelmaBnahmen zur Chancengleichheit

Angebote wahrend der
Elternzeit

Marginaler

Koeffizient Effekt

0,2119™* 0,0194™
(0,054) (0,005)

0,4268™  0,0391**
(0,118) (0,011)

0,0767 0,0070
(0,059) (0,005)

0,8823™*  0,0808™*
(0,118) (0,011)
-0,3978™  -0,0364*

(0,203) 0,019)

0,1220" 0,0112*
(0,061) (0,006)

0,2018**  0,0185™*
(0,070) (0,006)

0,3424"*  0,0314™
(0,055) (0,005)

0,3049™*  0,0279™
(0,057) (0,005)

0,9650™*  0,0884™
(0,096) (0,008)

0,1392* 0,0127*
(0,062) (0,006)

0,2365™*  0,0217**
(0,059) (0,005)
-0,0751 -0,0069
(0,059) (0,005)
0,1653"*  0,0151***
(0,057) (0,005)
0,3731™  0,0342"*
(0,023) (0,002)
Ja Ja
Ja Ja
0,2262
14.729

Frauenférderung

Marginaler

Koeffizient Effekt

-0,1113 -0,0025
(0,081) (0,002)

0,6977*  0,0156™*
(0,183) (0,004)

-0,2637*  -0,0059"*
(0,088) (0,002)

1,0077**  0,0225"*
(0,193) (0,004)

-1,0864"  -0,0242"*
(0,429) (0,010)

0,3351™*  0,0075™
(0,099) (0,002)
0,4018™*  0,0090™*
(0,104) (0,002)
0,3990™*  0,0089"**
(0,078) (0,002)
0,2755™*  0,0061**

(0,086) (0,002)

09717  0,0217**
(0.184) (0,004)

0,0193 0,0004
(0,096) (0,002)

0,0886 0,0020
(0,091) (0,002)

-0,0503 -0,001
(0,089) (0,002)

0,2213"*  0,0049"*
(0,082) (0,002)
0,4185™  0,0093"*
(0,034) (0,001)
Ja Ja
Ja Ja
0,2929
14.729

Netzwerk familien-
freundlicher Betriebe

Marginaler

Koeffizient Effekt

-0,0058 -0,0001
(0,097) (0,001)

0,5359™ 0,0056"
(0,226) (0,002)

-0,0445 -0,0005
(0,107) (0,001)

1,0193**  0,0106™
(0,231) (0,002)

0,0676 0,0007
(0,342) (0,004)

0,2892* 0,0030™
(0,121) (0,001)

0,6772**  0,0071**
(0,141) (0,002)

0,3969"*  0,0041™*
(0,095) (0,001)

0,2319™ 0,0024™
(0,105) (0,001)

1,120 0,016
(0,287) (0,003)

-0,0466 -0,0005
(0,126) (0,001)

0,1791 0,0019
(0,114) (0,001)

-0,0484 -0,0005
(0,112) (0,001)

0,3922*  0,0041™*
(0,098) (0,001)
0,5283™*  0,0055"*
(0,042) (0,001)
Ja Ja
Ja Ja
0,2613
14.729

Anmerkung: Robuste Standardfehler in Klammern; **[**/*: Signifikanz auf dem 1 %/5 %]/10 %-Niveau.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Anhang

EinflussgréBen auf einen Misserfolg bei der Personalsuche in Deutschland 2012 und 2013;
Ergebnisse der bindr-logistischen Regression, in Kapitel 4.4

Suchabbruch = 1, Neueinstellung=0
Jahr=2012

Referenz = keine Bewerber

Anzahl der Bewerber: 1

Anzahl der Bewerber: 2 bis 10

Anzahl der Bewerber: mehr als 10

Referenz = Suche nur regional

Suche deutschlandweit

Suche auch international

Referenz = kein formaler Abschluss
Qualifikationsniveau: beruflicher Abschluss
Qualifikationsniveau: (Fach-)Hochschulabschluss
Berufserfahrung erforderlich

Suche Gber die BA

Suchdauer

Suchdauer quadriert

Referenz = Ostdeutschland

Westdeutschland

Referenz = \erarbeitendes Gewerbe

Land- und Forstwirtschaft

Bergbau, Energie, Wasser und Abfall
Baugewerbe

Handel und KFZ

Verkehr und Lagerei

Information und Kommunikation

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Unternehmensnahe Dienstleistungen

Sonstige Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung
Referenz = Hilfsarbeiter

Angehdrige gesetzgebender Korperschaften, leitende
Verwaltungsbedienstete und Fiihrungskréfte in der
Privatwirtschaft

Wissenschaftler

Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe
Biirokrafte

Dienstleistungsberufe

Fachkrafte in der Landwirtschaft und Fischerei
Handwerks- und verwandte Berufe

Anlagen- und Maschinenbediener sowie Montierer
N

Nagelkerke R?

Cox &t Snell R?

Hosmer-Lemeshow-Test:

Quelle: IAB-Stellenerhebung.

Chi?
Sig.

Kleine
Betriebe

0,000

0,062™
0,159"
0,112

1,779*
0,745

0,839
0,756
NS5
1,073
0,998
1,000"

0,704*

1,787
0,770
1371
1,178
0,520
1,600
1,437
1,626"
1274
2,163

2,071

1,119
1,656"
0,968
1,083
1,202
1474
1,435
1.151
0,40
0,58
2,74
0,949

Mittlere
Betriebe

0,000

0,022
0,040"*
0,010™

2,477*
0,713

2,608
2973
2,016*
3,378™
1,008
1,000

1,415

1,336
0,481
0,159*
1,937
1,002
0,521
0,699
0,978
0,377*
1,255

0,160

0,578
0,965
0,231
0,476
0,000
0,445
0,039™
480
0,49
0,70
2,82
0,945

GroBe
Betriebe

0,000
0,000
0,108*

0,061**

0,874
2,101

18,452*
21,653"

4,680™
1,211
0,991
1,000

1,029

2,491
2,390
1,987
1,297
0,809
5,222
2,094
0,969
3,856
0,161

0,413
1,736
0,298
0,000
0,000
1,056
8,967
275
0,45
0,67
1,90
0,984
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Tabelle A.7

Operationalisierung der Variablen, in Kapitel 4.5

Variable

Anteil Alterer (bzw. Anteil der Beschéftigten

einer anderen Altersklasse)

EinzelmaBnahmen fiir dltere Beschaftigte

MaBnahmen fiir dltere Beschéaftigte
Stellenbesetzung

Altersbedingte Stellenbesetzung
Problematische Stellenbesetzung

Alter des Betriebes
Anteil der qualifizierten Beschéftigten

Churningrate®:
(H+S—|N‘— N(_|\]/(0,5*(N!+ N,_)

Tarifvertrag

Betriebsrat
Verbundbetrieb

Technischer Stand der Anlagen
Weiterbildungsbetrieb
Ausbildungsbetrieb
Investitionen in IKT

Investitionen in Produktionsanlagen
Altere Fachkrifte halten

Westdeutschland
BetriebsgroBe
Branche

Operationalisierung

Anteil Alterer (bzw. Anteil der Beschéftigten einer anderen
Altersklasse) an der Gesamtbeschaftigung (0 bis 1)

Betrieb hat entsprechende EinzelmaBnahme fiir Altere
eingesetzt; Dummy (1= Ja)

Betrieb hat mindestens eine MaBnahme fiir Altere eingesetzt;
Dummy (1 =Ja)

Betrieb erwartet in den kommenden zwei Jahren
Stellenbsetzung; Dummy (1 = Ja)

Betrieb erwartet in den kommenden zwei Jahren altersinduzierte
Stellenbsetzung; Dummy (1 = Ja)

Betrieb erwartet Probleme bei der Stellenbsetzung; Dummy
(1=Ja)

Betrieb wurde vor 1990 gegriindet; Dummy (1 = Ja)

Anteil der qualifizierten Beschaftigten an der
Gesamtbeschéftigung (0 bis 1)

H = Einstellungen, S =Trennungen, N, = Beschaftigung zum 30.6.
N,_, = Beschéaftigung zum 1.1. Wertebereich im positiven Bereich
theoretisch unbegrenzt

In dem Betrieb gilt ein Branchen- oder Haus- bzw.
Firmentarifvertrag; Dummy (1= Ja)

Existenz eines Betriebs- bzw. Personalrats; Dummy (1 =Ja)

Bei dem Betrieb handelt es sich um kein unabhéngiges,
eigenstindiges Unternehmen (Verbundbetrieb); Dummy (1 =Ja)

Skala; 1 =alt bis 5=neu
Betrieb frdert Weiterbildung; Dummy (1 = Ja)
Betrieb ist ausbildungsaktiv?; Dummy (1 = Ja)

Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnik im
letzten Geschiftsjahr; Dummy (1 = Ja)

Investitionen in Produktionsanlagen im letzten Geschéftsjahr;
Dummy (1 =Ja)

Betrieb will Fachkrafteproblemen vorbeugen, indem er éltere
Fachkrifte im Betrieb hilt; Dummy (1 =Ja)

Betrieb befindet sich in Westdeutschland; Dummy (1 = Ja)
10 BetriebsgréBenklassen (Referenz: 1-4 Beschiftigte)
11 Branchendummies (Referenz: Land- und Forstwirtschaft)

a Die Ermittlung der Ausbildungsaktivitdt der Betriebe erfolgt anhand mehrerer Faktoren: der Informationen
tiber die Ausbildungsberechtigung, des Bestands an Auszubildenden, der Zahl der Zugdnge an Auszubildenden
im zu Ende gehenden Ausbildungsjahr, der Zahl der Abgdnge an Auszubildenden im laufenden Kalenderjahr,
der Zahl der Zugénge an Auszubildenden im beginnenden Ausbildungsjahr und der Planung des Betriebes fiir
das beginnende Ausbildungsjahr (Hartung 2012).

Quelle: Eigene Darstellung.
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Tabelle A.8

Logit-Modelle (Abhingige Variablen: Stellenbesetzung, altersbedingte Stellenbesetzung und
problematische Stellenbesetzung) 2011, in Kapitel 4.5

(1) Stellenbesetzung ()AL &)
Stellenbesetzung Probl. Stellenbesetzung
Koeffzient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt
Anteil alterer Beschaftigter -0,053 -0,013 4,180"* 0,640™* -0,474** -0,088**
(0,140) (0,033) 0,272) (0,041) (0,203) (0,038)
Alter des Betriebs -0,242** -0,057*** 0,469*** 0,072 -0,239"** -0,044**
(0,057) (0,013) (0,082) (0,013) (0,076) (0,014)
Keine MaBnahmen fiir Altere -0,576** -0,134** -0,489** -0,077** -0,020 -0,004
(0,063) (0,014) (0,084) (0,014) (0,084) (0,016)
Anteil der qualifizierten Beschaftigten 1,151%* 0,272 1,084 0,166™* -0,166 -0,031
an allen Beschaftigten (0,111) (0,026) (0,175) (0,027) (0,168) (0,031)
Churningrate 1,841 0,435"* -1,041* -0,159** 1,318%* 0,246
(0,242) (0,057) (0,406) (0,062) (0,370) (0,068)
Tarifvertrag -0,010 -0,002 0,404 0,063 -0,130* -0,024*
(0,060) (0,014) (0,083) (0,013) (0,077) (0,014)
Betriebs- oder Personalrat -0,112 -0,027 -0,020 -0,003 -0,401** -0,075**
(0,079) (0,019) (0,106) (0,016) (0,096) (0,018)
Verbundbetrieb 0,105 0,025 -0,174* -0,027* 0,023 0,004
(0,064) (0,015) (0,086) (0,013) (0,075) (0,014)
Technischer Stand der Anlagen 0,038 0,009 0,126 0,019 0,134 0,025
(0,033) (0,008) (0,048) (0,007) (0,044) (0,008)
Weiterbildungsbetrieb 0,538 0,130 0,058 0,009 0,470 0,095
(0,063) (0,015) (0,103) (0,016) (0,102) (0,022)
Ausbildungsbetrieb -0,243* -0,057** -0,050 -0,008 -0,107** -0,020
(0,034) (0,008) (0,052) (0,008) (0,049) (0,009)
Investitionen in IKT 0,366 0,086™** -0,187** -0,028" -0,046 -0,009
(0,058) (0,013) (0,083) (0,013) (0,076) (0,014)
Investitionen in Produktionsanlagen 0,315 0,074 0,156 0,024 -0,050 -0,009
(0,057) (0,013) (0,083) (0,013) (0,077) (0,014)
Standort Westdeutschland 0,225 0,053 -0,446"* -0,066"** -0,104 -0,019
(0,059) (0,014) (0,087) (0,012) (0,078) (0,014)
5 bis 9 Beschaftigte 0,374 0,085** 1,092*** 0,124 -0,005 -0,001
(0,101) (0,022) (0,230) (0,019) (0,189) (0,035)
10 bis 19 Beschaftigte 0,849 0,181** 1,655 0,168** 0,092 0,017
(0,104) (0,020) (0,229) (0,015) (0,188) (0,034)
20 bis 49 Beschaftigte 1,245 0,256** 2,176 0,231 0,034 0,006
(0,106) (0,018) (0,230) (0,018) (0,185) (0,034)
50 bis 99 Beschiftigte 1,611 0,299** 2,624 0,236 0,419* 0,072*
(0,123) (0,017) (0,244) (0,014) (0,200) (0,032)
100 bis 199 Beschiftigte 2,014" 0,338"** 2,784 0,234*** 0,470* 0,080**
(0,142) (0,015) (0,253) (0,013) (0,212) (0,033)
200 bis 499 Beschiftigte 2,427 0,374 3,428 0,265 0,835 0,132
(0,165) 0,013) 0,272) 0,013) 0,219) (0,029)
500 bis 999 Beschaftigte 2,919 0,373 4,267 0,227*** 0,870"* 0,131
(0,260) (0,012) (0,375) (0,009) (0,245) (0,028)
1.000 bis 4.999 Beschaftigte 3,103"* 0,375 4,629 0,221 1,021 0,146™*
(0,330) (0,012) (0,468) (0,008) (0,266) (0,027)
5.000 und mehr Beschaftigte 0,839 0,123*
(0,643) (0,071)
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall -0,050 -0,012 0,242 0,034 -0,230 -0,045
(0,246) (0,059) (0,353) (0,047) (0,324) (0,067)
Verarbeitendes Gewerbe 0,391** 0,090* 0,228 0,034 0,205 0,038
(0,183) (0,041) (0,263) (0,038) (0,275) (0,049)
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Baugewerbe

Handel und KFZ

Verkehr und Lagerei

Information und Kommunikation
Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen

Unternehmensnahe Dienstleistungen
Sonstige Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung und
Sozialversicherung

Pseudo R?
Beobachtungen

(1) Stellenbesetzung

Koeffzient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt

0,294
(0,200)
-0,164
(0,189)
0,007
(0,218)
0,190
(0,278)
0,017
(0,250)
0,157
(0,193)
0,219
(0,185)
-0,122
(0,218)

0,067
(0,044)
-0,039
(0,046)
0,002
(0,052)
0,044
(0,063)
0,004
(0,059)
0,037
(0,044)
0,051
(0,042)
-0,029
(0,053)
0,284
10.212

(2) Altersbed.
Stellenbesetzung

0,499"
(0,294)
0,307
(0,274)
0,244
(0,320)
-0,525
(0,368)
0,298
(0,337)

-0,113
(0,276)
-0,106
(0,265)
0,841
(0,359)

0,066™
(0,033)
0,043
(0,036)
0,035
(0,042)
-0,093
(0,074)
0,042
(0,043)
-0,018
(0,045)
-0,016
(0,042)
0,102"*
(0,033)
0,267
5.680

(©)

Probl. Stellenbesetzung
Koeffizient Marg. Effekt

0,566"
(0,308)
-0,280
(0,285)
-0,224
(0,314)

0,004
(0,372)
-0,661"
(0,316)
-0,207
(0,289)

0,113
(0,279)
-1,109"
(0,294)

0,092*
(0,043)
-0,055
(0,059)
-0,044
(0,064)
0,001
(0,069)
-0,140*
(0,074)
-0,040
(0,058)
0,021
(0,051)
-0,247"*
(0,072)
0,063
5.506

a Dargestellt sind B-Koeffizienten (robuste Huber/White-Standardfehler in Klammern) und marginale Effekte erechnet fiir
die Beobachtung am arithmetischen Mittel der Variablen. **/**/* markiert Signifikanz auf dem 1 %5 %)/10 %-Level.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Tabelle A.9
Logit-Modell (Abhzngige Variable: problematische Stellenbesetzung) 2011, in Kapitel 4.5
(4) Probl. Stellenbesetzung (5) Probl. Stellenbesetzung
Altere Fachkrifte halten = 1 Altere Fachkrifte halten = 0
Koeffzient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt
Anteil dlterer Beschaftigter -1,124** -0,178"* -0,152 -0,028
(0,383) (0,06) (0,354) (0,066)
Alter des Betriebs 0,005 0,001 -0,307* -0,057*
(0,146) (0,023) (0,122) (0,022)
Keine MaBnahmen fiir Altere -0,479 -0,077** 0,350"* 0,063***
(0,156) (0,025) (0,139) (0,024)
Anteil der qualifizierten Beschaftigten -0,176 -0,028 -0,006 -0,001
an allen Beschaftigten (0,323) (0,051) (0,285) (0,053)
Churningrate 1,194 0,189* 1,231* 0,229*
(0,737) (0,115) (0,677) (0,125)
Tarifvertrag -0,126 -0,020 -0,208 -0,038*
(0,143) (0,023) (0,127) (0,023)
Betriebs- oder Personalrat -0,5638** -0,088"** -0,270* -0,050*
(0,180) (0,030) (0,156) (0,029)
Dummy Verbund (1) vs. Einzelbetrieb (0) -0,135 -0,022 0,082 0,015
(0,147) (0,024) (0,118) (0,022)
Technischer Stand der Anlagen 0,179** 0,028* 0,179** 0,033*
(0,085) (0,013) (0,073) (0,014)
Weiterbildungsbetrieb 0,402 0,069** 0,484 0,098**
(0,191) (0,035) (0,187) (0,041)
Ausbildungsbetrieb 0,025 0,004 -0,052 -0,010
(0,096) (0,015) (0,085) (0,016)
Investitionen in IKT -0,034 -0,005 0,180 0,034
(0,151) (0,024) (0,119) (0,023)
Investitionen in Produktionsanlagen -0,311* -0,048** -0,078 -0,014
(0,155) (0,024) (0,122) (0,022)
Standort Westdeutschland -0,312* -0,048** -0,135 -0,025
(0,158) (0,024) (0,125) (0,023)
5 bis 9 Beschaftigte -0,605* -0,109* 0,415 0,070
(0,320) (0,065) (0,379) (0,057)
10 bis 19 Beschiftigte 0,124 0,019 0,284 0,050
(0,338) (0,050) (0,364) (0,060)
20 bis 49 Beschaftigte -0,082 -0,013 0,352 0,062
(0,329) (0,053) (0,356) (0,059)
50 bis 99 Beschaftigte 0,086 0,013 0,937 0,144
(0,362) (0,055) (0,380) (0,047)
100 bis 199 Beschaftigte 0,147 0,022 1,094 0,165
(0,388) (0,057) (0,391) (0,047)
200 bis 499 Beschaftigte 0,015 0,002 1,684 0,221
(0,394) (0,062) (0,400) (0,040)
500 bis 999 Beschaftigte 0,208 0,031 1,592 0,201
(0,462) (0,065) (0,428) (0,033)
1.000 bis 4.999 Beschiftigte 0,681 0,088* 1,629 0,198
(0,495) (0,051) (0,455) (0,032)
5.000 und mehr Beschiftigte -0,293 -0,050 1,933 0,203
(0,987) (0,184) (0,897) (0,040)
Bergbau, Energie, Wasser und Abfall 0,434 0,060 -0,906 -0,199
(0,617) (0,074) (0,586) (0,143)
Verarbeitendes Gewerbe 0,659 0,097 -0,634 -0,123
(0,472) (0,065) (0,519) (0,104)
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(4) Probl. Stellenbesetzung (5) Probl. Stellenbesetzung
Altere Fachkrifte halten = 1 Altere Fachkrifte halten = 0
Koeffzient Koeffizient Marg. Effekt
Baugewerbe 1,111* 0,130™ -0,213 -0,042
(0,528) (0,043) (0,572) (0,116)
Handel und KFZ 0,030 0,005 -0,897* -0,193
(0,484) (0,075) (0,534) (0,127)
Verkehr und Lagerei 0,170 0,026 -1,285" -0,292**
(0,535) (0,077) (0,574) (0,142)
Information und Kommunikation -0,341 -0,059 -0,924 -0,204
(0,635) (0,121) (0,642) (0,158)
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen -0,230 -0,039 -1,336" -0,304*
(0,615) (0,110 (0,565) (0,139)
Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,619 0,084 -1,010% -0,220"
0,501 0,058 0,541 0,130
Sonstige Dienstleistungen 0,511 0,074 -0,510 -0,101
0,481 0,063 0,526 0,111
Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung -0,678 -0,127 -1,754™ 0,401
0,538 0,115 0,543 0,125
Pseudo R? 0,073 0,073
Beobachtungen 1.660 2.177

a Dargestellt sind B-Koeffizienten (robuste Huber/White-Standardfehler in Klammern) und marginale Effekte berechnet
fiir die Beobachtung am arithmetischen Mittel der Variablen. **/*[* markiert Signifikanz auf dem 1 %/5 %/10 %-Level.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Anhang

Tabelle A.10

Bezeichnung und Operationalisierung der Variablen, in Kapitel 4.6

Variable Operationalisierung

Anteil Hochqualifizierter Anteil an Beschéftigten in Tatigkeiten, die einen

Hochschulabschluss erfordern, an der Gesamtbeschaftigung im
Betrieb (0 bis 1)
Anteil Beschaftigter mit Berufsabschluss Anteil an Beschaftigten in Tatigkeiten, die einen Berufsabschluss
voraussetzen, an der Gesamtbeschéftigung im Betrieb (0 bis 1)
Anteil einfach Beschéaftigter Anteil an Beschéaftigten in Tatigkeiten, die keinen Berufs- oder
Hochschulabschluss erfordern (einfache Tatigkeiten), an der
Gesamtbeschaftigung im Betrieb (0 bis 1)

Produktinnovation, | Mindestens eine Produktinnovation im letzten Geschéftsjahr;
Dummy (1 =Ja)

Prozessinnovation, Prozessinnovation im letzten Geschaftsjahr; Dummy (1 = Ja)

Unbesetzte Stellen fiir Fachkréfte, | Betrieb hatte im 1. Halbjahr des jeweiligen Jahres unbesetzte
Stellen fir Fachkréfte; Dummy (1 =Ja)

Teilzeitanteil,_, Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbeschéftigung im
Betrieb (0 bis 1)

Investitionen in IKT, _, Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnik im

letzten Geschiftsjahr; Dummy (1= Ja)
Investitionen in Produktionsanlagen, _ Investitionen in Produktionsanlagen im letzten Geschaftsjahr;

Dummy (1 =Ja)

1

Technischer Stand der Anlagen, | Stand der technischen Anlagen; Dummy (1 = sehr modern/
modern)

Log. Investitionsvolumen, Logarithmiertes Investitionsvolumen im letzten Geschaftsjahr

Log. Geschéftsvolumen, _, Logarithmiertes Geschaftsvolumen im letzten Geschéaftsjahr

Exportierender Betrieb, | Betrieb exportiert ins Ausland; Dummy (1 = Ja)

Hoher Wettbewerbsdruck, Betrieb unterliegt hohem Wettbewerbsdruck; Dummy (1 =Ja)

Recht, _, Rechtsform des Betriebes; Dummy (1 = Einzelunternehmen bzw.
Personengesellschaft)

Verbund,_, Bei dem Betrieb handelt es sich um kein unabhangiges,
eigenstindiges Unternehmen (Verbundbetrieb); Dummy (1 = Ja)

Alter, . Betrieb wurde vor 1990 gegriindet; Dummy (1= Ja)

Betriebsrat, Existenz eines Betriebs- bzw. Personalrats; Dummy (1 = Ja)

Tarifbindung, _, In dem Betrieb gilt ein Branchen- oder Haus- bzw.
Firmentarifvertrag; Dummy (1= Ja)

Westdeutschland, _, Betrieb befindet sich in Westdeutschland; Dummy (1 = Ja)

Log. BetriebsgrdBe, _, Logarithmierte Anzahl der Beschéftigten im Betrieb

Branchendummies, 19 Branchendummies (Referenz: Offentliche Verwaltung)

Jahresdummies 5 Jahresdummies (Referenz: 2013)

Quelle: Eigene Darstellung.
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Anhang

Tabelle A.11
Random-Effects Tobit-Modelle, 2008-2013, in Kapitel 4.6

Beschiftigte mit

Hochqualifizierte Berufsabschluss

Einfach Beschiftigte

Koeffzient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt Koeffizient Marg. Effekt

Produktinnovation 0,015"* 0,005"** 0,004 0,004 -0,015"* -0,008"**
(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,003) (0,002)
Prozessinnovation 0,007 0,002*** -0,005 -0,005 -0,002 -0,001
(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,004) (0,002)
Unbesetzte Stellen fiir Fachkrafte 0,001 0,000 0,001 0,001 -0,004 -0,002
(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,004) (0,002)
Teilzeitanteil -0,038"** -0,012* -0,045"** -0,044*** 0,176 0,095
(0,013) (0,004) (0,010 (0,010 (0,012) (0,007)
Investitionen in IKT 0,013 0,004*** -0,001 -0,001 -0,010* -0,005**
(0,003) (0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,002)
Investitionen in Produktionsanlagen 0,000 0,000 -0,001 -0,001 0,001 0,000
(0,004) (0,001) (0,003) (0,003) (0,004) (0,002)
Technischer Stand der Anlagen 0,007*** 0,002*** 0,005* 0,005* -0,020"** -0,011**
(0,002) (0,001) (0,003) (0,003) (0,004) (0,002)
Log. Investitionsvolumen -0,000 0,000 0,001 0,001 0,000 0,000
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Log. Geschaftsvolumen 0,048 0,016™* 0,034 0,033** -0,036** -0,019**
(0,003) (0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,002)
Exportierender Betrieb 0,036** 0,012*** -0,021** -0,020"* 0,001 0,000
(0,005) (0,002) (0,004) (0,004) (0,005) (0,003)
Hoher Wettbewerbsdruck -0,002 -0,001 0,001 0,001 0,002 0,001
(0,002) (0,001) (0,002) (0,002) (0,003) (0,002)
Recht -0,096™* -0,031** -0,037** -0,037** -0,004 -0,002
(0,008) (0,003) (0,005) (0,005) (0,007) (0,004)
Verbund 0,004 0,001 -0,003 -0,003 0,002 0,001
(0,003) (0,001) (0,004) (0,004) (0,004) (0,002)
Alter -0,006* -0,002* 0,018™* 0,018™* -0,013** -0,007*
(0,004) (0,001) (0,004) (0,004) (0,005) (0,002)
Betriebsrat 0,021** 0,007** -0,023*** -0,023*** -0,051* -0,028"**
(0,005) (0,002) (0,006) (0,006) (0,006) (0,003)
Tarifbindung -0,016™* -0,005"** 0,016™* 0,016™* -0,018"* -0,010"*
(0,004) (0,001) (0,003) (0,003) (0,005) (0,002)
Westdeutschland -0,085"** -0,028* -0,096*** -0,094*** 0,200"** 0,108
(0,006) (0,002) (0,005) (0,004) (0,006) (0,003)
Log. BetriebsgroBe -0,003 -0,001 -0,007** -0,007** 0,112 0,061***
(0,004) (0,001) (0,003) (0,003) (0,005) (0,003)
Branchendummies ja ja ja
Jahresdummeis ja ja ja
Unzensierte Falle 15.756 35.953 21.093

Anmerkung: Gebootstrapte Standardfehler in Klammern; **/**[*: Signifikanz auf dem 1 %5 %10 %-Niveau.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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Kurzfassung

In der Wissenschaft und Offentlichkeit wird das Thema Fachkriftemangel bzw.
Fachkraftebedarf bereits seit einigen Jahren intensiv und oftmals auch kontrovers
diskutiert. Grundlegende Voraussetzung, um valide Aussagen zu etwaigen Eng-
passen treffen zu konnen, ist eine solide Datenbasis. Auf Basis der beiden groBen
Betriebsbefragungen des IAB, dem IAB-Betriebspanel und der IAB-Stellenerhebung,
gibt der vorliegende Bericht einen umfassenden Einblick in die Arbeitskraftenach-
frage der Betriebe in den Jahren 2006 bis 2013. Zudem werden in Schwerpunkt-
themen mdgliche Treiber des Fachkraftebedarfs sowie Strategien zu seiner Begeg-
nung untersucht.

Zunachst wird die Arbeitskraftenachfrage der Betriebe differenziert nach Regio-
nen, Branchen, BetriebsgréBen und Berufen dargestellt und anhand ihrer kurz- bis
mittelfristigen Entwicklung beurteilt. Hier wird gezeigt, dass sich die Zahl der Beschaf-
tigten und der offenen Stellen weiterhin auf einem hohen Niveau bewegt, dass aber
deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Arbeitsmarktsegmenten bestehen.

Da eine hohe Arbeitsnachfrage allein noch keine Aussagen zu moglichen Eng-
passen zuldsst, wird anschlieBend eine Reihe an Indikatoren betrachtet, die auch die
Angebotsseite des Arbeitsmarktes berlicksichtigen. Die Untersuchungen bestatigen,
dass die Arbeitsmarktanspannung zwar nach wie vor hoch ist, sich ein lbergreifen-
der Fachkraftemangel jedoch nicht nachweisen Idsst. Engpdsse sind insbesondere in
technischen Berufen sowie in Gesundheits- und Pflegeberufen zu beobachten, im
Branchenvergleich trifft dies auf verschiedene Dienstleistungsbereiche zu. Auf regio-
naler Ebene ist eine Anspannung des Arbeitsmarktes vornehmlich im siiddeutschen
Raum auszumachen.

In verschiedenen Schwerpunkten nimmt der Beitrag schlieBlich einige aus der
aktuellen Perspektive politikrelevante Themen in den Fokus. Dabei wird die Bedeu-
tung, die der betrieblichen Aus- und Weiterbildung als Instrument zur Sicherung
des Fachkraftebedarfs zukommt, ebenso herausgestellt wie die der Nutzung der Er-
werbspotenziale von dlteren Mitarbeitern und Frauen. Ein besonderes Augenmerk
wird auch auf die Rolle, die Arbeitsbedingungen fiir die Attraktivitat als Arbeitge-
ber spielen, gerichtet und gezeigt, dass unglinstige Arbeitsbedingungen oftmals mit
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung einhergehen. Thematisiert werden zudem
die Besonderheiten von kleinen und mittleren Betrieben bei der Personalrekrutierung.
Es werden Wege dargelegt, wie diese ihre Position bei der Gewinnung von neuen Mit-
arbeitern verbessern konnen. In den abschlieBenden Analysen zum Zusammenhang
von technologischen Neuerungen und der qualifikatorischen Arbeitsnachfrage wird
nachgewiesen, dass der Bedarf an Fachkraften in innovativen Betrieben hoher ist als
der in nicht innovativen Betrieben.
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