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Hintergrund und Ziel des Beitrags

Im Fokus dieser Studie steht eine empirische Analyse der betrieblichen Einschatzungen hin-
sichtlich des Bedarfs der baden-wirttembergischen Wirtschaft an Fachkraften in naher Zukunft
sowie Schwierigkeiten, die aus betrieblicher Sicht bei der Besetzung der Stellen fir Fachkrafte
aufkommen kénnen. Ungeachtet dieser eher kurzfristigen Betrachtungsweise sind die Fragestel-
lungen der Studie eng mit einem weiter gefassten, auf mittlerer Frist immer aktueller werdenden
Problem eines zunehmend schwieriger zu befriedigenden Fachkraftebedarfs der Wirtschaft ver-
bunden. Die Interpretation der Auswertungsergebnisse in den néchsten Kapiteln sollte somit vor

dem Hintergrund dieses breiteren Themenkreises erfolgen.

Hinsichtlich der Qualifikationsstruktur der Beschaftigten lasst sich seit langerem eine Tendenz in
Richtung héherer Qualifizierung beobachten. In Westdeutschland stieg der Anteil der Erwerbsta-
tigen mit einem Berufsabschluss oder mit einem Hoch-/Fachhochschulabschluss von 68% im
Jahr 1976 auf 84% im Jahr 2000 (Reinberg/Hummel 2002, S. 581). Besonders ausgepragt war
der Anstieg bei den Akademikern,” deren Anteil an der Gesamtbeschaftigung in diesem Zeit-
raum um 9 Prozentpunkte zugenommen hat. Dagegen hat sich der Bestand an Beschaftigten

ohne einen Berufsabschluss halbiert.

Diese Entwicklung stellt das Pendant zu den Verschiebungen des betrieblichen Bedarfs an Ar-
beitskraften zugunsten der Hoherqualifizierten dar, die in langfristigen Entwicklungen der Wirt-
schaft begrundet liegen (vgl. Bellmann/Kdlling/Lahner 2002):

e So bewirkt der technische Fortschritt (sowie organisatorischer Wandel) einerseits,
dass moderne Technologien die unqualifizierte Arbeit ersetzen, womit die Nachfrage
nach Arbeitskraften fur einfache Tatigkeiten zurlickgeht. Andererseits steigt gerade
durch den Einsatz komplexerer Technologien und Prozesse der Bedarf an héher qualifi-
Zierten Beschaftigten.

e Mit der wachsenden Bedeutung des Dienstleistungssektors (Tertiarisierung der Wirt-
schaft) steigt die Nachfrage nach hochqualifizierten Arbeitskréaften insbesondere in wis-
sensintensiven Dienstleistungsbereichen. So z&ahlt die jungste IAB-Projektion des Ar-
beitskraftebedarfs in Deutschland die unternehmensbezogenen Dienstleistungen,® also

Branchen, die auf hochqualifizierte Arbeitskrafte in besonderem MalRe angewiesen sind,

Personen mit Fach-/Hochschulabschluss.

Beschaftigungsgewinne aufgrund von Ausgliederung der Unternehmensteile und Betriebsfunktionen werden
bei folgenden unternehmensbezogenen Dienstleistern erwartet: Softwarehduser, Hardwareberatung, Daten-
verarbeitungsdienste, Instandhaltung und Reparatur von Biromaschinen u.a., Forschung und Entwicklung,
Rechts-, Steuer- und Unternehmensberatung, Markt- und Meinungsforschung, Wirtschaftsprifung und
Steuerberatung, Unternehmens- und Public-Relations-Beratung, Ingenieurbiiros, Werbeagenturen sowie
gewerbemaRige Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskraften (vgl. Schnur/Zika 2007).
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zu den sektoralen ,Gewinnern* der zukinftigen Beschéaftigungsentwicklung, die nicht nur
relativ, sondern auch absolut erhebliche Beschaftigungszuwachse verzeichnen dirften.

e Die Verdnderung und Intensivierung der internationalen Wirtschaftsverflechtungen im
Zuge der Globalisierung erzeugt einen erhgéhten Konkurrenzdruck auf die einheimi-
schen Unternehmen. Diesem kdnnen produktivere Unternehmen besser begegnen. Un-
ter der Annahme, dass die Produktivitat der Beschaftigten mit deren Qualifikationsniveau
steigt, fragen Unternehmen verstarkt hoher qualifizierte Arbeitskrafte nach (vgl. Freed-
man 1995). Auch fur die Nutzung moderner Technologien, die die Produktivitat weiter
steigern kénnen, sind haufig héhere Qualifikationen erforderlich. Bedenkt man, dass die
internationale Wettbewerbsfahigkeit des Hochlohnlands Deutschland nicht im Bereich
einfacher Giter und Leistungen liegt, so wird noch einmal deutlich, dass die Nachfrage
nach Geringqualifizierten hierzulande ohnehin begrenzt ist (vgl. Reinberg/Hummel 2002,
S. 583).

Somit kommt in der Summe eine deutliche Verschiebung der Arbeitsnachfrage zugunsten der
Hoherqualifizierten zustande. Verschiedene Modellrechnungen deuten darauf hin, dass auf-
grund eines strukturellen Anstiegs der Qualifikationsanforderungen an die Beschaftigten die
betriebliche Nachfrage nach gut und hoch qualifizierten Arbeitskraften auch in Zukunft steigen
durfte, wahrend der Bedarf an Geringqualifizierten weiterhin sinken wird (vgl. Reinberg/Hummel
2002, Klos/Koppel 2007).

Obwohl steigende Qualifikationsanforderungen der Unternehmen im Zuge der Bildungsexpansi-
on von ebenfalls steigenden Qualifikationsniveaus der Erwerbstatigen begleitet waren, wird der
Fachkraftebedarf in einigen Teilen der Wirtschaft auch in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit nicht aus-
reichend befriedigt. Engpéasse bestehen zurzeit vor allem in den technisch-naturwissen-
schaftlichen Bereichen (Klos/Koppel 2007). Hier Ubersteigt die Nachfrage der Unternehmen die
Zahl der verfugbaren Bewerber bereits erheblich und es wird — wie auch bei hochqualifizierten
Arbeitskraften insgesamt — mit einem weiter steigenden Bedarf gerechnet. Der Wertschop-
fungsverlust fir die deutsche Wirtschaft aufgrund fehlender Fachkrafte wird fir das Jahr 2006

auf mindestens 0,8% des Bruttoinlandsprodukts geschéatzt (Klds/Koppel 2007).

Aufgrund des demografischen Wandels wird es der Wirtschaft zunehmend an jungen Fachkraf-
ten fehlen, wahrend eine grol3e Zahl der Erwerbstatigen der geburtenstarken Jahrgange der
50er und 60er Jahre allmahlich alter wird und somit die Altersstruktur der Beschéatftigten deutlich

verschiebt. Immer wichtiger wird daher die Nutzung der Potenziale alterer Arbeitnehmer, zumal
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diese in den kommenden Jahren voraussichtlich die am besten qualifizierte* Altersgruppe mit
den hochsten Akademikeranteilen und den niedrigsten Ungelerntenanteilen sein werden (Rein-
berg/Hummel 2003). Mit dem Ausscheiden Alterer aus dem Erwerbsleben wird sich der Riick-
gang des Erwerbspersonenpotentials etwa ab 2020 immer starker bemerkbar machen (Bell-
mann/Kistler/Wahse 2007). Dieser quantitative Ruckgang kdnnte nur durch eine hohere Qualifi-
zierungsbeteiligung der jungen Generationen mittelfristig abgemildert werden. In diesem Zu-
sammenhang bedarf es jedoch einer umgehenden Intensivierung der Bildungsanstrengungen,
zumal sich die Qualifizierungsdynamik in der Bevdlkerung — von der kontinuierlichen Zunahme
der Akademikeranteile abgesehen — seit Beginn der 1990er Jahre deutlich abgeschwécht hat
(Reinberg/Hummel 2003).

Somit stellt das mittelfristig zunehmende Auseinanderklaffen zwischen dem wachsenden be-
trieblichen Bedarf an gut qualifizierten Arbeitskraften und dem schrumpfenden Fachkrafteange-
bot sowohl die Politik als auch die Wirtschaft vor gro3e Herausforderungen. Schon heute muss
auf der betrieblichen Seite ein Umdenken bezlglich einiger gangiger personalpolitischer Prakti-
ken stattfinden, damit den wirtschaftlichen Folgen eines langfristig unvermeidbaren Bevdlke-
rungsrickgangs, aber auch den bereits bestehenden Fachkrafteengpassen aufgrund strukturel-
ler Unstimmigkeiten zwischen Qualifikationsnachfrage und -angebot entgegengewirkt werden
kann. Einen Einblick in die (aktuellen) betrieblichen Malinahmen zur Deckung des Fachkrafte-
bedarfs in den nachsten zwei Jahren sowie in die sich kurzfristig abzeichnenden Fachkrafte-
mangel bietet eine Analyse des IAB-Betriebspanels,® einer jahrlichen deutschlandweiten Arbeit-
geberbefragung, mit der ab Welle 2000 reprasentative Auswertungen auch fiir das Land Baden-
Wirttemberg vorgenommen werden kdnnen. Auf diese Datengrundlage bezieht sich die Analy-

se in den folgenden Kapiteln des Gutachtens.

Der Begriff ,Fachkrafte” im Sinne des I1AB-Betriebspanels und somit der nachfolgenden Auswer-
tungen ist allgemein gefasst. Darunter subsumiert sind Beschéftigte fir Tatigkeiten, die

e eine abgeschlossene Lehre oder eine vergleichbare Berufsausbildung

e oder eine entsprechende Berufserfahrung

e oder einen Hochschul-/Fachhochschulabschluss erfordern.
Somit ist die Fachkraftedefinition im IAB-Betriebspanel eng an formale Abschliisse gekoppelt.
Sie setzt jedoch nicht zwingend ein Vorhandensein dieser Abschliisse bei Beschaftig-
ten/Bewerbern voraus (vgl. Formulierung ,eine entsprechende Berufserfahrung“ oben), sondern
beschreibt damit allgemein nachvollziehbare Anforderungsniveaus der betrieblichen Stellenpro-

file.

Gemessen an Anteilen der Personen mit einem formalen Abschluss.

° Zur Datengrundlage vgl. Anlage oder Bellmann(2002) bzw. Bellmann/Kohaut/Lahner (2002).
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Diese Studie ist wie folgt aufgebaut. Im Kapitel 2 wird die Entwicklung der Qualifikationsnach-
frage der baden-wirttembergischen Arbeitgeber seit Mitte 2000 analysiert. Dabei wird sowohl
auf die Anderungen der Qualifikationsstruktur der betrieblichen Belegschaften als auch auf die
Anforderungsniveaus der offenen Stellen und das Ausmal des im 1. Halbjahr 2007 unbefriedigt
gebliebenen Bedarfs an Neueinstellungen von Fachkréften eingegangen. Kapitel 3 beleuchtet,
in welchem Ausmal} die baden-wurttembergischen Betriebe die Notwendigkeit einer Neubeset-
zung von Fachkraftestellen in den nachsten zwei Jahren sehen und inwiefern bereits heute
Probleme bei der Suche nach geeigneten Bewerbern erwartet werden. Hierin finden die betrieb-
lichen Einschatzungen des kurzfristig aufkommenden Fachkraftemangels ihren Niederschlag.
Die deskriptiven Analysen im Kapitel 3 erfolgen aufgeschlusselt nach Branchenzugehorigkeit
und/oder Betriebsgré3e sowie nach weiteren betrieblichen Merkmalen wie Ausbildungsbeteili-
gung, voraussichtliche Geschéaftsentwicklung usw. Die deskriptiven Auswertungen des Ab-
schnitts 3.2 werden im Abschnitt 3.3 durch eine multivariate Analyse erganzt, die empirisch be-
legbare Einfliisse auf erwartete Schwierigkeiten bei der Fachkraftesuche — sofern sich diese in
diversen allgemeinen betrieblichen Charakteristika manifestieren — aufzeigt. Im Abschnitt 3.4
erfolgt die Beleuchtung der von den Befragten genannten Griinde, die die Stellenbesetzung fir
Fachkréfte in den nachsten zwei Jahren voraussichtlich erschweren werden. Kapitel 4 geht der
Frage nach, welche Rolle innerbetriebliche personalpolitische MalRnahmen wie bspw. die Wei-
terbildung, das langere Halten alterer Mitarbeiter oder die innerbetriebliche Reorganisation bei
der Deckung des betrieblichen Fachkraftebedarfs spielen. Kapitel 5 fasst die wichtigsten Ergeb-

nisse der Studie zusammen.

Qualifikationsnachfrage der baden-wirttembergischen Arbeitgeber

2.1 Entwicklung der Qualifikationsstruktur der Beschéftigten von 2000 bis 2007

Die Entwicklung der Qualifikationsstruktur der Erwerbstétigen im Stdwesten zeichnete sich in

den vergangenen Jahren durch eine deutliche Zunahme des Bestandes an qualifizierten Be-
schaftigten aus, wahrend die Zahl der Geringqualifizierten rasch zuriickgegangen ist. Laut IAB-
Betriebspanel beschaftigten baden-wirttembergische Betriebe® Mitte 2007 hochgerechnet 3,2
Millionen Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten, die eine Berufsausbildung, eine vergleichbare
Berufserfahrung oder ein abgeschlossenes (Fach)Hochschulstudium erfordern (vgl. Tabelle 1).
Gegenuber dem Vorjahr nahm die Zahl der qualifizierten Arbeitskrafte um knapp 50 Tsd. oder
1,5% zu. Im Vergleich zu Mitte des Jahres 2000 waren 2007 Uber 400 Tausend Personen oder

15% mehr in qualifizierten Tatigkeiten beschéftigt. Besonders ausgepragt war die positive Dy-

Aus dieser Rechnung ausgenommen waren tatige Inhaber, Geschéftsfiihrer und Vorstande sowie Beschaf-
tigte aus Betrieben, die keine sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten haben.
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namik bei den Stellen fur Hochqualifizierte mit einem (Fach)Hochschulabschluss: Zwischen

2003 und 2007 ist ihre Zahl um Gber ein Drittel gestiegen.

Tabelle 1: Bestande an Arbeitskraften fur einfache und qualifizierte Tatigkeiten in baden-
wirttembergischen Betrieben am 30. Juni, 2000 bis 2007, in Tausend
Arbeitskrafte fiir Arbeitskrafte fur Arbeitskrafte fur
Arbeitskrafte fur e qualifizierte qualifizierte Tatig-
: qualifizierte sy . . . o
Jahr einfache Tatiakeiten Tétigkeiten, die keiten, die einen
Tatigkeiten ratlg eine Berufsausbil- Hochschulab-
insgesamt
dung erfordern schluss erfordern
2000 1.432 2.773 n.v. n.v.
2001 1.290 2.923 n.v. n.v.
2002 1.270 3.043 n.v. n.v.
2003 1.233 2.935 2.503 432
2004 1.161 3.049 2.508 541
2005 1.100 3.025 2.480 545
2006 1.069 3.156 2.556 600
2007 1.098 3.203 2.608 595
Quelle: |IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2000 bis 2007, IAW-Berechnungen.

Ohne téatige Inhaber, Geschéftsfuhrer, Fihrungskréafte, Auszubildende und Beamtenanwarter.
n.v. = Daten nicht vorhanden

Abbildung 1: Entwicklung der Beschéaftigung in einfachen und qualifizierten Tatigkeiten am 30.
Juni, 2000 bis 2007, in % des Beschaftigungsbestandes von 2000
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Wellen 2000 bis 2007, IAW-Berechnungen.

Abbildung 1 veranschaulicht die hohe Dynamik bei dem Abbau der Stellen fur Geringqualifizierte
in der letzten Dekade sowohl in Baden-Wirttemberg als auch in Westdeutschland insgesamt.
Mitte 2006 betrug der Bestand an Einfacharbeitsplatzen im Sidwesten nur noch drei Viertel
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seines Wertes vom 30. Juni 2000; selbst im Zuge der gunstigen konjunkturellen Belebung am
aktuellen Rand stieg ihre Zahl nur leicht um etwa zwei Prozentpunkte an. Bei den qualifizierten
Arbeitskraften dagegen ist ein klarer Aufwartstrend erkennbar, der in Baden-Wiurttemberg im
Vergleich mit der Gesamtheit aller westdeutschen Bundeslander tberdurchschnittlich ausfallt.
Innerhalb von acht Jahren — von Mitte 2000 bis Mitte 2007 — nahm die Zahl der qualifizierten
Beschaftigten im Studwesten auf 115% des Bestandes des Ausgangsjahres 2000 kontinuierlich
zu. Lediglich im konjunkturell schwachen Jahr 2003 machte sich der Riickgang der Gesamtbe-
schaftigung sowohl bei den Arbeitsplatzen fur qualifizierte Tatigkeiten (minus vier Prozentpunk-
te) als auch bei den Einfacharbeitsplatzen (minus drei Prozentpunkte) besonders bemerkbar.
Die Gesamtentwicklung zugunsten einer hoheren Qualifizierung blieb durch diesen temporéren

Rickgang jedoch weitgehend unbeeintrachtigt.

Abbildung 2: Entwicklung des Beschaftigungsbestandes nach Qualifikation
in baden-wurttembergischen Betrieben am 30. Juni, 2000 bis 2007,
Anteile der Beschéftigten in %

100

80
1

Prozent

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

|:| Arbeitskréafte fur einfache Tatigkeiten

I Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten

[ ] Arbeitskrafte fir qualifizierte Tatigkeiten mit Berufsausbildung
B Arbeitskrafte fiir qualifizierte Tatigkeiten mit Hochschulabschluss

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2000 bis 2007, IAW-Berechnungen.
Die Anteile wurden jeweils berechnet ohne tatige Inhaber, Auszubildende und Beamtenanwarter.
Aufgrund von Rundungsfehlern summieren sich die Anteile nicht immer auf 100%.

Somit belegen die Daten des IAB-Betriebspanels, dass Strukturverschiebungen im Beschafti-
gungssystem zugunsten qualifizierter Arbeitskrafte in den letzten Jahren in einem bemerkens-
wert raschen Tempo vorangingen. Hierbei handelt es sich nicht notwendigerweise um formale
Qualifikationen, die die Beschéftigten tatséchlich erworben haben, sondern um Anforderungen
der ausgeubten Erwerbstatigkeiten, fir die ein bestimmtes formales Qualifikationsniveau als

Maf3stab verwendet wird. Somit bringt die dargestellte Dynamik hauptsachlich die Veranderun-
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gen der betrieblichen Nachfrage nach Qualifikationen zum Ausdruck, sofern diese bei der Be-

setzung der Stellen befriedigt werden konnte.

Betrachtet man die Aufteilung des Beschéaftigungsbestandes, so machten Arbeitskréfte, die qua-
lifizierte Tatigkeiten ausuiibten, Mitte 2000 etwa zwei Drittel aller Beschéftigten im Sudwesten
aus (vgl. Abbildung 2). Bis 2006-2007 stieg ihr Anteil auf gut drei Viertel. Seit der Welle 2003
liegen im IAB-Betriebspanel auch Daten zum Anteil der Hochqualifizierten’ vor. Dieser nahm
innerhalb von vier Jahren von 10 auf etwa 14 Prozentpunkte zu, wahrend der Anteil der Be-
schaftigten mit mittlerem Qualifikationsniveau praktisch unverandert blieb. Somit ist die Zunah-
me des relativen Gewichtes der qualifizierten Beschéftigten primar auf die Ausweitung des

Hochqualifiziertensegmentes zurtickzufthren.

2.2 Entwicklung der Qualifikationsanforderungen der offenen Stellen von Mitte 2000 bis
Mitte 2007

Abbildung 3: Offene Stellen nach Qualifikationsanforderungen, 30. Juni, 2000 bis 2007,
Anteile an allen offenen Stellen in %
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2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

[ | Arbeitskrafte fiir einfache Tatigkeiten

I Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten

|:| Arbeitskrafte fir qualifizierte Tatigkeiten mit Berufsausbildung
B Arbeitskrafte fir qualifizierte Tatigkeiten mit Hochschulabschluss

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2000 bis 2007, IAW-Berechnungen.
Aufgrund von Rundungsfehlern summieren sich die Anteile nicht immer auf 100%.

Dariiber hinaus lasst die Qualifikationsstruktur der gesuchten Arbeitskrafte naher auf die aktuel-

len betrieblichen Bedarfe an Fachkraften schlieRen. Im IAB-Betriebspanel wird die Zahl der of-
fenen (sofort zu besetzenden) Stellen zum jeweiligen Befragungspunkt aufgeschlisselt nach

allgemeinen Qualifikationsanforderungen erhoben. Es wird jedoch nicht danach differenziert, ob
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die Stellen schnell (wieder) besetzt werden kénnen oder ob die gesuchten Qualifikationen nur
schwer auf dem Arbeitsmarkt zu finden sind. Wie der Abbildung 3 entnommen werden kann,
erforderte die Uberwiegende Mehrheit (mindestens drei Viertel) der zu dem jeweiligen Stichtag
offenen Stellen ein mittleres oder hoheres Qualifikationsniveau. Eine Verschiebung zugunsten
der qualifizierten Arbeitskrafte ist ebenfalls in der zeitlichen Entwicklung der Qualifikationsstruk-
tur der offenen Stellen erkennbar, insbesondere Mitte 2005 und 2006 (vgl. Abbildung 3). Im Zu-
ge des konjunkturellen Aufschwungs am aktuellen Rand stieg die Nachfrage nach Arbeitskraften

ohne Qualifizierung ebenfalls an.

Abbildung 4. Offene Stellen nach Qualifikationsanforderungen in baden-wurttembergischen
Betrieben zum 30. Juni, 2000 bis 2007, in Tausend
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2000 bis 2007, IAW-Berechnungen.

Der Anstieg der Arbeitsnachfrage Mitte des Hochkonjunkturjahres 2007 gegeniber den Vorjah-
ren kann fur alle Qualifikationsgruppen beobachtet werden, jedoch sind die HOchststande der
sofortigen Gesuche des Jahres 2000 noch bei weitem nicht erreicht. So betrug die Zahl der of-
fenen Stellen fir qualifizierte Tatigkeiten Mitte 2000 in baden-wirttembergischen Betrieben etwa
109 Tausend; Mitte 2004 erreichte ihre Zahl den Tiefststand von lediglich 32 Tausend Stellen;
die allmahliche Erholung auf dem Arbeitsmarkt, die danach einsetzte, brachte die Zahl der sofort
zu besetzenden Stellen fur Qualifizierte auf hochgerechnet 76 Tausend im Sommer 2007 (vgl.
Abbildung 4). Somit hat sich die Zahl der offenen Fachkraftestellen gegeniiber dem Tiefstpunkt

in 2004 nach einem recht steilen Anstieg mehr als verdoppelt. Am meisten gesucht auch in Jah-

! Arbeitskrafte fir Tatigkeiten, die einen Fach-/Hochschulabschluss erfordern.
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ren mit zurickgehender Arbeitsnachfrage wurden Fachkrafte fir Tatigkeiten, die eine abge-

schlossene Lehre oder Berufsausbildung erfordern.

Die hochgerechnete Anzahl bzw. der Anteil der offenen Stellen Mitte des jeweiligen Befragungs-
jahres in Abbildungen 3 und 4 sind jedoch lediglich Momentaufnahmen der betrieblichen Bedar-
fe, die nicht auf Jahresbedarfe schliel3en lassen. Aufschlussreich bei dieser Betrachtung ist vor
allem die zeitliche Entwicklung, die Tendenzen einer weiter ansteigenden Nachfrage nach quali-
fizierten Arbeitskraften aufzeigt. So mag der oben angefiihrte konjunkturell bedingte Riickgang
der Zahl der offenen Stellen fir Fachkrafte dramatisch erscheinen, jedoch war der Einbruch bei
den offenen Einfacharbeitsstellen relativ gesehen wesentlich starker: Mit etwa 7 Tausend im
Sommer 2005 hat ihre Zahl nicht einmal ein Viertel der offenen Stellen fir einfache Tatigkeiten
des Sommers 2000 betragen. Allerdings ist nicht zu Gbersehen, dass sich die Zahl der Stellen-
angebote flr einfache Tatigkeiten von Mitte 2006 auf Mitte 2007 verdoppelt hat. Hier machen

sich vermutlich die konjunkturellen Einfliisse des wachstumsstarken Jahres 2007 bemerkbar.

2.3 Unbefriedigter Mehrbedarf an Neueinstellungen der Fachkrafte im 1. Halbjahr 2007

Zum Abschluss dieses Kapitels wird die Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskréften im ersten
Halbjahr 2007 betrachtet. Fir diesen Zeitraum liegen im IAB-Betriebspanel Angaben zu der Zahl
der Neueinstellungen fur qualifizierte Tatigkeiten sowie der unbesetzt gebliebenen Stellen vor.
Abbildung 5: Anzahl der Einstellungen sowie der nicht besetzten Stellen fur qualifizierte

Tatigkeiten im 1. Halbjahr 2007 in baden-wirttembergischen Betrieben,
nach BetriebsgrofRenklassen in Tausend

1 - 4 Beschéftigte

5 - 19 Beschéftigte

20 - 99 Beschaftigte

100 - 249 Beschéftigte

250 - 499 Beschéftigte

500 u. mehr Beschaftigte

f T T T T
0 10 20 30 40

Anzahl der Stellen, in Tsd.

I cinstellungen fiir qualifizierte Tatigkeit
[ ] nicht besetzte Stellen fiir qualifizierte Tatigkeit

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
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Wie Abbildung 5 entnommen werden kann fand der Grol3teil aller Neueinstellungen von Fach-
kraften in kleinen und mittelgrof3en Betrieben statt (rund 73 Tausend), die funf bis 99 Mitarbeiter
beschéftigen. Auch der unbefriedigte Mehrbedarf an Neueinstellungen fir Fachkrafte fiel in die-
sen BetriebsgroRenklassen mit rund 22 Tausend verhaltnismafiig hoch aus. Auf die Betriebe mit
5 bis 99 Beschatftigten entfielen insgesamt 55% der Einstellungen von Fachkraften und 62% der
im 1. Halbjahr 2007 unbesetzt gebliebenen Fachkraftestellen — beides tberproportional in Rela-
tion zum Beschéftigtenanteil dieser BetriebsgrofRenklasse von 47%. Auffallig ist zudem, dass
der unbefriedigte Mehrbedarf bei den Kleinstbetrieben mit einem bis vier Beschaftigten etwa so
hoch ausfiel wie die Zahl der besetzten Stellen, d.h. der Einstellungsbedarf dieser Betriebsgro-
Renklasse war nur etwa halftig befriedigt. Mit steigender BetriebsgréRe geht die Zahl der Fach-
kraftestellen, die nicht besetzt werden konnten, sowohl relativ als auch absolut zuriick. Dem-
nach meldeten die Grof3betriebe ab 500 Beschatftigten etwa 20 Tausend besetzte Stellen (15%
aller Fachkrafteeinstellungen) und nur etwa zwei Tausend offen gebliebene Stellen fir Fachkraf-
te (5% aller unbesetzten Stellen). Im Verhaltnis zum Beschéftigtenanteil der Gro3betriebe (20%)
fielen deren Einstellungsaktivitdten sowie unbefriedigte Fachkréaftebedarfe im 1. Halbjahr 2007

unterproportional aus.

Abbildung 6: Anzahl der Einstellungen sowie der nicht besetzten Stellen fir qualifizierte
Tatigkeiten im 1. Halbjahr 2007 in baden-wirttembergischen Betrieben, nach Bran-
chen in Tausend
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[ ] nicht besetzte Stellen fiir qualifizierte Tatigkeit

Quelle: |IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2007, IAW-Berechnungen.

Bei der Branchenbetrachtung liegt der Dienstleistungssektor an der Spitze sowohl bezuglich der
Zahl der Neueinstellungen von Fachkraften im ersten Halbjahr 2007 als auch bezlglich der H6-

he des unbefriedigten Mehrbedarfs (20 Tausend Stellen). Dies ist auch nicht Uberraschend,
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denn die Dienstleistungsbranchen beschaftigen etwa 41% der im |IAB-Betriebspanel Baden-
Wirttemberg erfassten Erwerbstatigen (vgl. Industrie: etwa 29%). Das Verarbeitende Gewerbe
stellte rund 28 Tausend Fachkrafte neu ein und hatte noch weitere acht Tausend Fachkraftestel-
len besetzen wollen. Moderat fielen die Neueinstellungen im Baugewerbe aus (6 Tausend), wo-
bei hier der unbefriedigte Mehrbedarf mit drei Tausend verhaltnismaRig hoch war, sowie im Of-
fentlichen Dienst u. a. (7 Tausend), wobei der Fachkréaftebedarf im 1. Halbjahr 2007 fast voll-
standig befriedigt werden konnte (vgl. Abbildung 6).

Abbildung 7: Anteil der im 1. Halbjahr 2007 nicht besetzten Stellen flr Fachkréfte an allen
moglichen Einstellungen fur qualifizierte Tatigkeiten, in Prozent

Verarbeitendes Gewerbe ﬂ 22
i i 24
Dienstleistungen M

- 26

1 - 99 Beschétftigte 24
- 12
100 u. mehr Beschéftigte 12

21
Gesamt —0
T T T T T
0 5 10 15 20 25

Anteil nicht besetzter Stellen am gesamten Stellenbedarf
fur qualifizierte Tatigkeiten, in %

I Baden-wiirttemberg [ | Westdeutschland

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2007, IAW-Berechnungen.

Betrachtet man die Summe der vollzogenen Neueinstellungen sowie der unbesetzt gebliebenen
Stellen fir Fachkréafte als den Gesamtbedarf der Wirtschaft an neuen Fachkréften im ersten
Halbjahr 2007 und setzt man diese Zahl in Relation zu den unbesetzten Stellen, so wird noch
einmal deutlich, dass die unbefriedigten Bedarfe in diesem Zeitraum im Dienstleistungssektor
mit 24% des Gesamtbedarfes am hdchsten waren (vgl. Abbildung 7). Ein weitgehend ahnliches
Bild in diesem Sektor (22%) ergibt sich auch fir Westdeutschland insgesamt. GroRere Unter-
schiede bestehen dagegen im Verarbeitenden Gewerbe: Wahrend im Sidwesten 22% der
Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskrafte im ersten Halbjahr 2007 nicht befriedigt werden
konnten, waren es in Westdeutschland 16%. Uber alle Branchen hinweg jedoch gleichen sich
die Unterschiede zwischen Baden-Wirttemberg und Westdeutschland weitgehend aus, so dass

die ,Einstellungsliicke” im Sidwesten mit 21% lediglich um einen Prozentpunkt héher als in

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 2/2008



13

Westdeutschland ausfallt. Eine grobe Differenzierung nach BetriebsgroRe zeigt einen geringfi-
gig hoheren Anteil der nicht besetzten Fachkraftestellen am gesamten Fachkraftebedarf in ba-
den-wirttembergischen Betrieben mit einem bis 99 Beschaftigten (26% vs. 24% fur West-
deutschland), wahrend sich dieser Anteil fir gré3ere Betriebe ab 100 Beschaftigten sowohl im
Siudwesten als auch in der Gesamtheit aller westdeutschen Bundeslander auf etwa ein Zehntel
belauft (vgl. Abbildung 7). Diese Zahlen deuten darauf hin, dass grof3e Betriebe ihre Fachkréfte-
bedarfe im ersten Halbjahr 2007 insgesamt besser befriedigen konnten.

Nachdem in diesem Kapitel die zeitliche Entwicklung sowie aktuelle Auspragungen der betriebli-
chen Qualifikationsnachfrage im Siddwesten analysiert wurden, stellt das nachste Kapitel die
betrieblichen Erwartungen beziglich der Notwendigkeit und der Probleme bei der Besetzung

der Fachkraftestellen in den nachsten zwei Jahren vor.

Kinftige Stellenbesetzungen fur Fachkréafte sowie erwarteter Fachkraftemangel in

Baden-Wirttemberg in den nachsten zwei Jahren

3.1 Betriebliche Einschatzungen beziiglich der Notwendigkeit der Neubesetzungen der

Fachkraftestellen

Die Welle 2007 des IAB-Betriebspanels widmete sich schwerpunktmaflig dem Thema ,Kiinftige
Stellenbesetzungen fir Fachkrafte* mit dem Zeithorizont von zwei Jahren sowie den Problemen,
die die Betriebe dabei erwarten. Allerdings rechnet die Mehrheit der Betriebe vorerst nicht damit,
dass Neubesetzungen der Fachkréftestellen in den nachsten zwei Jahren tberhaupt notwendig
werden. Lediglich knapp ein Viertel der Betriebe — sowohl in Baden-Wirttemberg als auch in
Westdeutschland insgesamt — haben die Frage nach der Notwendigkeit der Neubesetzung be-
jaht. Dabei steigt der Anteil dieser Betriebe mit der Betriebsgréf3e deutlich an: Erwartet nur ein
Zehntel der Kleinstbetriebe, dass Einstellungen der Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren auf
sie zukommen, so tun dies in der nachsten BetriebsgroRenklasse von 5 bis 19 Beschéftigten
bereits ein Viertel und bei den Grol3betrieben ab 250 Beschéftigten bis zu 85%. Unsicherheit
bezuglich der Notwendigkeit der Neubesetzung der Stellen fiir Fachkrafte herrscht bei knapp

einem Funftel der baden-wirttembergischen Betriebe (vgl. Tabelle 2).

Unter den Branchen bestehen markante Unterschiede zwischen dem Dienstleistungssektor und

dem Verarbeitenden Gewerbe. Am haufigsten (52%) geben Betriebe der vier beschaftigungs-
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starksten Schliisselbranchen® der baden-wirttembergischen Industrie an, dass sie Neubeset-
zungen der Stellen fur Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren werden vornehmen missen.
Dagegen rechnen nur 14% der Betriebe im Gesundheits-, Veterinér- und Sozialwesen und etwa
ein Funftel der Betriebe im gesamten Dienstleistungssektor mit der Notwendigkeit einer Neube-
setzung. Zudem ist anzumerken, dass bei den — Gberwiegend kleinen — sonstigen Dienstleistern
ein im Vergleich zu den ubrigen Branchen hoher Anteil der Betriebe gar keine Téatigkeiten fur
Fachkrafte aufweist; dennoch unterstreicht die absolut gesehen geringe Grof3e dieses Anteils
(7%) die untergeordnete Bedeutung der Einfacharbeitsplatze im gegenwartigen Beschafti-

gungssystem, wie dies bereits im Kapitel 1 deutlich wurde.

Tabelle 2: Betriebliche Einschatzungen der Notwendigkeit der Neubesetzung der Stellen
fr Fachkréfte in 2008 und 2009, Anteile an allen Betrieben in %
Kann "I.<ein_e
Ja Nein noch nicht Tat|g]2[lj<:a|ten
sagen Fachkrafte
Westdeutschland 23 56 18 3
Baden-Wirttemberg 23 58 16 3
1-4 Beschéftigte 10 70 13 7
5-19 Beschaftigte 25 56 19 1
20-99 Beschatftigte 49 33 17 1
100-249 Beschaftigte 67 24 9 0
250-499 Beschatftigte 85 5 9 0
500 u. mehr Beschéftigte 82 8 10 0
Verarbeitendes Gewerbe 35 50 15 0
Schlisselbranchen 52 34 14 0
Sonstiges Verarbeitendes 26 59 16 0
Gewerbe
Baugewerbe 22 53 23 2
Handel, Reparatur 21 61 15 3
Dienstleistungen 21 59 16 4
Unternehmensnahe DL 27 55 14 4
Ges_undhe|ts—, Veterinar- u. 14 69 17 0
Sozialwesen
Sonstige DL 19 56 18 7
Offentlicher Dienst u.a. 16 73 11 0
Handwerk 22 55 21 2

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen, Infratest.

Die betrieblichen Erwartungen bezlglich Personalwechsel oder Neuzugange fur die Fachkrafte-
stellen in den nachsten zwei Jahren korrelieren offensichtlich mit den Vorstellungen beziiglich
der kurzfristig zu erwartenden Geschaftsentwicklung im Betrieb (vgl. Abbildung 8). Wird das
Geschéftsvolumen im Befragungsjahr voraussichtlich steigen, was eine positive Geschaftsent-

wicklung signalisiert und Wachstumsperspektiven eréffnet, so nennen diese Betriebe weitaus

Die sog. ,Schlusselbranchen” umfassen die beschaftigungsstarksten Branchen des Verarbeitenden Gewer-
bes: Maschinenbau, Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen, Herstellung von Metallerzeugnissen,
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haufiger die Notwenigkeit einer Neubesetzung von Stellen fur Fachkrafte (41% versus 18% un-
ter den Betrieben ohne Erwartungen einer Zunahme des Geschéftsvolumens). Besonders grof3
sind die Unterschiede im Verarbeitenden Gewerbe: Wahrend nur ein Viertel der Industriebetrie-
be, die mit keiner Steigerung des Geschaftsvolumens im Befragungsjahr rechnen, Neubeset-
zungen von Stellen fur Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren fur notwendig halt, tun dies un-
ter Betrieben mit voraussichtlich steigendem Geschéaftsvolumen bereits knapp zwei Drittel
(63%). Ahnliche Unterschiede konnen auch Uber alle GroRenklassen hinweg beobachtet wer-
den. Beispielsweise steigt der Anteil der Kleinbetriebe, die Stellen fur Fachkrafte in den nachs-
ten zwei Jahren besetzen missen, von 13 Prozent unter Betrieben, die keine Steigerung des
Geschaftsvolumens angeben, auf Gber ein Drittel unter Betrieben, die voraussichtlich eine posi-
tive Geschéftsentwicklung im Befragungsjahr verbuchen werden.

Abbildung 8: Baden-wiirttembergische Betriebe, die die Notwendigkeit der Neubesetzung

der Stellen fur Fachkréafte in den nachsten zwei Jahren erwarten,
nach voraussichtlicher Entwicklung des Geschéaftsvolumens in 2007, Anteile in %

63

Verarbeitendes Gewerbe 26
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Dienstleistungen
16
27
Handwerk
20

41
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Betriebe in Prozent

- Betriebe mit voraussichtlich steigendem Geschéftsvolumen

|:| Betriebe ohne Erwartungen eines steigenden Geschéftsvolumens

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.

Ein im Zuge des demografischen Wandels immer wichtiger werdender Grund fir Personalfluk-
tuationen liegt in der zunehmenden Zahl der Mitarbeiter, die das Rentenalter erreichen. Diese
Entwicklung dirfte insbesondere mittelfristig ins Gewicht fallen, allerdings ist der Alterungspro-
zess der Bevolkerung und somit der betrieblichen Belegschaften bereits heute in vollem Gange.

Wie die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, stieg der Anteil der baden-wirttembergischen

Stahl- und Leichtmetallbau sowie Elektrotechnik.
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Betriebe, bei denen mindestens 20% der Beschéftigten 50 Jahre oder alter waren, von 30% im
Juni 2002 auf 35% im Juni 2006 (vgl. Strotmann/Bohachova 2007).

Abbildung 9: Werden die Stellenbesetzungen fiur Fachkréfte in den nadchsten zwei Jahren
u.a. aufgrund des Ausscheidens alterer Mitarbeiter aus dem Betrieb notwendig?
(Anteile der Betriebe in %, nach BetriebsgréRRenklassen)

1-19 Beschéftigte

20-99 Beschéftigte

100-249 Beschaftigte

250-499 Beschaftigte

500 u. mehr Beschéftigte

Baden-Wirttemberg

Westdeutschland

f T T T T
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Prozent

s e | | Nein | | Kann noch nicht sagen

Quelle: IAB-Betriebspanel 2007, IAW-Berechnungen, Infratest.
Basis: Betriebe, die Stellen fir Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren besetzen missen.
Aufgrund von Rundungsfehlern summieren sich die Anteile nicht immer auf 100%.

Gut ein Drittel der Betriebe im Studwesten wird in 2008 und 2009 die Stellen der ausscheiden-
den alteren qualifizierten Mitarbeitern neu besetzen missen; auch fir Westdeutschland insge-
samt zeichnet sich ein sehr ahnliches Bild ab (vgl. Abbildung 9). Mit steigender Betriebsgrofie
werden Betriebe immer haufiger mit der Notwendigkeit der Neubesetzung der Stellen alterer
Fachkrafte konfrontiert. Lediglich ein Finftel der Kleinbetriebe mit einem bis 19 Beschaftigten in
der Grundgesamtheit aller Kleinbetriebe, die eine Notwendigkeit der Neubesetzung der Fach-
kraftestellen erwarten, gaben an, dass diese u. a. vom Ausscheiden Alterer herrithren wiirde. In
der nachsten BetriebsgroRenklasse steigt dieser Anteil bereits auf Uber die Halfte (56%) und
unter den Grol3betrieben mit 500 Beschaftigten und mehr belauft sich dieser Anteil auf 90%.
Dieser positive Zusammenhang mit der Betriebsgré3e entspricht der Tatsache, dass der Anteil
der Betriebe, die tberhaupt Mitarbeiter im Alter von 50 und mehr Jahren beschéftigten, mit der
Betriebsgrof3e rasch steigt — von 36% in den Kleinstbetrieben mit bis zu 4 Beschaftigten auf
68% in Betrieben mit 5 bis 19 Beschaftigten und gar 100% in Betrieben ab 250 Beschéftigten
(vgl. Strotmann/Bohachova 2007).
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Wie die nachfolgende Branchenaufschlisselung zeigt, werden altere Fachkréfte mit Abstand am
haufigsten im offentlichen Bereich ausscheiden: Knapp drei Viertel der Betriebe/Dienststellen
des offentlichen Dienstes und Organisationen ohne Erwerbscharakter werden qualifizierte Nach-
folger fur Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren finden muissen (vgl. Abbildung 10). In dieser
Branche fallt auch der Anteil der Betriebe, bei denen mindestens die Halfte der Belegschaft 50
Jahre oder éalter ist, mit Abstand am hdchsten aus (33%, Angaben aus dem |AB-Betriebspanel
2006). Hier diirften sich der jahrelange Personalabbau im Offentlichen Dienst und die geringen
Zugange an jungeren Mitarbeitern bemerkbar machen (vgl. Brenke 2007). Im Sonstigen Verar-
beitenden Gewerbe sowie im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen belduft sich der Antell
der Betriebe, die Nachfolger fur altere Fachkréafte in den nachsten zwei Jahren werden finden
mussen, auf immerhin die Halfte aller Betriebe, die generell Neueinstellungen von Fachkraften
in den kommenden beiden Jahren vornehmen werden mussen. Im Dienstleistungssektor insge-
samt wird jedoch die Notwendigkeit der Neubesetzung von Fachkraftestellen in weitaus weniger
Betrieben vom Ausscheiden alterer Mitarbeiter herriihren (29%) als dies im gesamten Verarbei-

tenden Gewerbe der Fall sein wird (44%).

Abbildung 10: Werden die Stellenbesetzungen fiir Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren
u.a. aufgrund von Ausscheiden alterer Mitarbeiter aus dem Betrieb notwendig?
(Anteile der Betriebe in %, nach Branchen)
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Sonstige DL*

Offentlicher Dienst u.a.*

Handwerk

Prozent

P s | | Nein | | Kann noch nicht sagen

* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fir Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren besetzen miissen.
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3.2 Ausmal der erwarteten Probleme, geeignete Bewerber fur die zu besetzenden Stel-
len zu finden — eine deskriptive Analyse

Im Weiteren wird der Frage nachgegangen, in welchem Ausmald Betriebe Probleme erwarten,
fur die in den nachsten zwei Jahren neu zu besetzenden Fachkraftestellen geeignete Bewerber
zu finden. Bereits in den Vorjahren wurde im IAB-Betriebspanel danach gefragt, ob Betriebe in
den kommenden zwei Jahren mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften rechnen
(vgl. Abbildung 11).

Abbildung 11: Anteile der Betriebe mit Erwartungen von Schwierigkeiten, in den kommenden
zwei Jahren benétigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen, in %°

L 29
24
c o |
O N
N
)
o
£ 15
™ 14
o}
2
T 11
o 5 |
-
o
2000 2004 2006
_ Baden-Wirttemberg |:| Westdeutschland

Quelle: |AB-Betriebspanel, Wellen 2000, 2004 und 2006, IAW-Berechnungen, Infratest.
Basis: Alle Betriebe

Besonders ausgepragt waren die Befirchtungen eines kurzfristig eintretenden Fachkrafteman-
gels im Jahr 2000: Knapp ein Drittel (29%) der baden-wirttembergischen Betriebe gab damals
an, dass sie Schwierigkeiten erwarten, benétigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekom-

Die Frage, ob Betriebe Schwierigkeiten erwarten, benétigte Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen,
wurde in den hier dargestellten Wellen 2000, 2004 und 2006 allen Betrieben gestellt, unabhéangig von ihren
erwarteten Fachkraftebedarfen fur die kommenden zwei Jahre. In der Welle 2007 wurde eine &hnliche, aber
doch anders lautende Frage gestellt: ,Wenn Sie an die in den nachsten beiden Jahren anstehenden Stel-
lenbesetzungen fir Fachkrafte denken: Erwarten Sie Probleme, geeignete Bewerber zu finden?" Diese Fra-
ge richtete sich nur an die Betriebe, die vorher angaben, dass sie Fachkraftestellen in den kommenden zwei
Jahren voraussichtlich neu besetzen mussen. Aufgrund dieser Unterschiede im Befragungsaufbau werden
die Ergebnisse aus der Welle 2007 in Abbildung 11 nicht einbezogen; diese Abbildung soll lediglich eine
grobe Vorstellung tber die vorhergehende Entwicklung des betrieblichen Problembewusstseins geben. Eine
Detailanalyse der entsprechenden Angaben aus der Welle 2007 erfolgt schwerpunktmafig in nachfolgenden
Abschnitten.
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men. Dieser Anteil lag auch deutlich Giber dem westdeutschen Niveau (24%). Im Zuge der kon-
junkturellen Abkthlung sind auch die Befilirchtungen eines Fachkraftemangels zuriickgegangen.
Lediglich ein Zehntel der Betriebe — sowohl im Studwesten als auch in Westdeutschland insge-
samt — erwartete im Jahr 2004 weiterhin Schwierigkeiten bei der Rekrutierung der benétigten
Fachkrafte in den kommenden zwei Jahren. Mitte des Jahres 2006 stiegen diese Anteile wieder
auf 15% bzw. 14% an. Hier durfte sich die aktuelle konjunkturelle Belebung widerspiegeln.

3.2.1 Disaggregation nach Betriebsgrof3e und Branchenzugehdrigkeit

Im Themenschwerpunkt ,Kunftige Stellenbesetzungen fur Fachkrafte* in der Welle 2007 werden
die Erwartungen von Problemen, geeignete Bewerber zu finden, etwas differenzierter betrach-
tet. Dabei wird der Tatsache, dass nicht alle Betriebe in der nahen Zukunft Fachkrafte werden
rekrutieren missen, Rechnung getragen. Wie im vorherigen Abschnitt gezeigt wurde, erwarten
lediglich 23% der baden-wirttembergischen Betriebe, dass Neubesetzungen der Fachkraftestel-
len in den kommenden zwei Jahren notwendig sein werden. Da sich die Fragen im IAB-
Betriebspanel 2007 nach voraussichtlichen Problemen bei der Stellenneubesetzung nur an die-

se Betriebe gerichtet haben, bilden sie die Grundgesamtheit weiterer Analysen.

Tabelle 3: Erwartungen der Probleme bei den in den nachsten zwei Jahren anstehenden
Stellenbesetzungen fur Fachkréafte in baden-wirttembergischen Betrieben,
Anteile der Betriebe in %

Keine
Probleme Probleme K_ann noch
erwartet nicht sagen
erwartet
Westdeutschland 50 39 10
Baden-Wirttemberg 56 29 15
1-19 Beschatftigte 57 28 15
20-99 Beschéftigte 54 31 15
100-249 Beschaftigte 58 35 8
250-499 Beschéftigte 49 39 12
500 u. mehr Beschéftigte 66 22 13
Verarbeitendes Gewerbe 65 31 5
Schlisselbranchen 72 22 7
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe* 57 41 2
Baugewerbe* 68 20 12
Handel, Reparatur* 61 20 19
Dienstleistungen 50 31 19
Unternehmensnahe DL* 52 32 16
Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen* 41 57 2
Sonstige DL* 52 21 27
Offentlicher Dienst u.a.* 21 74 5
Handwerk 65 28 6

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen, Infratest.
Basis: Betriebe, die Stellen fiir Fachkréafte in den néachsten zwei Jahren besetzen muissen.
* Eingeschrankte statistische Belastbarkeit aufgrund geringer Fallzahlen.
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Sechsundfinfzig Prozent der Betriebe im Sidwesten, die in naher Zukunft neue Fachkrafte
rekrutieren werden, erwarten Probleme, geeignete Bewerber dafir zu finden (vgl. Tabelle 3).
Dieser Anteil liegt deutlich Gber dem westdeutschen Niveau von 50%. Bei der Betrachtung der
Betriebsgrofie lassen sich keine linearen Abhangigkeiten feststellen. Am h&ufigsten (zwei Drit-
tel) rechnen Grof3betriebe mit 500 und mehr Beschaftigten mit Problemen bei der Suche nach
geeigneten Bewerbern. Dagegen belduft sich der Anteil der Betriebe, die die Frage nach mdgli-
chen Problemen bejahen, in der nachsten Grof3enklasse (250 bis 499 Beschéftigten) nicht ein-
mal auf die Halfte. Unter den Kleinbetrieben mit bis zu 19 Beschaftigten ist dieser Anteil mit 57%
wiederum recht hoch. Zu beachten ist zudem, dass viele Betriebe die Frage nach voraussichtli-
chen Problemen noch nicht beantworten konnten: Im Durchschnitt liegt deren Anteil bei hochge-
rechnet 15%.

Unter den Branchen werden Probleme, geeignete Fachkrafte zu finden, mit Abstand am héau-
figsten in den vier beschaftigungsstarksten Schlisselbranchen des baden-wirttembergischen
Verarbeitenden Gewerbes erwartet (72%). Ebenfalls hoch — 68% — ist dieser Anteil im Bauge-
werbe, wobei diese Zahl aufgrund geringerer Fallzahlen mit gro3erer statistischer Unsicherheit
behaftet ist. Im Handwerk rechnen 65% der Betriebe mit Problemen, geeignete Fachkrafte zu
finden. Insgesamt sind deutliche Unterschiede zwischen dem produzierenden Gewerbe und
dem Dienstleistungssektor erkennbar: Wahrend knapp zwei Drittel der Industriebetriebe, die
neue Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren rekrutieren missen, einen eventuellen Fachkréaf-
temangel beflrchten, sind es in den Dienstleistungsbranchen im Durchschnitt ,nur* die Halfte.
Die GroRenordnungen dieser Anteile (meist Giber 50%) bringen jedoch deutlich zum Ausdruck,
dass die Erwartung mdoglicher Suchprobleme im Allgemeinen weit verbreitet ist. Lediglich im
Offentlichen Dienst und bei den Organisationen ohne Erwerbscharakter spielen solche Beftirch-
tungen eine nachrangige Rolle, da hier knapp drei Viertel der Betriebe keine Probleme bei der
Suche nach geeigneten Fachkraften erwarten. Abschliel3end bleibt anzumerken, dass der Anteil
der fachkraftesuchenden Betriebe, die zum Zeitpunkt der Befragung ihre Einschatzungen be-
zuglich moglicher Probleme bei der Stellenbesetzung nicht genau formulieren konnten, zwi-
schen den Branchen recht stark variiert (von hochgerechnet 27% bei den Sonstigen

Dienstleistern bis zu nur 2% im Sonstigen Verarbeitenden Gewerbe).

3.2.2 Weitere betriebliche Charakteristika
Dieser Abschnitt geht der Frage nach, ob nach weiteren Merkmalen differenzierte Gruppen der
Betriebe im unterschiedlichen Mal3e die Erwartung auf3ern, bei der Suche nach geeigneten qua-

lifizierten Bewerbern in den nachsten zwei Jahren Probleme zu erfahren.
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Abbildung 12: Anteile der Betriebe, die Probleme bei der Besetzung der Stellen fiir Fachkrafte
in den nachsten zwei Jahren erwarten, nach Exporttatigkeit in %

Exporteur
alle Betriebe
kein Exporteur

Exporteur
unter 100 Beschéft.
kein Exporteur

Exporteur
100 u. mehr Beschéft.
kein Exporteur

f T T T T
0 20 40 60 80

Anteile der Betriebe in %
* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fiir Fachkréfte in den néchsten zwei Jahren besetzen miissen.

Differenziert man grob nach Exporttatigkeit und GréRe der Betriebe, so fallen Unterschiede vor
allem bei kleinen und mittleren Betrieben mit weniger als 100 Beschaftigten auf. In dieser Be-
triebsgréRenklasse erwarten gut zwei Drittel der Exporteure, die Fachkraftestellen neu besetzen
werden missen, dass es dabei Probleme geben wird (vgl. Abbildung 12). Dagegen &uf3ern ,nur*
knapp Uber die Halfte (54%) der nicht exportierenden Betriebe &hnliche Befurchtungen. In gré-
Beren Betrieben mit mindestens 100 Beschéftigten sind die Unterschiede zwischen Betrieben
mit und ohne Exportumsétze in Bezug auf die Erwartung maoglicher Stellenbesetzungsprobleme
gering (64% versus 61%). Bei der Betrachtung aller Betriebe, die in den néchsten zwei Jahren
voraussichtlich neue Fachkréafte brauchen werden, dirften die Unterschiede zwischen Exportbe-
trieben (68%) und Nichtexporteuren (55%) bezuglich kurzfristig erwarteter Besetzungsprobleme
vor allem auf die Lage in den kleinen und mittleren Betrieben zurtickzufiihren sein. Da sich ex-
portierende Betriebe i. d. R. einem gré3eren Kreis an Wettbewerbern als die nur auf die einhei-
mischen Markte ausgerichteten Betriebe gegentbersehen, dirften sie unter einem hodheren
Produktivitatsdruck stehen und somit hohere Anforderungen an die Produktivitat ihrer Mitarbei-
ter stellen. Unter der Annahme, dass Produktivitat positiv mit dem Qualifikationsniveau korre-
liert, durfte daraus eine verstarkte Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskréften herrihren. Dass
dabei auch verstarkt Erwartungen von Stellenbesetzungsproblemen aufkommen, diirfte darauf
hindeuten, dass das Arbeitsangebot von vielen Betrieben als nicht (vollstandig) ausreichend

bzw. passend zu ihrer Nachfrage empfunden wird.
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Die Aufschlusselung der Fachkrafte suchenden Betriebe nach der regionalen Verankerung da-
gegen zeigt keine signifikanten Unterschiede in der betrieblichen Erwartungshaltung beztiglich
maoglicher Schwierigkeiten bei der zukunftigen Fachkréftesuche (vgl. Abbildung 13). Sowohl
unter Betrieben, die mindestens die Halfte ihres Umsatzes in einem Umkreis von bis zu 30 km
erzielt haben, als auch unter jenen, die weniger als die Hélfte des Umsatzes in ihrer Region ge-
tatigt haben, erwarten knapp 60% Probleme bei den zukunftigen Stellenbesetzungen fur Fach-
krafte. Dieser Anteil fallt etwas hoher fir grof3ere Betriebe ab 100 Beschéftigten aus (62% bzw.
64%). Die Unterschiede, die auf den Grad der regionalen Verankerung zuriickzufihren waren,

bleiben jedoch in beiden GrofRenklassen sehr gering (vgl. Abbildung 13).

Abbildung 13: Anteile der Betriebe, die Probleme bei der Besetzung der Stellen fur Fachkrafte in
den nachsten zwei Jahren erwarten, nach Grad der regionalen Verankerung™ in %

reg. Umsatz<50%
alle Betriebe
reg. Umsatz>=50%
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unter 100 Beschéft.
reg. Umsatz>=50%

reg. Umsatz<50%
100 u. mehr Beschéft.
reg. Umsatz>=50%
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* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fiir Fachkréfte in den nachsten zwei Jahren besetzen miissen.

Die Aufschlisselung nach der Qualifikationsstruktur zeigt, dass Betriebe mit der Erwartung zu-
kunftiger Stellenbesetzungsprobleme mit knapp einem Viertel einen héheren Anteil der Einfach-
arbeitsplatze aufweisen als Betriebe, die entweder mit keinen Problem bei Bewerbersuche
rechnen oder die Frage nach der Mdglichkeit solcher Probleme vorerst nicht beantworten konn-
ten (18%). Dagegen fallt der Akademikeranteil in Betrieben ohne Problemerwartungen um 6

Prozentpunkte hoher aus als in Betrieben mit Problemerwartungen (vgl. Abbildung 14).

10 Gemessen am Anteil des Umsatzes, der im Jahr 2006 in einem Umkreis von ca. 30 km erzielt wurde.

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 2/2008



23

Abbildung 14: Qualifikationsstruktur der Betriebe mit und ohne Erwartungen von Problemen, bei
der Besetzung der Stellen fur Fachkrafte geeignete Bewerber zu finden, in %

Prozent
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[[7] Arbeitskrafte fiir qualifizierte Tatigkeiten mit Hochschulabschluss

I Auszubildende/Beamtenanwarter

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fiir Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren besetzen mussen.
Ohne tétige Inhaber, Vorstande, Geschaftsfihrer.

Abbildung 15: Ausbildungsbeteiligung der baden-wurttembergischen Betriebe mit und ohne
Erwartungen der Probleme bei der zukinftigen Besetzung der Stellen
far Fachkréfte, Anteile der Betriebe in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fir Fachkréfte in den néchsten zwei Jahren besetzen miissen.
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Noch starkere Unterschiede sind im Ausbildungsverhalten der beiden Betriebsgruppen feststell-
bar. Wahrend knapp ein Viertel der Betriebe ohne Erwartungen von Stellenbesetzungsproble-
men nicht ausbilden, obwohl sie gesetzlich zur Ausbildung berechtigt sind, belduft sich dieser
Anteil unter Betrieben mit Problemerwartungen auf 36% (vgl. Abbildung 15). Der Anteil der nicht
ausbildungsberechtigten Betriebe dagegen fallt in den beiden Betriebsgruppen etwa gleich aus.

Zum Abschluss dieses Abschnitts bleibt anzumerken, dass die obigen Analysen, die einige biva-
riate Zusammenhange zwischen Fachkraftebedarfen bzw. erwarteten Schwierigkeiten bei der
Fachkraftesuche und bestimmten Betriebsmerkmalen nahelegen, rein deskriptiver Natur sind
und keinerlei Kausalitaten implizieren. So bedeutet die geringere Ausbildungsbeteiligung unter
den Betrieben, die Probleme bei den kiinftigen Stellenbesetzungen erwarten, nicht notwendi-
gerweise, dass die erwarteten Probleme in der geringeren Ausbildungsbeteiligung begriindet
liegen. Beispielsweise ist vorstellbar, dass Ausbildungsbetriebe haufiger weitere Charakteristika
besitzen — wie gutes Image, effizientere Rekrutierungsarbeit, Zugehorigkeit zu einem grof3en
Unternehmen oder Vorhandensein gut funktionierender interner Arbeitsmarkte, die die Versor-
gung des Betriebes mit sonst schwer zu findenden Schliisselqualifikationen gewéhrleisten —,
welche in der kurzen Frist Probleme bei der Fachkrafterekrutierung erst einmal unwahrschein-
lich erscheinen lassen. Ob betriebliche Ausbildungsbeteiligung und weitere Merkmale einen
eigenstandigen Einfluss auf die zukinftige Fachkrafterekrutierung haben, lasst sich am besten

im Rahmen einer multivariaten Analyse feststellen. Diese wird im ndchsten Abschnitt vorgestellt.

3.3 Betriebliche Charakteristika und kurzfristig erwarteter Fachkraftemangel — eine mul-

tivariate Analyse

Im Folgenden wird versucht, die moglichen Einflussfaktoren auf die betrieblichen Erwartungen,
Probleme bei der Rekrutierung von Fachkraften in den nachsten zwei Jahren zu erfahren, mo-
dellhaft abzubilden, mit den Daten des IAB-Betriebspanels zu operationalisieren und mit Hilfe
okonometrischer Verfahren ihre empirische Stichhaltigkeit fir Baden-Wurttemberg zu Uberpri-
fen. Damit kénnen einige Merkmale, die im vorherigen Abschnitt sukzessive aufgegriffen wur-

den, gleichzeitig berlcksichtigt sowie weitere potentielle Einflussfaktoren herangezogen werden.

3.3.1 Potentielle Einflussfaktoren

Eine allgemeine Erlauterung vorab: Viele der mdglichen Einflussfaktoren, die nachfolgend erl&u-
tert werden, signalisieren erhéhte Bedarfe an Fachkraften, was jedoch nicht zwingend auch
Probleme bei der Befriedigung dieser Bedarfe nach sich ziehen muss. Wenn dennoch behaup-
tet wird, dass ein hoherer Stellenbesetzungsbedarf positiv mit den Erwartungen der Probleme

bei der Stellenbesetzung korrelieren kénnte, so basiert dies auf der Annahme, dass auf dem
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Arbeitsangebotsmarkt (quantitative und/oder qualitative) Beschrédnkungen vorhanden sind, wes-
halb zunehmende Einstellungsbedarfe unter sonst gleichen Bedingungen nicht beliebig befrie-
digt werden kénnen. Angesichts der bereits heute vorhandenen Angebotsengpésse in einigen
Qualifikationsbereichen sowie dem zu erwartenden demografisch bedingten Fachkraftemangel
erscheint diese Annahme durchaus plausibel. Aber auch wenn benétigte Fachkrafte auf dem
Arbeitsmarkt grundsatzlich vorhanden sind, kénnen sich aus der individuellen betrieblichen Si-
tuation weitere Einschrankungen ergeben (z.B. mangelnde Bereitschaft bzw. Moglichkeit zur
Befriedigung der Lohnforderungen der Bewerber), die im Falle eines wachsenden Fachkrafte-
bedarfs zunehmend Probleme bei der Stellenbesetzung erwarten lassen. Somit erhalten die
postulierten Einflussfaktoren ihre theoretische Berechtigung fur die Erklarung der Problemerwar-
tungen. Dennoch wird in der nachfolgenden 6konometrischen Uberprifung des Modells der
Moglichkeit Rechnung getragen, dass einige dieser Faktoren sich lediglich auf die blof3e Not-

wendigkeit der Stellenbesetzung auswirken kénnten (mehr hierzu im Abschnitt 3.3.2).

Die Vielzahl denkbarer Determinanten (erklarender Variablen) fur die betrieblichen Erwartungen
der Probleme, geeignete Bewerber fir die in den nachsten zwei Jahren zu besetzenden Fach-

kraftestellen zu finden, lasst sich folgenden Themen zuordnen:

Erwartete Geschafts- und Beschaftigungsentwicklung

Wirtschaftlich erfolgreiche, wachsende Betriebe haben meist einen erhdohten Einstellungsbedarf
und somit eine erhohte Nachfrage nach Arbeitskraften. Falls qualifikatorische Engpéasse auf der
Arbeitsangebotsseite vorhanden sind bzw. von den Betrieben wahrgenommen werden, dirften
wachsende Betriebe ceteris paribus in gréRerem Mal3e Probleme bei der Suche nach geeigne-
ten Bewerbern erwarten. Allerdings weisen wachsende Unternehmen eine tendenziell héhere
Attraktivitat fur Fachkrafte auf, was sich positiv auf den Rekrutierungserfolg auswirken kénnte
(Backes-Gellner et al. 2000, S. 72). Somit ist der theoretische Zusammenhang zwischen
Wachstum und erwartetem Fachkraftemangel nicht eindeutig und soll daher empirisch tberprift
werden. Daflir werden betriebliche Einschatzungen beziglich der erwarteten Entwicklung des
Geschaftsvolumens im Befragungsjahr (,Erfolgsvariable®) sowie bezlglich der voraussichtlichen
Entwicklung der Beschatftigtenzahl im nachsten Jahr und in den n&chsten funf Jahren (,Wachs-

tumsvariablen“) herangezogen.

Merkmale der Personalrekrutierung/-fluktuation

Neben der zukinftigen Entwicklung der Nachfrage nach Fachkréaften dirfte das Ausmafld der
aktuellen Nachfrage sowie die bisherigen Erfahrungen, die der Betrieb bei der Stellenbesetzung
gemacht hat, eine Rolle fiir die betrieblichen Einschatzungen der zuklnftigen Rekrutierungser-

folge spielen. Die Anzahl der offenen Stellen fir qualifizierte Arbeitskrafte bringt die aktuell noch
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unbefriedigte betriebliche Nachfrage nach Fachkraften zum Ausdruck. Aul3erdem liegen im IAB-
Betriebspanel Angaben zu den Stellen flir Fachkréafte vor, die der Betrieb im 1. Halbjahr 2007
nicht besetzen konnte. Das Vorhandensein nicht besetzter Stellen signalisiert bereits aufgetre-
tene Schwierigkeiten bei der Fachkraftesuche und durfte mit den Erwartungen zukinftiger

Schwierigkeiten positiv korrelieren.

Einen engen Zusammenhang mit dem betrieblichen Rekrutierungsbedarf dirften Fluktuationen
im betrieblichen Personalbestand aufweisen. Abgange der Fachkréafte, die aus Arbeitnehmer-
kiindigungen oder Entlassungen aufgrund eines (qualifikatorischen) Mismatch** resultieren und
durch Neueinstellungen kompensiert werden miuissen, sind im gewissen Sinne ein Mal3 fur
Schwierigkeiten im Betrieb, einen dauerhaft stabilen und passenden Bestand an qualifizierten
Fachkraften zu sichern. Leider liegen Daten zu Abgéangen von qualifizierten Arbeitskraften im
IAB-Betriebspanel nicht vor. In den Modellschatzungen wird daher der Anteil der Arbeitnehmer-
kiindigungen an der Gesamtzahl der Abgange im 1. Halbjahr 2007 verwendet, es wird also die

freiwillige Fluktuation abgebildet.

Qualifikationsanforderungen der Betriebe

Die Anforderungen der zu besetzenden Stellen sind die zentrale Determinante fur die Wabhr-
scheinlichkeit deren Besetzung. Es wirde nicht tGberraschen, wenn die Betriebe mehrheitlich
dann die Befurchtungen eines Fachkraftemangels auf3ern wirden, wenn es um Stellen fir die
MINT-Qualifikationen,*? die bereits heute knapp sind, gehen wiirde. Solche detaillierten Anga-
ben liegen jedoch im IAB-Betriebspanel 2007 nicht vor. Wichtig ist aul3erdem, dass es sich bei
den die Qualifikationsanforderungen abbildenden Variablen, die in den nachfolgenden multivari-
aten Schatzungen verwendet werden, um bestimmte allgemeine Betriebsmerkmale handelt, die
das Niveau der betrieblichen Anforderungen sowie maogliche Einflussgrof3en, die zu einem An-
forderungswandel fihren, ausdriicken sollen:

e Eine einfache MessgréRe des qualifikatorischen Anforderungsniveaus in einem Betrieb
ist der Anteil der Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten an der Gesamtzahl der Be-
schaftigten. Je mehr qualifizierte Arbeitnehmer in Relation zu Geringqualifizierten ein Be-
trieb beschéftigt, desto hdher ist das durchschnittliche Qualifikationsniveau.

e Des Weiteren wird der Anteil der betrieblichen Investitionen fur EDV, Informations- und
Kommunikationstechnik am gesamten Investitionsvolumen im Jahr 2006 als eine erkla-
rende Variable herangezogen. Investitionen in qualifikationsintensive Hochtechnologie-

bereiche signalisieren nicht nur den Bedarf an qualifizierten Arbeitskréften, die flr den

1 Ein (qualifikatorisches) Mismatch liegt vor, wenn die Qualifikationsanforderungen der Betriebe nicht zu den

Qualifikationsprofilen der Bewerber passen (Beckmann/Bellman 2000, S. 215).
MINT ist eine Abkirzung fur Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (zur Problematik vgl.
Kldés/Koppel 2007).

12
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Umgang mit der Technologie notwendig sind, sondern eventuell auch eine zunehmende
Nachfrage nach héheren Qualifikationen, wenn die Investition eine erhebliche Neuerung
oder Ausweitung der bisherigen Technologienutzung mit sich bringt (Bell-
mann/Kolling/Lahner 2002, S. 271).

e Ebenfalls kdnnen organisatorische Anderungen zur steigenden Qualifikationsnachfrage
fuhren. Insbesondere die Reorganisation von Abteilungen/Funktionsbereichen, die Ver-
lagerung von Verantwortung und Entscheidungen nach unten oder die Einfihrung von
Gruppenarbeit/eigenverantwortlichen Arbeitsgruppen verlangen Arbeitskréaften neue
Qualitéaten und Qualifikationen ab, die fur ein eigenverantwortliches Handeln unumgang-
lich sind (Beckmann/Bellmann 2002, S. 218 ff.).

e SchlieBlich wird noch die Exportquote — der Anteil des Auslandsumsatzes am gesamten
Umsatz in 2006 — als ein moglicher Ausdruck des Wettbewerbs- und Produktivitats-
drucks und somit hoher Anforderungen an die Produktivitat der Arbeitskrafte einbezogen
(vgl. Ausfihrungen im Kapitel 1).

Anhand dieser vier Charakteristika wird nachfolgend empirisch Uberprift, ob ein hohes oder
steigendes Anforderungsniveau seitens der Betrieben unter sonst gleichen Bedingungen einen
positiven Einfluss auf die Erwartung mdglicher Probleme (z.B. aufgrund von Knappheit oder
Kostspieligkeit benotigter Qualifikationen) bei den zukilinftigen Stellenbesetzungen fur Fachkraf-
te ausubt.

Daruber hinaus durften betriebliche Anforderungsniveaus durch Umstrukturierungsmafinahmen
wie Ausgliederung oder Ausgrindung von Teilen des Betriebs beeinflusst sein. Dabei kann es
sich sowohl um die ,Auslagerung® standardisierter Tatigkeiten handeln, wodurch qualifizierte
Beschéftigung im Kerngeschaft des Betriebes mehr an Bedeutung gewinnt, als auch um Aus-
gliederung spezifischer Tatigkeiten (wie Datenverarbeitung) auf spezialisierte Trager und somit
um einen Rickgang der Nachfrage nach den zugehdrigen spezifischen Qualifikationen im eig-
nen Betrieb (vgl. auch Beckmann/Bellmann 2002, S. 211 ff.). Da nicht genau bekannt wird, wel-
che Betriebsteile die Ausgliederung bzw. Ausgriindung betraf, kann fiir diese Variable vorerst
kein erwarteter Zusammenhang mit zukinftigen Stellenbesetzungen fiir Fachkréafte postuliert
werden. Eventuell werden die Schatzergebnisse des Modells zeigen, um welche Art der Aus-
gliederung bzw. Ausgrindung es sich bei der Mehrheit der baden-wirttembergischen Betriebe

handeln mag.

Anreizsysteme/Attraktivitat des Arbeitsplatzes
Die Wahrscheinlichkeit, Fachkraftestellen problemlos besetzen zu kénnen, hangt auch von der
Attraktivitat des Stellenangebots fir potentielle Arbeitskrafte ab. Ein wesentlicher Einflussfaktor

ist hierbei die (monetéare) Entlohnung. Da die qualifikationsspezifischen Lohne im |AB-
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Betriebspanel nicht erhoben werden, wird dieser Einflussfaktor im Schatzmodell durch den

Durchschnittsbruttolohn pro Vollzeitaquivalent approximiert.

Eine weitere monetdre Komponente der betrieblichen Anreizsysteme ist das Angebot einer Ka-
pitalbeteiligung am Unternehmen und/oder Gewinn- bzw. Erfolgsbeteiligung fir die Mitarbeiter.
Durch eine Beteiligung der Beschéftigten am Unternehmensgewinn und/oder -kapital werden
Anreize fur Motivationsverbesserungen und Produktivitatssteigerungen in der Belegschaft ge-
schaffen (Bellmann/Leber 2007, S. 1). Es ist denkbar, dass Beteiligungssysteme fur hochqualifi-
zierte leistungsmotivierte Bewerber ebenfalls einen zusétzlichen Anreiz darstellen, so dass Stel-
lenbesetzungsprobleme in solchen Betrieben weniger wahrscheinlich sind (Bellmann/Mdller
2006, S. 5). Ahnlich kann auch fiir das Vorhandensein ubertariflicher Entlohnung argumentiert

werden.®

Alle drei Entlohnungsmerkmale besitzen aufRer einer Anreizwirkung auch eine Signalwirkung
bezuglich betrieblicher Anforderungen: Betriebe, die eine héhere Entlohnung bieten, haben
mdglicherweise auch ein hoheres Anspruchniveau an die Bewerber. Dies kdnnte zu einer
Selbstselektion der Bewerber fiihren, wenn sich weniger qualifizierte bzw. weniger produktive
Arbeitnenmer aufgrund der signalisierten erwarteten Anforderungen der Betriebe nicht bewer-
ben (Kolling 2002, S. 568).

Die Merkmale des betrieblichen Standortes wie regionale Lage, Wohnqualitat, Kultur- und Frei-
zeitangebote dirften ebenfalls einen (nichtmonetaren) Einfluss auf die Attraktivitat des Stellen-
angebots fur die potentiellen Arbeitnehmer und somit auf betriebliche Erwartungen der Stellen-
besetzungsprobleme haben. Zur Abbildung der Standortattraktivitdt werden betriebliche Bewer-
tungen des Wohn- und Freizeitwertes ihres Standortes fur die Arbeitskrafte aus der Welle 2006

herangezogen.

Interne Qualifizierung

Neben externen Rekrutierungen von qualifiziertem Personal kdnnen Betriebe ihren Bedarf an
bestimmten Qualifikationen auch lber interne Qualifizierungsprogramme wie Aus- und Weiter-
bildung befriedigen. Dabei kann interne Qualifizierung sowohl ein Substitut als auch eine Ergan-
zung fur Neueinstellungen darstellen, in Abhéangigkeit davon, inwiefern das gewtiinschte Qualifi-
kationsniveau der Mitarbeiter mittels Aus- oder Weiterbildung erreicht werden kann. Eine Inves-

tition in interne QualifizierungsmafRnahmen muss fiir den Betrieb unter dem Aspekt einer Kos-

13 Um ein mdgliches Endogenitatsproblem zu vermeiden, wurden die Daten zu Anreizsystemen nicht der aktu-

ellen, sondern den Vorwellen entnommen: Léhne und Angaben zur Ubertariflichen Entlohnung aus der Welle
2006 und Informationen zur Gewinn- und/oder Kapitalbeteiligung aus der Welle 2005.
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ten-Nutzen-Analyse lohnend sein (Beckmann/Bellmann 2002, S. 212). Ein positiver Effekt fir
das Unternehmen entsteht, wenn die erwarteten Ertrédge die Kosten Ubersteigen, aber auch
wenn weiterer Nutzen wie Reputationsgewinn oder Personalauslese daraus resultiert (Beck-
mann/Bellmann 2002, S. 214).

Fragt man nach einem mdglichen Zusammenhang zwischen Aus- und Weiterbildung und be-
trieblichen Erwartungen von Problemen bei den kiinftigen Stellenbesetzungen fir Fachkréfte, so
ist einerseits denkbar, dass Betriebe, die Aus- und/oder Weiterbildung betreiben, weniger Be-
furchtungen &uf3ern, da sie ihre Bedarfe zumindest teilweise intern befriedigen kénnen (Beck-
mann/Bellmann 2002, S.214). Andererseits konnten Betriebe gerade dann auf Aus- und Weiter-
bildung verstarkt zuriickgreifen, wenn ihnen maogliche zukinftige Probleme bewusst werden und
interne Qualifizierung als ein Weg zur ihrer Vermeidung gesehen wird. In diesem Fall jedoch
ware Aus- und Weiterbildung kein Einflussfaktor auf erwartete Stellenbesetzungsprobleme
mehr, sondern eine Reaktion darauf (Backes-Gellner et al. 2000, S. 74). Dies wirde aber fir
das vorliegende Modell ein methodisches Endogenitatsproblem implizieren, welches zu inkon-
sistenten Schatzungen flihren wirde. Um dieses zu vermeiden, werden die Informationen tber
die Forderung der Weiterbildung im Betrieb der Welle 2005 entnommen unter der Annahme,
dass das Weiterbildungsverhalten der Betriebe in 2005 aufgrund des relativ groR3en zeitlichen
Abstands keine Reaktion auf die fr 2008 und 2009 erwarteten Stellenbesetzungsprobleme sein
kann. Fur die Abbildung des Ausbildungsverhaltens wird ein Betrieb im Modell dann als ein
Ausbildungsbetrieb bezeichnet, wenn er zum 30.06.2007 Auszubildende im Beschéaftigtenbe-
stand hatte. Die betriebliche Entscheidung, Auszubildende zu beschéftigen, dirfte dabei spates-
tens im Sommer des Vorjahres — also vor Beginn des Ausbildungsjahres — gefallen sein, so
dass auch hier eine zeitliche Distanz zum Zeitraum der erwarteten Stellenbesetzungsprobleme

gegeben ist.**

Betriebliche Strukturmerkmale und weitere Kontrollvariablen

Die verschiedenen Aspekte der betrieblichen Beschaftigungsstruktur kdnnen ebenfalls zur Er-
klarung der betrieblichen Erwartungen bezulglich zukinftiger Probleme bei Stellenbesetzungen
fur Fachkrafte beitragen. Hierzu gehdren neben dem bereits oben angesprochenen Anteil der
qualifizierten Mitarbeiter auch der Frauenanteil sowie der Anteil befristet Beschaftigter an der

Belegschaft. Vorstellbar ist, dass Betriebe, die bereits heute verstarkt Frauen beschéftigten,

14 Diese Modellierung impliziert stets, dass sich Erwartungen der Stellenbesetzungsprobleme fiir die nachsten

zwei Jahre ausschlief3lich auf die Zukunft beziehen. Wenn die Betriebe jedoch auch vor der Befragung Uber
einen langeren Zeitraum &hnliche Erwartungen hatten und ihre Qualifizierungsstrategien und Entlohnungs-
modelle entsprechend ausgerichtet haben, wird das methodische Endogenitéatsproblem durch die eingebau-
te zeitliche Distanz zum aktuellen Befragungszeitpunkt nicht behoben; dieses Problem lasst sich dann mit
vorhandenen Daten nicht mehr leicht I6sen. Zur Uberpriifung der Robustheit der Modelle wird daher im Wei-
teren auch eine Modellvariante geschéatzt, die die ,endogenitatsverdachtigen” Variablen nicht enthalt.
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weniger Probleme bei der kinftigen Stellenbesetzung beflirchten, da sich tendenziell immer
mehr Frauen am Erwerbsleben beteiligen und gerade Frauen eine der ,stillen Reserven* fir die
Abmilderung des demografisch bedingten Fachkraftemangels darstellen (Beckmann/Bellmann
2000, S. 220). Der Anteil der befristet Beschéaftigten konnte Hinweise auf die betriebliche Rekru-
tierungspolitik geben. Zeitlich befristete Arbeitsvertrdge ermdglichen es Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern gleichermalien, sich verédndernden Arbeitsmarktgegebenheiten flexibel anzupas-
sen. Andererseits konnten Vertragsbefristungen aber auch weniger attraktiv fur die Arbeitskréafte

erscheinen, fur die Arbeitsplatzsicherheit eine bedeutende Rolle spielt.

Weitere wichtige Kontrollvariablen, die in die nachfolgenden 6konometrischen Schéatzungen
einbezogen werden, sind Betriebsgrof3e und Branchenzugehdrigkeit. Aul3erdem kdnnte sich das
Alter des Betriebes auf das Stellenbesetzungsproblem auswirken, da junge Unternehmen auf-
grund weniger ausgebauter Personalarbeit sowie schwacherer Marktstellung meist im Nachteil

gegenulber alteren etablierten Unternehmen sein dirften (Backes-Gellner et al. 2000, S. 71).

Anlage 1 enthalt einen zusammenfassenden Uberblick tber alle potentiellen Einflussfaktoren
auf die betrieblichen Erwartungen, zukinftig Probleme bei der Besetzung der Stellen fir Fach-
krafte zu haben, sowie deren genaue Operationalisierung anhand der Daten des I|AB-

Betriebspanels.

3.3.2 Methode und Ergebnisse der multivariaten Modellschéatzung

Nachfolgend wird 6konometrisch Gberpruft, welche der oben erlauterten betrieblichen Merkmale
einen signifikanten Zusammenhang mit der Erwartung méglicher Probleme bei der zukinftigen
Besetzung der Fachkréaftestellen aufweisen. Da jedoch nur die Betriebe die Frage nach erwarte-
ten Problemen beantwortet haben, die auch mit der Notwendigkeit einer Neubesetzung der Stel-
len fur Fachkrafte in den néchsten zwei Jahren rechnen, wirde bei der Einbeziehung nur dieser
Betriebe ein Selektionsproblem entstehen (vgl. Wooldrige 2006, S. 613 ff). Um dieses zu behe-
ben, werden alle Betriebe mit Fachkréaften in die Schatzungen mit einbezogen.™ Zuséatzlich zum
Hauptmodell, in welchem die Erwartung der Probleme als zu erklarende Variable fungiert, wird
noch ein Selektionsmodell geschéatzt, dessen zu erklarende Variable die Notwendigkeit der Stel-
lenbesetzung fur Fachkrafte in den kommenden zwei Jahren ist. Beide Modelle beinhalten die
gleichen Einflussfaktoren bis auf Beschaftigungszuwachs von Juni 2006 auf Juni 2007 sowie

Ertragslage in 2006, die lediglich im Selektionsmodell verwendet werden. Beide Modelle dirften

15 Einschréankungen ergeben sich jedoch dadurch, dass fiir einige Betriebe die Angaben fir die bendtigten er-

klarenden Variablen nicht vorhanden sind (insbesondere Exportquote und Variablen aus Vorwellen), wes-
halb diese Betriebe ebenfalls aus den Schatzungen ausscheiden.
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miteinander korreliert sein und werden daher gleichzeitig mittels bivariaten Probits geschatzt
(vgl. Greene 2007, S. 817 ff.).

Die Schatzergenbisse der bivariaten probit-Modelle sind in Tabelle 4 zusammengefasst. Zu-
nachst wurde das Modell ohne den Grof3teil der Anreiz- und Qualifizierungsmerkmalen ge-
schatzt (Spalte 1 und 2), da diese Merkmale mdglicherweise — trotz deren zeitlichen Verzdge-
rung — ein Endogenitatsproblem aufwerfen. Die Ergebnisse der vollstandigen Modellspezifikati-
on sind in den letzten beiden Spalten enthalten. Zwei Spalten pro Modellschatzung sind deshalb
notwendig, weil gleichzeitig Einflisse sowohl auf die zukinftige Notwendigkeit der Stellenbeset-
zung (Selektionsmodell) als auch auf Erwartungen der Stellenbesetzungsprobleme dargestellt

werden.

Wie Tabelle 4 entnommen werden kann, Gben vor allem Merkmale der (erwarteten) Geschafts-
und Beschéftigungsentwicklung, des betrieblichen Qualifikationsanforderungsniveaus und die
Personalfluktuation einen signifikanten Einfluss auf den erwarteten Einstellungsbedarf bzw. Er-
wartung von Problemen bei der Suche nach geeigneten Bewerbern fur die Fachkraftestellen
aus. Im Weiteren werden empirisch belegbare Einflisse einzelner Determinanten ndher erlau-

tert.

Die Ertragslage im Vorjahr (2006) sowie das Beschaftigungswachstum zwischen Juni 2006 und
Juni 2007 korrelieren unter sonst gleichen Bedingungen negativ mit der Notwendigkeit der Neu-
besetzung von Fachkraftestellen in den kommenden zwei Jahren. Dies kann darauf hindeuten,
dass die aus den jungsten wirtschaftlichen Erfolgen resultierenden Beschéaftigungsimpulse be-
reits weitgehend realisiert wurden (Beschéftigungszuwachs) bzw. bei wirtschaftlich erfolgreichen

Betrieben weniger Personalfluktuation erwartet wird.

Bei den beiden Variablen der erwarteten Beschaftigungsentwicklung im nachsten Jahr sowie in
den néchsten finf Jahren sind die geschatzten Koeffizienten erwartungsgeman positiv: Betrie-
be, die von einer zukinftig steigenden Beschaftigtenzahl ausgehen, nennen haufiger sowohl die
Notwendigkeit der Besetzung von Stellen fiir Fachkréaften als auch die Erwartung von Proble-

men, geeignete Bewerber dafrr zu finden.

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 2/2008



32

Tabelle 4: Schatzergebnisse der bivariaten probit-Modelle (abhangige Variablen: Notwendig-
keit der Neubesetzung von Stellen fiir Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren, Er-
wartung von Problemen, geeignete Bewerber fir diese Stellen zu finden)

Notwendigkeit Notwendigkeit

der Stellenbe- Erwartung der der Stellenbe-

Erwartung der

Probleme Probleme
setzung setzung
Geschafts- und Beschaftigungsentwicklung
Beschaftigungszuwachs im letzten Jahr -0,006* -0,008**
(0,063) (0,042)
Ertragslage in 2006 -0,219** -0,245**
(0,019) (0,050)
Steigerung der Beschaftigtenzahl in 5 Jahren erwartet? 0,481*** 0,303* 0,276 0,143
(0,004) (0,071) (0,151) (0,454)
Erwartete Beschaftigungsentwicklung im kommenden Jahr 0,480*** 0,473*** 0,500** 0,500**
(0,006) (0,005) (0,011) (0,011)
Erwartungen eines steigenden Geschéftsvolumens in 2007 -0,135 0,182 -0,063 0,280*
(0,250) (0,133) (0,646) (0,061)
Anreizsysteme/Attraktivitat des Arbeitsplatzes
Standortattraktivitat fir Arbeitskrafte (Welle 2006) -0,076 -0,092
(0,377) (0,296)
Gewinn- und/oder Kapitalbeteiligung (Welle 2005) 0,265 0,119
(0,165) (0,542)
Ubertarifliche Entlohnung (Welle 2006) 0,021 -0,029
(0,889) (0,849)
Bruttolohn in Vollzeitaquivalenten (Welle 2006) 0,060 0,086 0,087 0,103
(0,422) (0,294) (0,283) (0,240)
Interne Qualifizierung
Ausbildungsbetrieb 0,016 0,079
(0,919) (0,621)
Weiterbildungsbetrieb (Welle 2005) 0,016 0,267
(0,926) (0,151)
Qualifikationsanforderungen der Betriebe
Organisatorische Anderungen 0,329** 0,169 0,246 0,074
(0,022) (0,285) (0,155) (0,702)
Ausgliederung/Ausgriindung -1,055** -0,505 -2,251 -0,933
(0,036) (0,310) (0,156) (0,217)
Investitionsquote in IKT 0,006*** 0,007** 0,005** 0,007**
(0,002) (0,014) (0,040) (0,024)
Exportquote 0,000 -0,001 -0,001 -0,002
(0,913) (0,620) (0,7112) (0,612)
Qualifiziertenanteil -0,079 -0,152 -0,029 -0,222
(0,758) (0,612) (0,924) (0,551)
Merkmale der Personalrekrutierung/-fluktuation
Gesuchte Arbeitskrafte fir qualifizierte Tatigkeiten 0,013 -0,001 0,012 -0,002
(0,580) (0,748) (0,472) (0,641)
Kiindigungen seitens der Arbeitnehmer 0,003* 0,005*** 0,003* 0,005***
(0,074) (0,001) (0,084) (0,004)
Existenz nichtbesetzter Stellen fur FK im 1. HJ 2008 0,908*** 1,159%** 0,845*** 1,104+
(0,000) (0,000) (0,002) (0,000)
Betriebliche Strukturmerkmale/Kontrollvariablen
Anteil befristet Beschéftigter 0,007 0,006 0,010 0,005
(0,220) (0,343) (0,163) (0,622)
Frauenanteil 0,001 0,000 0,001 0,000
(0,831) (0,994) (0,736) (0,909)
Betriebsalter (Dummy) 0,158 -0,195 0,059 -0,344**
(0,241) (0,178) (0,709) (0,044)
Betriebsgrofi3e (log der Beschéftigtenzahl) 0,293*** 0,167*** 0,307*** 0,162**
(0,000) (0,004) (0,000) (0,034)
Branchendummies Ja Ja Ja Ja
Konstante -1,350%** -1,636*** -1,365%** -1,610%**
(0,000) (0,000) (0,003) (0,000)
14,801*** 13,576*+*
(0,000) (0,000)
Anzahl der Beobachtungen 665 665 527 527
Wert der Log-Pseudolikelihood-Funktion -444,1 -355,0

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2005 bis 2007, IAW-Berechnungen.
Robuste p-Werte in Klammern
*** signifikant auf dem 1%Niveau, ** signifikant auf dem 5% Niveau, * signifikant auf dem 10% Niveau

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 2/2008



33

Unter den Variablen, die im Modell die Qualifikationsanforderungen der Betriebe abbilden, spielt
die Investitionsquote in EDV, Informations- und Kommunikationstechnologien unter sonst glei-
chen Bedingungen eine signifikant positive Rolle fir das Auftreten sowohl der Stellenbeset-
zungsnotwendigkeit als auch der Erwartung von Stellenbesetzungsproblemen. Wie am Anfang
dieses Abschnitts erlautert durfte dies darin begriindet liegen, dass hohere Investitionsquoten in
Technologien eine Ausweitung der Qualifikationsanforderungen implizieren und somit eine stei-
gende (quantitative und/oder qualitative) Qualifikationsnachfrage nach sich ziehen. Bei gegebe-
nem Qualifikationsangebot auf dem Arbeitsmarkt kénnen in diesem Zusammenhang verstarkt

Beflrchtungen auftreten, die gestiegene Nachfrage nicht (vollsténdig) befriedigen zu kénnen.

Eine weitere Variable des betrieblichen Anforderungsniveaus gibt an, ob organisatorische Ande-
rungen, die von den Mitarbeitern mehr eigenverantwortlichen Handelns erfordern — dies kann
als eine Steigerung des notwendigen Qualifikationsniveaus interpretiert werden — stattgefunden
haben. Modellschatzungen weisen fiir diese Variable einen unter sonst gleichen Bedingungen
signifikant positiven Zusammenhang mit der Notwendigkeit der kiinftigen Stellenbesetzung
nach. Signifikant negativ dagegen korreliert mit der Einstellungsnotwendigkeit die Ausgliede-
rungsvariable, die angibt, ob Ausgliederungen oder Ausgriindungen aus dem Betrieb stattge-
funden haben. Das negative Vorzeichen deutet darauf hin, dass Ausgliederungen zu einer Re-
duktion der betrieblichen Qualifikationsnachfrage und somit der Notwendigkeit der Fachkréfte-
suche gefiihrt haben. Somit dirfte es sich dabei hauptsachlich um eine Art Outsourcing von
hoch spezialisierten Prozessen handeln und nicht von einfachen Tatigkeiten. Beide Variablen
uben keinen signifikanten Einfluss auf die betrieblichen Erwartungen der Probleme, geeignete
Bewerber fur die neu zu besetzenden Stellen zu finden aus. Die Einflisse dieser beiden Deter-
minanten auf die Stellenbesetzungsnotwendigkeit erweisen sich ebenfalls als nicht robust, wenn
dem Modell weitere, erklarende Variablen (Anreizsysteme, interne Qualifizierung, vgl. Spalte 3

in Tabelle 3) hinzugeflgt werden.

Fur die Exportquote des Umsatzes und den Qualifiziertenanteil an der Belegschaft konnte kein

signifikanter Zusammenhang mit abh&ngigen Variablen nachgewiesen werden.

Entscheidend fur das Auftreten von Problemerwartungen bezlglich der zukinftigen Neubeset-
zung von Fachkréaftestellen sind die Erfahrungen, die Betriebe mit Fachkrafterekrutierung bereits
gemacht haben. Hat ein Betrieb im ersten Halbjahr 2007 angebotene Stellen fiir Fachkrafte
nicht besetzen kbénnen, so aufRerte er unter sonst gleichen Bedingungen eher die Erwartung
auch zukunftiger Probleme bei der Stellenbesetzung. Die Notwendigkeit einer zukinftigen Stel-
lenbesetzung steigt ebenfalls, wenn der Betrieb bereits Stellenbesetzungsprobleme hatte, was

nicht zuletzt dadurch erklart werden kann, dass das Vorhandensein offen gebliebener Stellen
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automatisch die Notwendigkeit ihrer Besetzung in der Zukunft impliziert. Ahnlich kann fiir den
signifikant positiven Einfluss der Zahl der Arbeitnehmerkindigungen argumentiert werden. Es
konnte auch gezeigt werden, dass freiwillige Fluktuationen, die mdglicherweise Mismatch-
Probleme zum Ausdruck bringen, mit den Erwartungen der zukunftigen Stellenbesetzungsprob-

leme signifikant positiv korrelieren.

Die Anreizsysteme sowie interne Qualifizierung haben laut Modellschatzungen keinen signifi-
kanten Zusammenhang mit den zu erklarenden Variablen. Dies bedeutet jedoch nicht, dass die
Mdglichkeit eines solchen Zusammenhangs ausgeschlossen wird, sondern lediglich, dass die
verwendeten Daten keine Hinweise darauf lieferten. Nachteilig bei der Modellierung der Weiter-
bildungs-Variable war zudem, dass sie nicht den Grad der angestrebten Qualifizierung abbilden
konnte, sondern nur angab, ob der Betrieb im 1. Halbjahr 2005 die Weiterbildung seiner Be-

schaftigten forderte.

Unter den Kontrollvariablen erwies sich die Betriebsgréf3e als hoch signifikant: Es wurde ein
unter sonst gleichen Bedingungen positiver Zusammenhang sowohl mit der Notwendigkeit der
Stellenbesetzung als auch mit der Erwartung von Stellenbesetzungsproblemen nachgewiesen.
Auch die Branchenzugehdorigkeit eines Betriebes spielt fur das Aufkommen der solchen Erwar-

tung eine statistisch signifikante Rolle.

3.4 Von Betrieben angegebene Grinde fur erwartete Probleme, geeignete Bewerber fur

die zu besetzenden Fachkréftestellen zu finden

Das vorherige Kapitel zeigte allgemeine betriebliche Merkmale auf, die mit dem voraussichtli-
chen Auftreten der Probleme bei der Suche nach geeigneten Bewerbern fir die in den néchsten
zwei Jahren zu besetzenden Fachkraftestellen zusammen héangen dirften. In diesem Kapitel
werden betriebsindividuelle Griinde dargestellt, die von den Betrieben selbst als Ursache fir die
erwarteten Stellenbesetzungsproblemen genannt wurden. Bei der Befragung hatten die Betriebe
die Moglichkeit, ein oder mehrere Grinde aus dem folgenden Katalog zu wéhlen:

1) Fur die gesuchten Berufsbilder gibt es generell zu wenig Bewerber.

2) Die bendtigten spezifischen Zusatzqualifikationen sind schwer zu finden.

3) Die Lohnforderungen der Bewerber sind zu hoch.

4) Die zu besetzenden Stellen haben ein schlechtes Image.

5) Die Arbeitsbedingungen auf diesen Stellen (z.B. Arbeitszeiten) sind wenig attraktiv.

6) Der Standort ist fir Bewerber wenig attraktiv.

7) Andere Aspekte, die die Stellenbesetzung von Fachkraften erschweren konnen.
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Dabei lassen sich die Punkte 1 bis 3 den arbeitsangebotsseitigen und die Punkte 4 bis 6 den
arbeitsnachfrageseitigen Grinden zuordnen. Tabelle 5 prasentiert die Anteile der Betriebe, die
Probleme bei der Suche nach geeigneten Bewerbern erwarten und den jeweiligen Grund als

relevant fur ihre Beflirchtungen genannt haben.

Tabelle 5: Von baden-wirttembergischen Betrieben angegebene Griinde fur erwartete
Probleme, geeignete Bewerber fiir die in den néachsten zwei Jahren zu besetzenden
Stellen fur Fachkrafte zu finden, Anteile der Betriebe in % (Mehrfachnennungen

maoglich)

A B C D E F G
Westdeutschland 16 29 66 63 36 17 19
Baden-Wirttemberg 17 30 68 67 40 19 19
1 bis 99 Beschétftigte 17 30 67 68 39 19 19
100 u. mehr Beschaftigte 17 27 81 61 44 21 15
Verarbeitendes Gewerbe 12 14 64 63 43 13 29
Dienstleistungen 10 23 68 77 38 11 17

A: Die zu besetzenden Stellen haben ein schlechtes Image; B: Die Arbeitsbedingungen auf diesen Stellen sind wenig attraktiv;
C: Fur die gesuchten Berufsbilder gibt es generell zu wenig Bewerber; D: Die benétigten spezifischen Zusatzqualifikationen sind
schwer zu finden; E: Die Lohnforderungen der Bewerber sind zu hoch; F: Der Standort ist fur Bewerber wenig attraktiv; G: Andere
Aspekte, die die Stellenbesetzung von Fachkréften erschweren kénnen.

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen, Infratest.
Basis: Betriebe, die Probleme bei der Neubesetzung von Stellen fur Fachkréfte in 2008 und 2009 erwarten.

3.4.1 Arbeitsangebotsseitige Grinde

Der am haufigsten genannte Grund fur erwartete Stellenbesetzungsprobleme sowohl in Baden-
Wirttemberg als auch in Westdeutschland insgesamt ist der Mangel an Bewerbern fir die ge-
suchten Berufsbilder: Uber zwei Drittel der Betriebe sehen ihre Befurchtungen darin begriindet
(vgl. Tabelle 5). Dieser Anteil steigt auf iber 80% unter grol3eren Betrieben mit 100 Beschaftig-
ten und mehr (gegentber 67% in Betrieben mit weniger als 100 Beschéftigten), so dass der
Mangel an geeigneten Bewerbern Uberproportional fiir gro3e Betriebe relevant zu sein scheint.
Leider ist eine detaillierte Branchenaufschlisselung und damit nédhere Rickschlisse auf die
betroffenen Berufshilder mit den vorliegenden Fallzahlen nicht mdglich; es kann lediglich zwi-
schen dem Dienstleistungssektor allgemein und dem Verarbeitenden Gewerbe differenziert
werden. Dabei féllt auf, dass im Dienstleistungssektor der Mangel an Bewerbern etwas haufiger
als ein relevanter Grund angegeben wird (68%) als es in den Industriebetrieben der Fall ist
(64%).

Fast ebenso haufig als Begrundung fur erwartete Stellenbesetzungsprobleme wird der Mangel
an bendtigten spezifischen Zusatzqualifikationen genannt (67% der Betriebe im Stdwesten und
63% in Westdeutschland). Dieser Grund wie auch der vorher beleuchtete unterstreicht, dass die
Betriebe in erster Linie Schwierigkeiten bei der Befriedigung ihrer Nachfrage nach Qualifikatio-
nen sehen. In Bezug auf die BetriebsgréRe scheint jedoch der zweite Grund (Zusatzqualifikatio-
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nen sind schwer zu finden) mehr fir die kleinen und mittleren Betriebe (bis zu 100 Beschétftig-
ten) ein Problem darzustellen als fur die grél3eren Betriebe. Die Sektoraufschliisselung ergibt
auch bei diesem Grund eine hohe Relevanz der Qualifikationsprobleme fur den Dienstleistungs-
sektor: 77% der Dienstleistungsbetriebe, die Probleme bei Stellenbesetzungen erwarten, geben
die schwer zu findenden Zusatzqualifikationen als Grund hierfur an, wahrend es in der Industrie

L,hur” 63% der Betriebe tun.

Beide qualifikationsbezogenen, arbeitsangebotsseitigen Griinde — zu wenig Bewerber sowie
Mangel an Zusatzqualifikationen — werden nicht nur von den meisten Betrieben genannt, son-
dern sind fur die Uberwiegende Mehrheit besonders ernst zu nehmende Erschwernisse bei den
geplanten Stellenbesetzungen fur Fachkrafte in den kommenden zwei Jahren (vgl. Abbildung
16). Der Mangel an Bewerbern wird fiir knapp zwei Drittel der Betriebe, die diesen Grund fur
erwartete Probleme genannt haben, die Besetzung der Fachkraftestellen voraussichtlich sehr
stark erschweren, weitere 30% sehen in diesem Problem eine starke Erschwernis fur den Rek-
rutierungserfolg. Der Mangel an spezifischen Zusatzqualifikationen wird von jeweils 45% der
Betriebe, die ihn fir relevant halten, fir eine starke bzw. sehr starke Erschwernis der Stellenbe-
setzungen gehalten. Nur ein Zehntel der Betriebe sieht es als ein weitgehend Uberwindbares
Problem (vgl. Abbildung 16).

Zu hohe Lohnforderungen der Bewerber werden von 40% der stidwestdeutschen Betriebe flr
ein Erschwernis bei der zukiunftigen Fachkraftesuche gehalten, sie kommen jedoch im Vergleich
mit zuvor angefihrten arbeitsangebotsseitigen Grinden weitaus weniger zum Tragen (vgl. Ta-
belle 5). Auch der Grad der Schwierigkeit, den die Betriebe damit verbinden, ist wesentlich ge-
ringer als bei den qualifikationsbedingten Erschwernissen: Die Hohe der Lohnforderungen wird
die Stellenbesetzung fir Fachkréfte ,nur” fiir 17% der Betriebe sehr stark und weitere 44% stark
erschweren (vgl. Abbildung 16). Fur immerhin 40% der Betriebe ist dieses Problem weniger
gewichtig. Uberraschenderweise beklagen sich mehr grofRe als kleine und mittlere Betriebe tber
zu hohe Lohnforderungen (44% unter den Betrieben mit 100 und mehr Beschéftigten versus
39% unter den Betrieben mit weniger als 100 Beschéftigten; vgl. Tabelle 5). Im Verarbeitenden
Gewerbe ist dieser Grund fir erwartete Stellenbesetzungsprobleme fir 43% der Betriebe rele-
vant, im Dienstleistungssektor sind es fiinf Prozentpunkte weniger Betriebe, die in den fir be-
triebliche Verhaltnisse zu hohen Lohnforderungen der Bewerber ein Erschwernis fir die kom-

menden Stellenbesetzungen sehen.

Es bleibt noch festzuhalten, dass samtliche Griinde, die die Stellenbesetzung fir Fachkrafte in
den nachsten zwei Jahren voraussichtlich erschweren werden, in baden-wirttembergischen

Betrieben im Vergleich mit Westdeutschland etwas haufiger genannt werden. Der grol3te Unter-
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schied besteht dabei bezlglich Lohnforderungen der Bewerber: Wahrend 40% der Betriebe im
Sudwesten zu hohe Lohnforderungen fir eine relevante Erschwernis halten, sind es in West-
deutschland 36% (vgl. Tabelle 5).

Abbildung 16: Wie stark werden die von baden-wirttembergischen Betrieben angegebene Griinde
far Probleme bei zukiinftigen Stellenbesetzungen fir Fachkrafte voraussichtlich
die erfolgreiche Stellenbesetzung erschweren? (Betriebliche Angaben,

Anteile der Betriebe in %)

Zu wenig Bewerber 30 | 8

Zusatzqualifikationen schwer zu finden 45 | 10

Schlechtes Image der Stellen*

Wenig attraktive Arbeitsbedingungen*

Lohnforderungen zu hoch 39

Andere Aspekte* | 36

Unattraktiver Standort* [ 0] 49

0 20 40 60 80 100
Prozent

P sehrstark [ ] stark [ ] weniger stark

* eingeschréankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.

Basis: Betriebe, die Probleme bei Neubesetzung der Stellen fiur Fachkréfte erwarten und den jeweiligen
Grund flr diese Probleme angegeben haben.
Aufgrund von Rundungsfehlern summieren sich die Anteile nicht immer auf 100%.

3.4.2 Arbeitsnachfrageseitige Griinde

Die arbeitsnachfrageseitigen Griinde spielen dagegen fiir die betrieblichen Erwartungen der
kunftigen Stellenbesetzungsprobleme eine weitgehend nachrangige Rolle. Lediglich die Unatt-
raktivitat der Arbeitsbedingungen auf den zu besetzenden Stellen ist flr immerhin 30% der Be-
triebe ein relevanter Grund (vgl. Tabelle 5). Knapp drei Viertel dieser Betriebe halten ihn fur eine
starke bzw. sehr starke Erschwernis der Stellenbesetzung (vgl. Abbildung 16). Anzumerken ist,
dass dieser Problemgrund haufiger von den Dienstleistungsbetrieben (23%) als in Industriebe-

trieben (14%) genannt wird.

Das schlechte Image der Stellen sowie die potentielle Unattraktivitdt des betrieblichen Standor-
tes fur die Bewerber wird lediglich fur 17% bzw. 19% der Betriebe die kiinftigen Stellenbeset-
zungen voraussichtlich erschweren. Dabei fallen die Betriebsgro3en- und Branchenunterschie-

de mit bis zu 2 Prozentpunkten recht gering aus (vgl. Tabelle 5). In Bezug auf schlechtes Stel-
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lenimage sagen immerhin 35% der Betriebe, dass dies zugleich eine sehr starke Erschwernis
fur die Stellenbesetzung ist; fur Uber die Hélfte der Betriebe jedoch werden Imagenachteile nur
weniger stark die Besetzung der Stellen erschweren (vgl. Abbildung 16). Die Unattraktivitdt des

Standortes sieht lediglich ein Zehntel der Betriebe als ein sehr gravierendes Problem.

Die Relevanz anderer, nicht weiter ausgefihrter Grinde, die die Stellenbesetzung von Fachkraf-
ten erschweren kdnnen, wird von 19% der baden-wirttembergischen Betriebe genannt und ist
somit mit der Relevanz der beiden zuletzt dargestellten arbeitsnachfrageseitigen Griunden ver-

gleichbar.®

Innerbetriebliche personalpolitische MaBhahmen zur Deckung des kinftigen Fach-

kraftebedarfs

Das vorherige Kapitel ging der Frage nach, inwiefern und aus welchen Grinden baden-
wirttembergische Betriebe Schwierigkeiten bei der Suche nach geeigneten Bewerbern fir
Fachkraftestellen in den n&chsten zwei Jahren erwarten. Dabei wurde deutlich, dass die unzu-
reichende Verfugbarkeit der benétigten Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt von den betroffe-
nen Betrieben am haufigsten bemangelt wird. Es blieb jedoch bei den deskriptiven Auswertun-
gen bisher weitgehend ausgeklammert, dass das Qualifikationsniveau der Mitarbeiter zum Teil
eine endogene Grole ist, die durch geeignete personalpolitische MalRnahmen wie bspw. Férde-
rung der Weiterbildung von den Betrieben selbst aktiv an ihre Anforderungen angenéhert wer-
den kann. Vorstellbar ist, dass die Betriebe, die verstarkt auf innerbetriebliches personalpoliti-
sches Instrumentarium zurtickgreifen, um ihren Fachkraftebedarf in naher Zukunft zu decken,
sich mit weniger Problemen bei der Suche nach geeigneten Bewerbern konfrontiert sehen.
Denkbar ist aber auch, dass gerade das Problembewusstsein, es kdbnne bald an geeigneten

Bewerbern fehlen, einige Betriebe dazu veranlasst, aktive Personalpolitik zu betreiben.

In der Welle 2007 des IAB-Betriebspanels machten die Befragten auch Angaben zur Bedeutung
innerbetrieblicher personalpolitischer MaRnahmen fiir die zukinftige Deckung des Fachkrafte-
bedarfs in ihren Betrieben. Im Einzelnen umfasste der Malinahmenkatalog folgende Punkte:

e innerbetriebliche Reorganisationsmaflinahmen

e gezielte Nachwuchsforderung durch eigene betriebliche Ausbildung

e Forcierung der betrieblichen Weiterbildung

16 Fur immerhin fast drei von zehn (29%) der Industriebetriebe war die zur Auswahl vorgeschlagene Liste der

Griinde im IAB-Betriebspanel 2007 offensichtlich nicht vollstandig. Auch unter den kleinen und mittleren Be-
trieben mit weniger als 100 Beschéftigten hatte knapp ein Finftel der Betriebe andere Grunde fiir voraus-
sichtliche Stellenbesetzungsprobleme nennen kénnen (vgl. Tabelle 5).
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e Fdrderung des innerbetrieblichen Erfahrungsaustauschs

e langerfristige spezifische Personalentwicklung von Mitarbeitern
e dltere Mitarbeiter langer im Betrieb halten

e Nachfolgeplanungen fir das Ausscheiden alterer Mitarbeiter

e sonstige Malinahmen.

4.1 Ubersicht Uber die Bedeutung innerbetrieblicher MaRnahmen zur Deckung des
Fachkraftebedarfs

Im Folgenden wird ein Uberblick dariiber gegeben, in welchen Betrieben innerbetriebliche per-
sonalpolitische MalRnahmen fir die Deckung des Fachkraftebedarfs zum Einsatz kommen und

welche Prioritét die Befragten den einzelnen MaRnahmen beimessen.*’

Betrachtet man zunéchst allgemein, wie aktiv personalpolitische Instrumente aus dem obigen
Maflnahmenkatalog in baden-wirttembergischen Betrieben zur Deckung des kurzfristig anste-
henden Fachkraftebedarfs genutzt werden sollen, so lasst sich anhand der IAB-Betriebs-
paneldaten zeigen, dass die Uberwiegende Mehrheit der Betriebe zumindest eine der Mal3nah-
men als bedeutend*® ansehen. Nur im jeden vierten Betrieb spielen samtliche personalpolitische
MaRRnahmen zur Bedarfsdeckung Uberhaupt keine Rolle (vgl. Abbildung 17). In Abhangigkeit
von der BetriebsgrofRe sind erwartungsgemall markante Unterschiede im Gebrauch der perso-
nalpolitischen Mittel feststellbar. In Kleinstbetrieben mit weniger als 5 Beschéftigten sind es
knapp 60% der Betriebe, die innerbetriebliche Wege zur Deckung des Fachkréftebedarfs nut-
zen; unter Betrieben mit 20 und mehr Beschéftigen sind es bereits Gber 90% der Betriebe und
unter den Betrieben mit 250 und mehr Beschéftigten sind es sogar alle Betriebe, die mindestens
eine innerbetriebliche MaflRnahme ergreifen (vgl. Abbildung 17). Die zunehmende Nutzung der
innerbetrieblichen MalRnahmen mit wachsender BetriebsgroRe dirfte vor allem in einem hohe-
ren Organisationsgrad der Personalarbeit in groéReren Betrieben begriindet liegen, die i. d. R.

uber Personalverantwortliche bzw. Personalabteilungen verfigen.

1 Betriebe, die zu einer oder mehreren Mal3nahmen keine Angaben machten, wurden bei den Berechnungen

vernachlassigt unter der Annahme, dass die Antwortausfélle nicht systematisch waren.

Hierunter subsumiert sind Betriebe, die einer oder mehreren der innerbetrieblichen Malinahmen eine hohe
oder zumindest eine geringe Prioritat einrdumen — im Gegensatz zu Befragten, die zu allen Malinahmen an-
gaben, sie wirden in ihren Betrieben fir die Deckung des Fachkraftebedarfs in den nachsten zwei Jahren
keine Rolle spielen.

18
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Abbildung 17: Anteile der Betriebe, die innerbetriebliche personalpolitische Malinahmen
zur Deckung des Fachkréaftebedarfs anwenden, nach BetriebsgréfRenklassen in %

Durchschnitt Baden-W irttemberg: 76%

1-4 Beschéaftigte

5-19 Beschaftigte

20-99 Beschéftigte

100-249 Beschéftigte

250 u. mehr Beschéftigte

0 20 40 60 80 100
Anteile der Betriebe in %

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkréaften.

Eine Branchenaufschliisselung zeigt, dass innerbetriebliche Malinahmen insbesondere im Ge-
sundheits-, Veterinar- und Sozialwesen und im Handel tGberdurchschnittlich weit verbreitet sind.
Dort sehen 91% bzw. 85% der Betriebe die genannten Wege der Bedarfsdeckung als relevant
(vgl. Abbildung 18). Im Bereich sonstiger Dienstleistungen werden diese Malinahmen im Ver-
gleich zu anderen Branchen seltener genutzt (62%), jedoch ist dies auch die Branche mit dem
hdchsten Anteil der Betriebe, die gar keine Fachkrafte beschaftigten (vgl. Tabelle 3 in Kapitel 2).
Auch im 6ffentlichen Dienst und in den Organisationen ohne Erwerbscharakter féallt die Nutzung
der innerbetrieblichen personalpolitischen MalRnahmen weit unterdurchschnittlich aus (66%,
jedoch eingeschrankt statistisch belastbar). Vermutlich weisen die Betriebe/Dienststellen dieses
Segments eine von der Privatwirtschaft abweichende Bedarfsstruktur auf, zumal auch die Not-
wendigkeit der Neubesetzung von Stellen fir Fachkrafte in den néachsten zwei Jahren von gut

drei Viertel dieser Betriebe verneint wird (vgl. Tabelle 3).
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Abbildung 18: Anteile der Betriebe, die innerbetriebliche personalpolitische MaBnahmen
zur Deckung des Fachkraftebedarfs anwenden, nach Branchen in %

Durchschnitt Baden-W irttemberg: 76%

Verarbeitendes Gewerbe
Schlusselbranchen

Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe*

Handel, Reparatur

Dienstleistungen

Unternehmensnahe DL

Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen
Sonstige DL

Offentlicher Dienst u.a.*

Handwerk

f T T T T T
0 20 40 60 80 100

Anteile der Betriebe in %
* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkraften.

Nach diesem Uberblick liber die Verbreitung von innerbetrieblichen MaRnahmen generell sollen
nun die einzelnen MalRnahmen und ihre Bedeutung fur die Betriebe in den Fokus geriickt wer-
den. Im Kontext der Deckung des Fachkraftebedarfs in den nachsten zwei Jahren machten die
Befragten beztiglich jeder personalpolitischen Mal3nhahme Angaben dazu, ob sie eine hohe, eine
geringe oder gar keine Prioritat in ihrem Betrieb besitzt. Daraus lassen sich ,durchschnittliche®
Prioritaten ableiten, die zeigen, welche MalRnahmen relativ zu anderen Mitteln fir die Betriebe

im Siidwesten von hoherer Bedeutung sind.*

Wie Abbildung 19 entnommen werden kann, variiert die durchschnittliche Bedeutung einzelner
Maflnahmen stark mit der Betriebsgrof3e, wobei groRere Betriebe im Vergleich mit Kleinbetrie-
ben mit einem bis 19 Beschaftigten sdmtlichen MalRnahmen tendenziell hdhere Prioritat einrau-
men. Einerseits dirfte dieser Befund mit den bereits angesprochenen Unterschieden in der Per-
sonalarbeit zusammen hangen. Andererseits lassen sich gerade unter den mittleren und grof3e-
ren Betrieben ab 20 Beschaftigten weitere Unterschiede erkennen. So nehmen betriebliche Wei-
terbildung und Nachwuchsférderung durch eigene Ausbildung Spitzenpositionen unter den
Mal3nahmeprioritdten der Betriebe mit 100 oder mehr Beschéftigten (,GroRbetriebe®) ein, wel-

che sich deutlich von den Prioritaten anderer BetriebsgréfRenklassen absetzen. Erst an funfter

19 Bei der Auswertung wurden die drei Prioritatsklassen (hohe Prioritat, geringe Prioritét, spielt keine Rolle) mit

den Zahlen 1 -3 codiert. Die daraus ermittelten Durchschnitte wurden so in Abbildung 3 abgetragen.
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Stelle kommt in der Prioritatenrangfolge der Grol3betriebe der innerbetriebliche Erfahrungsaus-
tausch, der bei den Betrieben mit weniger als 20 Beschaftigten die wichtigste und bei den Be-
trieben mit 20 bis 99 Beschéftigten die zweitwichtigste MaRnahme ist. Keine ausgepragten be-
triebsgroRenabhéngigen Unterschiede bestehen dagegen bei der durchschnittlichen Bedeutung
der MaBnahme ,Altere Mitarbeiter langer im Betrieb halten®, die eher gering ausfallt. Im Ver-
gleich mit der Prioritat anderer personalpolitischer Mittel ist diese MaRnahme jedoch fur die
GrolR3betriebe eindeutig nachrangig, wahrend sie bei den Kleinbetrieben noch im Mittelfeld der
Prioritatenrangfolge der MalRnahmen rangiert (vgl. Abbildung 19).

Abbildung 19: Durchschnittliche Bedeutung einzelner Mal3nahmen aus Sicht der baden-
wirttembergischen Betriebe und Anteile der Betriebe, die die jeweilige
Malinahme nutzen, in %

innerbetriebl. Erfahrungsaustausch [ J w
betriebl. Weiterbildung [ J A O
langerfristige Personalentwicklung { ] A O
altere Mitarbeiter langer halten { ] Oa
Nachwuchsférderung durch Ausbildung @ A O
innerbetriebl. Reorganisation { ] A O
Nachfolgeplanungen fur altere Mitarbeiter { ] A O

Sonstige MaBnahmen | @ @

spielt geringe hohe
keine Rolle Prioritat Prioritat
°® 1-19 A 20-99 o 100 und mehr
Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte

Quelle: IAB-Betriebspanel, Baden-Wirttemberg, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkréften.

Im Vergleich zu Westdeutschland werden innerbetriebliche Mal3nahmen zur Deckung von kurz-
fristig erwartetem Fachkraftebedarf in Baden-Wirttemberg offensichtlich weniger zum Tragen
kommen, was daran zu erkennen ist, dass baden-wirttembergische Betriebe haufiger angaben,
die innerbetrieblichen MalRhahmen spielten fir sie keine Rolle als in Westdeutschland (vgl. Ta-
belle 6). Auch die Anteile der westdeutschen Betriebe, die einer Malinahme hohe Prioritat fur
die Deckung des Fachkréaftebedarfs beimessen, sind bei samtlichen Mallnahmen héher als in
Baden-Wirttemberg. Dieser Unterschied fallt besonders ins Auge bei dem innerbetrieblichen
Erfahrungsaustausch, der von Uber einem Drittel der westdeutschen und ,nur” von einem Viertel

der baden-wlrttembergischen Betriebe als eine personalpolitische MaRnahme mit hoher Priori-
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tat gesehen wird, sowie bei der innerbetrieblichen Reorganisation, der 12% (WD) bzw. 6% (BW)

der Betriebe eine grol3e Bedeutung bei der Bedarfsdeckung zusprechen.

Tabelle 6: Verbreitung der einzelnen Mallnahmen in Baden-Wirttemberg und Westdeutsch-
land nach BetriebsgréRenklassen, Betriebe in Prozent
Westdeutschland Baden-Wirttemberg
hohe geringe sp_lelt hohe geringe sp!elt
e e keine T S keine
Prioritat | Prioritat Prioritat Prioritat
Rolle Rolle
innerbetriebl. Reorga-
nisation 12% 21% 67% 6% 21% 72%
Nachwuchsférderung
durch Ausbildung 23% 10% 67% 20% 9% 71%
betriebl. Weiterbildung 31% 23% 47% 26% 29% 45%
innerbetriebl. Erfah-
rungsaustausch 36% 23% 41% 25% 30% 45%
langerfristige Perso-
nalentwicklung 20% 25% 55% 15% 28% 57%
altere Mitarbeiter lan-
ger halten 18% 20% 62% 13% 21% 66%
Nachfolgeplanungen
fur altere Mitarbeiter 13% 18% 70% 10% 14% 76%
Sonstige MalRhahmen 5% 12% 83% 2% 9% 89%

Quelle: IAB-Betriebspanel, Baden-Wurttemberg, Welle 2007, Infratest Tabellenband, IAW Auswertungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkraften.

Bei einigen personalpolitischen MalRhahmen ist nicht eine geringere Nutzung im Sitdwesten,
sondern eine andere Prioritdtenverteilung fur die Deckung der Fachkraftebedarfe erkennbar. So
messen zwar weniger Betriebe im Sldwesten als in Westdeutschland insgesamt der innerbe-
trieblichen Weiterbildung eine hohe Prioritat bei (26% in BW vs. 31% in WD), daftr hat diese
MafR3nahme fir bedeutend mehr siidwestdeutsche Arbeitgeber eine zumindest geringe Prioritat
(29% in BW vs. 23% in WD; vgl. Tabelle 6).

Bisher wurde die Wichtigkeit einzelner innerbetrieblicher MalRnahmen aus Sicht aller baden-
wirttembergischen Betriebe, die Fachkrafte beschatftigten, betrachtet. Interessant ist aber auch
zu sehen, wie verbreitet und relevant die Ma3nahmen fiir die Betriebe sind, die Stellen fir Fach-
krafte in den nachsten zwei Jahren (wieder-) besetzen missen und Probleme bei der Neube-
setzung erwarten. Greifen Betriebe, die eher mit Stellenbesetzungsproblemen rechnen, auf die
innerbetrieblichen personalpolitischen MaRnahmen als Alternativwege der Bedarfsdeckung ver-

starkt zurick?

Abbildung 20 stellt Betriebe, die Probleme bei der Deckung ihres Fachkraftebedarfs erwarten,
denen gegenlber, die vorerst mit keinen Problemen bei der Besetzung offener Fachkraftestellen

in den nachsten zwei Jahren rechnen. Vor allem der betrieblichen Weiterbildung wird von Be-
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trieben, die Probleme bei der Suche nach geeigneten Bewerbern erwarten, haufiger eine Rolle
bei der Bedarfsdeckung eingeraumt (vier von funf Betrieben), obwohl der Anteil der Betriebe, die
dieser MalRnahme hohe Prioritdt beimessen, etwas gréRer unter den Betrieben ohne Erwartun-
gen der Stellenbesetzungsprobleme ausfallt (45% vs. 41%). Betriebe, die mit Problemen bei der
Suche nach geeigneten Bewerbern rechnen, bemiihen sich in der Tendenz etwas mehr, altere
Mitarbeiter langer im Betrieb zu halten, als dies Betriebe ohne Erwartung der Probleme tun.

Abbildung 20: Prioritaten der innerbetrieblichen personalpolitischen MaRnahmen zur Deckung
des zukinftigen Fachkraftebedarfs in baden-wirttembergischen Betrieben,
Anteil der Betriebe in %

. o 40 [ 19
betriebl. Weiterbildung 22 | 33
: . 36 [ 27
innerbetriebl. Erfahrungsaustausch > | 58
" . 47
Nachwuchsforderung durch Ausbildung 28
N . ; | 40
langerfristige Personalentwicklung | 3
- . . 57
Nachfolgeplanungen fur éltere Mitarbeiter a5
N . - 51
altere Mitarbeiter langer halten 54
. . I 62
innerbetriebl. Reorganisation )
. 82
Sonstige MaRnahmen 8>
T T
60 80 100
Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Stellen fiir Fachkréfte in den nachsten zwei Jahren besetzen miissen.

Drei der Malznahmen — die Nachfolgeplanung fir altere Mitarbeiter, die innerbetriebliche Reor-
ganisation und die langerfristige Personalentwicklung — werden eher von Betrieben ergriffen, die
keine Probleme bei der Besetzung offener Stellen fir Fachkréfte sehen. Insbesondere die Nach-
folgeplanung fur altere Mitarbeiter nimmt in diesen Betrieben einen héheren Stellenwert ein: Fir
54% von ihnen spielt diese Mal3nahme eine Rolle; das sind 11 Prozentpunkte mehr als bei Be-

trieben, die Schwierigkeiten bei der zuklnftigen Stellenbesetzungen flr Fachkréfte befurchten.
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4.2 Einzelne MaRnahmen im Blickpunkt

4.2.1 Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fiir die Bedarfsdeckung

Sowohl die betriebliche Ausbildung als auch die Weiterbildung zielen darauf ab, die Mitarbeiter
mit fachlichem und betriebsspezifischem Wissen auszustatten und/oder ihr Qualifikationsniveau
weiter anzuheben. Einer Befragung von 2002 zufolge nutzten 61% der rund 2.500 damals be-
fragten Ausbildungsbetriebe die betriebliche Ausbildung, um ,das Risiko von Qualifikationseng-
passen auszuschlieBen“ (Walden/Herget 2002) — also auch um potentielle Probleme bei der
Rekrutierung von Fachkraften zu umgehen. Weiterbildungsmafinahmen kénnen das Qualifikati-
onsniveau der Beschéftigten an strukturelle oder technologische Verdnderungen anpassen und

Fachkraftebedarfe gezielt befriedigen.

Obwohl beide Maflinahmen auf die (Weiter-) Entwicklung des Qualifikationsniveaus der Beschéaf-
tigten oder Auszubildenden abzielen, wird ihnen in den betrieblichen Kalktlen beziiglich zukiinf-
tiger Bedarfsdeckung naturgemaf unterschiedliche Bedeutung beigemessen. Nur in knapp je-
dem dritten Betrieb im Stdwesten spielt betriebliche Ausbildung eine Rolle fur die zukinftige
Bedarfsdeckung, wahrend Weiterbildungsmaflinahmen von uber der Halfte der Betriebe hohe
oder zumindest geringe Prioritat zugesprochen wird (vgl. Tabelle 6). Dies mag unter anderem
darin begriindet liegen, dass Ausbildungsaktivitaten betriebliche Ressourcen in grof3erem Aus-
mafd und Uber langere Zeit binden und so deutlich kostenintensiver sind, zumal es auch nicht
gesichert ist, dass ein zur Fachkraft ausgebildeter Beschaftigter nach Abschluss seiner Lehre im
Betrieb verbleibt. AuBerdem ist das Durchfuhren der Ausbildungsaktivititen mit gesetzlichen
Auflagen verbunden, so dass Uber 40% der nicht ausbildungsberechtigten baden-wirttem-
bergischen Betriebe der Weg der Fachkrafteausbildung vorerst nicht offen steht. In der nachfol-
genden Analyse der Rolle der Ausbildungsaktivitaten fir die Bedarfsdeckung werden daher nur

ausbildungsberechtigte Betriebe betrachtet.

Erwartungsgemal’ wird die betriebliche Ausbildung als ein Weg zur Deckung des Fachkréaftebe-
darfs mit zunehmender Betriebsgrof3e beliebter (vgl. Abbildung 21). Von ausbildungsberechtig-
ten Kleinstbetrieben mit bis zu 4 Beschaftigten sprechen immerhin 20% den Ausbildungsaktivi-
taten eine hohe und weitere 8% eine geringe Prioritat zu. Diese Anteile steigen auf 47% und
22% unter ausbildungsberechtigten Betrieben mit 20 bis 99 Beschéftigten. Unter Grof3betrieben
ab 500 Beschaftigten gibt es so gut wie keinen Betrieb mehr, der Ausbildung fur ganz unwichtig
fur die zukinftige Bedarfsdeckung halt. Im Gegenteil, Uber 90% der ausbildungsberechtigten
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GroRRbetriebe messen der betrieblichen Ausbildung eine hohe Prioritat bei, um ihren Bedarf an

Fachkraften in den nachsten zwei Jahren zu decken.?°

Abbildung 21: Bedeutung der gezielten Nachwuchsférderung durch innerbetriebliche

Quelle:
Basis:

Ausbildung nach BetriebsgréRenklassen, Betriebe in Prozent

1-4 Beschéftigte*

5-19 Beschéftigte

20-99 Beschaftigte

100-249 Beschéftigte

250-499 Beschaftigte

500 u. mehr Beschéftigte

Baden-W rttemberg 13 |

f T T T T
0 20 40 60 80 100

Prozent

_ hohe Prioritét |:| geringe Prioritét |:| spielt keine Rolle

* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Betriebe, die Fachkrafte beschaftigen und die zur Ausbildung berechtigt sind.

Differenziert man nach Wirtschaftszweigen, so fallt ins Auge, dass der sekundare und der tertia-

re Sektor die Bedeutung der Ausbildung als Mittel zur Deckung des Fachkraftebedarfs unter-

schiedlich einschétzen. Fir gut die Halfte der ausbildungsberechtigten Betriebe im Verarbeiten-

den Gewerbe, aber nur fir 43% der Dienstleister hat die betriebliche Ausbildung eine hohe bzw.

zumindest eine geringe Prioritéat (vgl. Abbildung 22). Allerdings gilt es zu bedenken, dass die

aus der Industriegesellschaft erwachsene duale Ausbildung im Dienstleistungssektor traditionell

eine geringere Rolle spielt (Baethge 2007). Lediglich im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwe-

sen nutzen, laut IAB-Betriebspanel, dhnlich viele Betriebe wie im Verarbeitenden Gewerbe die

Ausbildung zur Deckung des Fachkraftebedarfs.

20

Wie zu vermuten war, spielt die betriebliche Ausbildung in noch gréRerem MaRe fiir die Betriebe eine Rolle,
die nicht nur ausbildungsberechtigt sind, sondern Ausbildungsaktivitaten Gberhaupt durchfiihren, wobei Be-
triebe mit steigender BetriebsgroRe haufiger sowohl ausbildungsberechtigt als auch ausbildungsaktiv sind.
Im 1AB-Betriebspanel gilt ein Betrieb dann als ausbildend tétig, wenn er zum Stichtag Auszubildende oder
Beamtenanwarter im Bestand hat, Aushildungsabsolventen den Betrieb im laufenden Jahr verlassen haben,
fur das laufende und/oder fir das bald beginnende Ausbildungsjahr neue Vertrdge abgeschlossen wurden
oder Vertragsabschlisse noch geplant sind. Fir 55% der ausbildenden Betriebe hat die betriebliche Ausbil-
dung eine hohe Prioritat, wenn es darum geht, zukinftige Fachkréaftebedarfe zu decken. Bei Betrieben, die
im Befragungszeitraum nicht ausgebildet haben (93% von ihnen haben weniger als 20 Beschéftigte), belauft
sich dieser Anteil auf lediglich 4%. Eine detaillierte Analyse, die sich nur auf ausbildende Betriebe beziehen
wirde, erfolgt in diesem Kurzgutachten aufgrund unzureichender Fallzahlen nicht. Quelle: IAW-Berech-
nungen.
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Abbildung 22: Bedeutung der gezielten Nachwuchsférderung durch innerbetriebliche
Ausbildung nach Branchen, Betriebe in Prozent

Verarbeitendes Gewerbe

Schliisselbranchen

Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe

Baugewerbe*

Handel, Reparatur

Dienstleistungen
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Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen*

Sonstige DL

Offentlicher Dienst u.a.*

Handwerk

100

Prozent

_ hohe Prioritét |:| geringe Prioritét |:| spielt keine Rolle

* eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Betriebe, die Fachkréfte beschéftigen und die zur Ausbildung berechtigt sind.

Anzumerken ist zudem, dass wenn die Berufsausbildung als Mal3Bhahme zur Bedarfsdeckung
Uberhaupt eine Rolle spielt, ihr dann weitaus haufiger eine hohe als eine geringe Prioritét einge-
raumt wird. Lediglich im Baugewerbe sowie im Offentlichen Dienst fallen die Anteile der Betrie-
be, die die Aushildung flr weniger wichtig halten, mit 19% bzw. 20% im Verhaltnis zu anderen
Branchen Uberdurchschnittlich aus; im Vergleich mit Anteilen der hohen Prioritat sind sie den-
noch weit untergeordnet (vgl. Abbildung 22).

Im Falle der innerbetrieblichen Weiterbildung dagegen ergibt sich fur die Branchen ein gemisch-
tes Bild (vgl. Tabelle 7). Im Verarbeitenden Gewerbe (insbesondere im Sonstigen Verarbeiten-
den Gewerbe), im Baugewerbe und im Handel sind die Anteile der Betriebe, die der Weiterbil-
dung nur geringe Prioritat beimessen, groRer als die entsprechenden Anteile mit hoher Prioritat.
Dagegen weisen Gesundheits-, Veterindar- und Sozialwesen (43%), die Schliisselbranchen
(32%) und der Offentliche Dienst u. a. (35%) die groRten Anteile der Betriebe auf, fiir die die

Weiterbildung eine hohe Prioritat zur Deckung des Fachkraftebedarfs einnimmit.
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Tabelle 7: Bedeutung der Forcierung der betrieblichen Weiterbildung
nach BetriebsgréRenklassen und Branchen, Betriebe in %
Forcierung der betriebli-
chen Weiterbildung
hohe | geringe ip!elt
Prioritat | Prioritat | ¢
Rolle
Westdeutschland 31% 23% 47%
Baden-Wiurttemberg 26% 29% 45%
Verarbeitendes Gewerbe 25% 29% 46%
Schlisselbranchen 32% 25% 42%
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 21% 31% 48%
Baugewerbe 15% 39% 46%
Handel, Reparatur 28% 34% 38%
Dienstleistungen 27% 26% 47%
Unternehmensnahe DL 21% 26% 53%
Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen 43% 32% 25%
Sonstige DL 23% 24% 53%
Offentlicher Dienst u.a. 35% 14% 51%
Handwerk 27% 28% 46%
Quelle:  1AB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkraften.

4.2.2 Betriebliche Personalpolitik in Bezug auf altere Fachkrafte

Wie zahlreiche Untersuchungen zeigen (z.B. Fuchs/Dorfler 2005, Fuchs/Séhnlein 2007), fuhrt
der demografische Wandel in Deutschland nicht nur zu einem langfristigen Sinken des Er-
werbspersonenpotentials, sondern auch zu einem Anstieg des Durchschnittsalters des Arbeits-
kraftangebots. Die dadurch entstehende Verschiebung der Qualifikationsstruktur hat zur Konse-
quenz, dass im Jahr 2050 die 50- bis 64-jahrigen die am besten (formal) qualifizierte Altersgrup-
pe sein wird. Projektionen lassen vermuten, dass bereits ab 2015 ein genereller Fachkréfte-
mangel, der auf die demografische Entwicklung zurickzufihren ist, entstehen kann. Dieser
kénnte nicht zuletzt durch das Halten alterer qualifizierter Mitarbeiter gemildert werden (Rein-
berg/Hummel 2003). Auch wenn die Wahrnehmung mittelfristiger demografisch bedingter Fach-
krafteengpéasse im Kontext der Fachkraftebedarfe fur die nachsten zwei Jahren kaum eine Rolle
spielen mag, so ist der heutige Umgang mit dem Thema ,Altere Arbeitskrafte* in den Betrieben
ein Indikator dafir, wie die innerbetriebliche Personalpolitik der Problematik alternder Beleg-
schaften begegnet.**

Unter diesem Blickwinkel soll nachfolgend die Verbreitung und die Bedeutung der innerbetriebli-

chen personalpolitischen MaRnahmen ,Altere Mitarbeiter langer im Betrieb halten* und ,Nach-

2 In den Wellen 2002 und 2006 des IAB-Betriebspanels wurde die Altersstruktur der Betriebe sowie Maf3nah-

men, die sich auf die Beschéftigung alterer Arbeithehmer beziehen, naher betrachtet. Dabei zeigte sich,
dass ungeachtet der Zunahme der Anteile Alterer an den betrieblichen Belegschaften der Einsatz der MaR-
nahmen, die die Beschaftigung Alterer fordern, sehr gering ist und von 2002 auf 2006 sogar riicklaufig war
(vgl. Strotmann/Bohachova 2007).
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folgeplanungen fur das Ausscheiden alterer Mitarbeiter” fir die Deckung des Fachkréftebedarfs
in den nachsten zwei Jahren naher betrachtet werden. Grundsétzlich sind diese MalRBhahmen
komplementar, obwohl in der kurzen Frist, solange keine akuten Engpésse auf der Arbeitsange-
botsseite bestehen, diese beiden MalRnhahmen teilweise auch als Substitute fungieren kdénnen,
zumal eine endgultige Abkehr von den Fruhverrentungsstrategien noch nicht stattgefunden

hat.??

Gaben Betriebe mit weniger als 100 Beschéftigten den genannten Mal3hahmen zumindest noch
eine durchschnittliche Prioritat, so spielt bei gré3eren Betrieben ab 100 Beschéftigten das Hal-
ten &lterer Mitarbeiter im Vergleich mit anderen Mal3nahmen eine nur nachrangige Rolle (vgl.
Abbildung 19), obwohl diese haufiger sowohl die Notwendigkeit der Neubesetzung von Stellen
fur Fachkrafte als auch das Ausscheiden alterer Mitarbeiter als Grund hierflr nennen (vgl. Ta-
belle 2, Abbildung 9). Dieser Notwendigkeit wird in den gréReren Betrieben offensichtlich eher
dadurch Rechnung getragen, dass sie Nachfolgeplanungen fiir altere Mitarbeiter betreiben. Dies
trifft auf drei von vier Betrieben mit 100 bis 249 Beschaftigten und auf Gber 85% derer mit 250
und mehr Beschaftigten zu, die den Nachfolgeplanungen eine hohe oder zumindest eine gerin-
ge Prioritat einraumen (vgl. Tabelle 3). Die kleineren Betriebe mit bis zu 100 Beschéftigten da-
gegen rdumen der Moglichkeit, dltere Fachkrafte langer zu halten, tendenziell eine héhere Prio-
ritdt ein als den Nachfolgeplanungen, wobei beide MalRBhahmen mit steigender Betriebsgrol3e

haufiger zum Einsatz kommen.

Tabelle 8: Verteilung der Prioritdtsklassen nach Branche und BetriebsgroéfRenklasse fir die
innerbetrieblichen MaRnahmen "Altere Mitarbeiter langer im Betrieb halten" und
"Nachfolgeplanungen fur das Ausscheiden alterer Mitarbeiter"

Altere Mitarbeiter langer im Nachfolge_planL'Jlngen fu_r das
: Ausscheiden alterer Mitar-
Betrieb halten :
beiter
hohe geringe sp_lelt hohe geringe Sp.'elt
L Ce keine ST s keine
Prioritat | Prioritat Prioritat | Prioritat
Rolle Rolle
Westdeutschland 18% 20% 62% 13% 18% 70%
Baden-Wurttemberg 13% 21% 66% 10% 14% 76%
1-4 Beschatftigte 6% 10% 83% 2% 5% 92%
5-19 Beschaftigte 17% 23% 60% 11% 16% 73%
20-99 Beschaftigte 23% 38% 39% 22% 33% 45%
100-249 Beschaftigte 13% 42% 45% 46% 27% 27%
250-499 Beschatftigte 13% 50% 38% 50% 35% 14%
500 u. mehr Beschéftigte 9% 57% 34% 60% 28% 12%
Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkréften.
2 Laut Hochrechnungen mit den Daten des |AB-Betriebspanels waren immerhin 4% der Abgange aus baden-

wirttembergischen Betrieben im 1. Halbjahr 2007 auf Eintritt in den Ruhestand vor dem Erreichen der ge-
setzlichen Altersgrenze zurtickzufiihren (vgl. Ruhestand mit dem Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze:
6% aller Abgange). Quelle: IAW-Berechnungen.
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Die Nachfolgeplanung fur dltere Mitarbeiter spielt in Westdeutschland tendenziell eine bedeu-
tendere Rolle als fir die Betriebe im Stdwesten (vgl. Tabelle 8). Dabei ist diese Mal3hahme bei
den kleinen und mittelgrof3en Betrieben mit bis zu 250 Beschéftigen in Westdeutschland haufi-
ger in Gebrauch als bei denen in Baden-Wirttemberg. Unter den grofReren Betrieben ist der
Anteil der Betriebe, die Nachfolgeplane aufstellen, in Baden-Wiurttemberg hoéher als in West-

deutschland.

Abbildung 23: Verbreitung der MalRnahme "altere Mitarbeiter langer im Betrieb halten"” und
"Nachfolgeplanungen fir das Ausscheiden alterer Mitarbeiter " nach Branchen,
Betriebe in %

Verarbeitendes Gewerbe _33 41
. 39
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Offentlicher Dienst u.a.
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Handwerk I—

Betriebe in %

B altere Mitarbeiter langer halten
|:| Nachfolgeplanungen fir altere Mitarbeiter

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2007, IAW-Berechnungen.
Basis: Alle Betriebe mit Fachkraften.

In Abbildung 23 sind die beiden MafRnahmen, die sich auf die Problematik des Ausscheidens
alterer Fachkréfte beziehen, in Abhangigkeit von der Branchenzugehorigkeit dargestellt. Dabei
wurden die Anteile der Betriebe, die diesen MaRnahmen eine hohe oder eine geringe Prioritat
zuweisen, der Anschaulichkeit halber zusammengefasst, d.h. es sind die Anteile der Betriebe
dargestellt, die diese MaRnahmen zur Deckung des Fachkraftebedarfs in den nachsten zwei
Jahren voraussichtlich (und mit unterschiedlicher Intensitat) nutzen werden. Das Halten &lterer

Mitarbeiter spielt insbesondere im Handel (48% der Betriebe), im Sonstigen Verarbeitenden

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 2/2008



51

Gewerbe (42%), in den Schliisselbranchen (39%) sowie im Handwerk und Baugewerbe (jeweils
38%) eine Rolle. Weniger wichtig ist diese Malinahme im Dienstleistungssektor, wo sie nur je-
der vierte Betrieb fiir relevant halt. Mit Ausnahme der Schliisselbranchen sowie des Offentlichen
Dienstes u. a. ist die Absicht, Mitarbeiter [Anger zu halten, in sémtlichen Wirtschafssektoren wei-
ter verbreitet als die Nachfolgeplanungen fur das Ausscheiden &lterer Mitarbeiter (vgl. Abbildung
23).

4.2.3 Andere personalpolitische Malinahmen

Die Forderung des innerbetrieblichen Erfahrungsaustauschs wird von 55% aller Betriebe Baden-
Wirttembergs als Méglichkeit zur Deckung des Fachkraftebedarfs genannt, wobei jeder vierte
Betrieb diesem Weg der Bedarfsdeckung sogar eine hohe Prioritat zuweist (vgl. Tabelle 1). Da-
mit ist dies eine der wichtigsten MalRnahmen fur die Betriebe in Baden-Wurttemberg. Fur kleine
Betriebe mit weniger als 20 Beschaftigten ist es sogar die meist verbreitete innerbetriebliche
Maflnahme. Bei Betrieben mit 20 oder mehr Beschéftigten nennen ca. vier von funf Betrieben
den innerbetrieblichen Erfahrungsaustausch als relevant fur die zukinftige Deckung des Be-
darfs an Fachkraftekompetenzen. Unter westdeutschen Betrieben ist diese MalBhahme sogar
noch weiter verbreitet (59% der Betriebe mit Fachkraften stufen sie als relevant ein). Da der
innerbetriebliche Erfahrungsaustausch nicht mit direkten oder nur geringen Kosten fir die Be-
triebe verbunden ist und der Begriff zudem unterschiedlich auslegbar ist, ist es denkbar, dass
hier verschiedene Inhalte subsumiert wurden und Betriebe so unterschiedliche Bewertungs-

mafstébe anlegen.

Einer langerfristigen spezifischen Personalentwicklung messen 15% aller baden-wirttem-
bergischen Betriebe mit Fachkréaften eine hohe und weitere 28% eine geringe Prioritat fur die
zukunftige Bedarfsdeckung bei. Die innerbetriebliche Reorganisation dagegen weist nach nicht
weiter aufgeschlisselten sonstigen MaRnahmen sowie Nachfolgeplanungen fir altere Mitarbei-
ter den geringsten Verbreitungsgrad auf: Lediglich 6% der Betriebe raumen dieser Malinahme
eine hohe und weitere 21% eine geringe Prioritat ein (vgl. Tabelle 6). Ausnahmen dabei bilden
die Schlisselbranchen und die Betriebe des Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesens, bei
denen ca. 43% der Betriebe interne Strukturen zwecks Deckung des Fachkraftebedarfs zu ver-

andern suchen.
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Zusammenfassung

Diese Studie widmet sich einer empirischen Analyse des kurzfristig zu erwartenden Bedarfs an
Fachkraften im Sudwesten (laut betrieblichen Einschatzungen) sowie der Schwierigkeiten, die
aus betrieblicher Sicht bei der Besetzung der Stellen fur Fachkrafte aufkommen kénnen. Daten-
grundlage hierbei ist das IAB-Betriebspanel, eine reprasentative Befragung von rund 1.200 ba-
den-wirttembergischen Arbeitgebern. In der Welle 2007 bildete das Thema ,Stellenbesetzun-

gen fur Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren“ einen der Schwerpunkte der Befragung.

Kapitel 2 zeigt zunéchst, dass die Strukturverschiebungen im Beschaftigungssystem zugunsten
von Fachkréften und zulasten gering qualifizierter Arbeitskrafte in einem bemerkenswert ra-
schen Tempo vorangegangen sind. Bis Mitte 2007 nahm die Zahl der qualifizierten Beschaftig-
ten im Sudwesten auf 115% des Bestandes des Jahres 2000 zu. Arbeitskrafte, die qualifizierte
Tatigkeiten ausiibten, machten Mitte 2000 etwa zwei Drittel und 2007 bereits drei Viertel aller
Beschaftigten in Baden-Wirttemberg aus. Die Zunahme des relativen Gewichtes der qualifizier-
ten Beschaftigten war zumindest seit 2003 priméar auf die Ausweitung des Hochqualifizierten-

segmentes zurickzufuhren.

Am aktuellen Rand konnte der Anstieg der Arbeitsnachfrage — ausgedriickt durch die Zahl der
offenen Stellen — in Bereichen sowohl qualifizierter als auch einfacher Téatigkeiten beobachtet
werden, jedoch sind die Hochststande der sofortigen Gesuche des Hochkonjunkturjahres 2000
noch bei weitem nicht erreicht. Seit dem Tiefstpunkt in 2004 hat sich die Zahl der offenen Fach-

kraftestellen dennoch mehr als verdoppelt und betrug Mitte 2007 74 Tausend.

Der Grof3teil aller Neueinstellungen von Fachkraften fand in kleinen und mittelgroRen Betrieben
statt (rund 73 Tausend), die funf bis 99 Mitarbeiter beschaftigen. Auch der unbefriedigte Mehr-
bedarf an Neueinstellungen fir Fachkréafte fiel in diesen Betriebsgréfienklassen mit rund 22
Tausend nicht besetzten Stellen verhaltnismalfig hoch aus. In Relation zum Beschéftigtenanteil
dieser Betriebe (47%) entfielen auf sie Uberproportional hohe Anteile aller Neueinstellungen von
Fachkréaften (55%) sowie aller unbesetzt gebliebenen Fachkréftestellen (62%). Unter den Bran-
chen waren die unbefriedigten Bedarfe fur das 1. Halbjahr 2007 im Dienstleistungssektor mit
24% des Gesamtbedarfes am hochsten. Im Verarbeitenden Gewerbe konnten 22% der Nach-
frage nach qualifizierten Arbeitskraften nicht in Einstellungen minden.

Zum Auftakt des Kapitels 3 werden die betrieblichen Einschatzungen bezuglich des Bedarfes an
Fachkraften in den Jahren 2008 und 2009 naher beleuchtet. Laut IAB-Betriebspanel rechnete im
Sommer 2007 knapp ein Viertel der baden-wurttembergischen Betriebe damit, dass sie Stellen

fur Fachkrafte in den kommenden zwei Jahren neu besetzen missen. Zwischen den Branchen
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bestehen markante Unterschiede zwischen dem Dienstleistungssektor und dem Verarbeitenden
Gewerbe. Am haufigsten (52%) geben Betriebe der vier beschaftigungsstarksten Schlissel-
branchen der baden-wirttembergischen Industrie an, dass sie Neubesetzungen von Stellen flr
Fachkrafte in den nachsten zwei Jahren vornehmen missen. Dagegen rechnen nur 14% der
Betriebe im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen und etwa ein Finftel der Betriebe im ge-
samten Dienstleistungssektor mit der Notwendigkeit einer Neubesetzung.

Gut ein Drittel der Betriebe im Studwesten, die mit der Notwendigkeit einer Neubesetzung von
Fachkraftestellen in 2008 und 2009 rechnen, begriindet dies u.a. mit dem Ausscheiden alterer
Arbeitnehmer. Mit Abstand am h&aufigsten wird dieser Grund im 6ffentlichen Bereich angefihrt
(74% der Betriebe). Im Dienstleistungssektor wird die Notwendigkeit der Neubesetzung von
Fachkraftestellen in weitaus weniger Betrieben vom Ausscheiden alterer Mitarbeiter herriihren

(29%) als dies im Verarbeitenden Gewerbe der Fall sein wird (44%).

56% der Betriebe im Stdwesten, die in naher Zukunft neue Fachkréafte rekrutieren werden, er-
warten Probleme, geeignete Bewerber dafiir zu finden. Zu beachten ist allerdings, dass viele
Betriebe die Frage nach voraussichtlichen Problemen noch nicht beantworten konnten: Im
Durchschnitt liegt deren Anteil bei hochgerechnet 15%. Bei der Betrachtung der Betriebsgrol3e
lassen sich keine klaren Tendenzen feststellen: Sowohl die kleinen Betriebe mit bis zu 19 Be-
schéftigten als auch die GroRRbetriebe mit 500 Beschaftigten und mehr &u3ern tberdurchschnitt-
lich haufig solche Befirchtungen. Unter den Branchen werden Probleme, geeignete Fachkréfte
zu finden, mit Abstand am haufigsten in den Schlisselbranchen des baden-wirttembergischen
Verarbeitenden Gewerbes erwartet (72%). Insgesamt sind deutliche Unterschiede zwischen
dem produzierenden Gewerbe und dem Dienstleistungssektor erkennbar: Wahrend knapp zwei
Drittel der Industriebetriebe, die neue Fachkrafte in den néchsten zwei Jahren rekrutieren mus-
sen, einen eventuellen Fachkraftemangel beflrchten, ist es in den Dienstleistungsbranchen im
Durchschnitt ,nur” die Hélfte. Die GroRenordnungen dieser Anteile bringen jedoch deutlich zum
Ausdruck, dass die Erwartung mdglicher Suchprobleme im Allgemeinen weit verbreitet ist. Le-
diglich im Offentlichen Dienst und bei den Organisationen ohne Erwerbscharakter spielen sol-

che Beflrchtungen eine nachrangige Rolle.

Des Weiteren weisen Betriebe, die Probleme bei der Suche nach geeigneten Bewerbern fir die
in 2008 und 2009 zu besetzenden Fachkraftestellen befurchten, folgende Merkmale auf:
e sie beschéftigen im Aggregat einen hoheren Anteil an Arbeitskraften fur einfache Tatig-
keiten und einen geringeren Anteil an Akademikern,
e unter diesen Betrieben sind haufiger Betriebe anzutreffen, die eine Ausbildungsberechti-

gung besitzen, aber nicht ausbilden.
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Einen Uberblick tiber mogliche Einflussfaktoren auf die kurzfristig zu erwartenden betrieblichen
Fachkréftebedarfe sowie fir das Auftreten von Problembefirchtungen gibt eine multivariate
Analyse im Abschnitt 3.3. So nannten Betriebe, die von einer zukinftig steigenden Beschaftig-
tenzahl ausgehen, haufiger sowohl die Notwendigkeit der Besetzung von Stellen fur Fachkréfte
als auch die Erwartung von Problemen, geeignete Bewerber dafir zu finden. Ein steigendes
Qualifikationsanforderungsniveau in einem Betrieb wies ebenfalls einen positiven Zusammen-
hang mit dem Auftreten von Beflrchtungen hinsichtlich Stellenbesetzungsprobleme auf. Dass
erhohte Fachkraftebedarfe haufig mit Befurchtungen von Stellenbesetzungsproblemen einher-
gehen, weist darauf hin, dass von den Betrieben Engpasse auf dem Arbeitsangebotsmarkt (sei-
en es quantitative, qualitative oder in Bezug auf bestimmte Anforderungen/Stellenmerkmale)

wahrgenommen werden.

Entscheidend flr das Auftreten von Problemerwartungen bezlglich der zukinftigen Neubeset-
zung von Fachkraftestellen sind Personalengpasse, die u. U. bereits aufgetreten sind. Hatte ein
Betrieb im ersten Halbjahr 2007 angebotene Stellen fir Fachkréafte nicht besetzen kdénnen, so
aulRerte er unter sonst gleichen Bedingungen eher die Erwartung zukinftiger Probleme bei der
Stellenbesetzung. Auch freiwillige Fluktuationen (Arbeitnehmerkindigungen) im 1. Halbjahr
2007, die moglicherweise Mismatch-Probleme zum Ausdruck bringen, korrelierten positiv mit

der Erwartung zukuinftiger Stellenbesetzungsprobleme.

Im 1AB-Betriebspanel machten die Befragten auch Angaben dazu, aus welchen (betriebsindivi-
duellen) Grinden sie eventuelle Probleme bei den kinftigen Stellenbesetzungen fir Fachkréfte
befiirchten (vgl. Abschnitt 3.4). Der am haufigsten genannte Grund war der Mangel an Bewer-
bern fur die gesuchten Berufsbilder: Uber zwei Drittel der Betriebe sahen ihre Befiirchtungen
darin begriindet. Fast ebenso héufig wurde fur erwartete Stellenbesetzungsprobleme der Man-
gel an bendtigten spezifischen Zusatzqualifikationen als Begriindung genannt (67%). Beide ar-
beitsangebotsseitigen Grinde stellten fur die Uberwiegende Mehrheit der Betriebe besonders
ernst zu nehmende Erschwernisse fiir die geplanten Neueinstellungen der Fachkrafte in den
kommenden zwei Jahren dar. Die arbeitsnachfrageseitigen Grinde wie schlechtes Image der
Stellen oder wenig attraktiver Standort spielten dagegen fir die Betriebe eine weitgehend nach-
rangige Rolle. Lediglich die Unattraktivitat der Arbeitsbedingungen auf den zu besetzenden Stel-
len war fur immerhin 30% der Betriebe eine relevante Erschwernis fir die kinftigen Stellenbe-

setzungen.
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Im Kapitel 4 wurden innerbetriebliche personalpolitische Mal3Bhahmen beleuchtet, die zur De-
ckung des kiinftigen Fachkraftebedarfs beitragen kénnen. Im Einzelnen umfasste der Maf3nah-
menkatalog der IAB-Befragung:

e innerbetriebliche Reorganisationsmafinahmen,

e gezielte Nachwuchsférderung durch eigene betriebliche Ausbildung,

e Forcierung der betrieblichen Weiterbildung,

e FoOrderung des innerbetrieblichen Erfahrungsaustauschs,

¢ langerfristige spezifische Personalentwicklung von Mitarbeitern,

o Aaltere Mitarbeiter langer im Betrieb halten,

¢ Nachfolgeplanungen fur das Ausscheiden alterer Mitarbeiter sowie

e sonstige Malinahmen.
Die Nutzung der personalpolitischen Instrumente in baden-wirttembergischen Betrieben ist ver-
haltnismafiig weit verbreitet. Nur im jeden vierten Betrieb spielen samtliche MaRnahmen lber-
haupt keine Rolle. Hierzu gehéren tberwiegend kleinere Betriebe, die i. d. R. weniger organi-

sierte Personalarbeit aufweisen.

Zu den meist genutzten personalpolitischen MaRnahmen gehdren der innerbetriebliche Erfah-
rungsaustausch und die Weiterbildung, fur groRe Betriebe ab 100 Beschaftigten auch die
Nachwuchsférderung durch eigene Ausbildung. Weniger relevant sind dagegen MalRhahmen,
die den betrieblichen Umgang mit dem Thema ,alternde Belegschaften* zeigen: Sowohl das
Halten &lterer Fachkrafte als auch Nachfolgeplanungen fiir ausscheidende Altere haben fir
mindestens zwei Drittel der baden-wirttembergischen Betriebe keine Relevanz. Auffallig ist,
dass in grolRen Betrieben die Nachfolgeplanungen fur altere Fachkréfte eine deutlich héhere
Prioritat besitzen als das langere Halten alterer Mitarbeiter, dessen Bedeutung fur diese Betrie-
be eindeutig nachrangig ausfallt. Zumindest in der kurzen Frist sind somit kaum Anzeichen flr
ein verstarktes Nutzen der Potentiale Alterer in groRen Betrieben erkennbar, soweit sich dieses

aus der betrieblichen Prioritatenverteilung erschliel3en Iasst.
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Anlage 1: Operationalisierung der Variablen fir die multivariate Analyse

Variable

Operationalisierung

Geschéfts- und Beschéaftigungsentwicklung

Beschaftigungszuwachs im letzten Jahr
Ertragslage in 2006 (Dummy)

Steigerung der Beschéftigtenzahl in 5 Jahren
erwartet? (Dummy)

Erwartete Beschéaftigungsentwicklung im
kommenden Jahr (Dummy)

Erwartungen eines steigenden Geschaftsvolu-
mens in 2007 (Dummy)

Anreizsysteme/Attraktivitat des Arbeitsplatzes

Standortattraktivitat fir Arbeitskréfte (Welle
2006)

Gewinn- und/oder Kapitalbeteiligung (Welle
2005) (Dummy)

Ubertarifliche Entlohnung (Welle 2006) (Dum-
my)

Bruttolohn in Vollzeitdquivalenten

(Welle 2006)

Interne Qualifizierung
Ausbildungsbetrieb (Dummy)

Weiterbildungsbetrieb (Welle 2005) (Dummy)

Prozentuale Anderung der Beschéftigtenzahl im Betrieb von 30.06.06 auf 30.06.07

: Ertragslage in 2006 war gut bzw. sehr gut

: Ertragslage in 2006 war befriedigend, ausreichend oder mangelhaft

: Die Beschéftigtenzahl in fiinf Jahren wird héher sein

: Die Beschéftigtenzahl in fiinf Jahren wird gleich bleiben/niedriger sein bzw. unmdéglich zu sagen
: Die Beschéftigtenzahl wird bis Juni 2008 voraussichtlich steigen

: Die Beschéftigtenzahl wird bis Juni 2003 voraussichtlich gleich bleiben/fallen/kann man noch
nicht sagen

1: Es wird ein steigender Geschaftsvolumen fiir das Jahr 2007 erwartet

0: Es wird vorerst keine Steigerung des Geschaftsvolumens erwartet

OFRP ORFROR

Schulnote fur die Standortattraktivitat fir Arbeitskrafte aus betrieblicher Sicht (1= sehr gut bis 6 =
sehr schlecht)

1: Betrieb bietet Gewinn- oder Kapitalbeteiligung fir seine Mitarbeiter an

0: Betrieb bietet weder Gewinn- noch Kapitalbeteiligung an

1: Betrieb zahlt L6hne tber Tarif

0: Betrieb zahl keine Lohne tber Tarif bzw. ist nicht tarifgebunden

Bruttolohn- und Gehaltssumme fiir Juni 2006 pro Vollzeitaquivalente in 1.000 Euro

1: Betrieb beschaftigt zum 30.06.2007 Auszubildende

0: Betrieb hatte zum 30.06.2007 keine Auszubildende im Bestand

1: Betrieb forderte WeiterbildungsmafRnahmen im 1. Halbjahr 2005

0: Betrieb forderte keine WeiterbildungsmaRnahmen im 1. Halbjahr 2005

Qualifikationsanforderungen der Betriebe

Organisatorische Anderungen (Dummy)

Ausgliederung/Ausgriindung (Dummy)

Investitionsquote in IKT

Exportquote

Qualifiziertenanteil

1: Mindestens eine der folgenden organisatorischen Anderungen fand in den letzten zwei Jahren
statt: (1) Reorganisation von Abteilungen/Funktionsbereichen, (2) Verlagerung von Verantwortung
und Entscheidungen nach unten, (3) Einfihrung von Gruppenarbeit/eigenverantwortlichen Arbeits-
gruppen

0: Keine der oben genannten organisatorischen Anderungen wurde durchgefiihrt

1: Teile des Betriebs wurden zwischen 01.07.2006 und 30.06.2007 in andere Unternehmensteile
ausgegliedert bzw. ausgegrindet

0: Keine Ausgliederung bzw. Ausgriindung fand statt

Anteil der Investitionen fur EDV, Informations- und Kommunikationstechnik am gesamten Investiti-
onsvolumen in 2006, in %

Anteil der Auslandsumsétze am gesamten Umsatz in 2006, in %

Anteil der Arbeitskrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung oder Fach-/Hochschulabschluss an
allen Beschéaftigten am 30.06.2007

Merkmale der Personalrekrutierung/-fluktuation

Gesuchte Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatig-
keiten
Kindigungen seitens der Arbeithehmer

Existenz nichtbesetzter Stellen fir FK im 1. HJ
2008 (Dummy)

Zahl der zum Befragungszeitpunkt gesuchten Arbeitskrafte fur qualifizierte Tatigkeiten

Anteil der Arbeitnehmerkindigungen an allen Abgangen im 1. Halbjahr 2007, in %

1: Betrieb hatte gerne (mehr) Fachkréfte im 1. Halbjahr eingestellt als er konnte
0: Betrieb hat alle offenen Fachkraftestellen im 1. Halbjahr besetzt bzw. hatte keinen Einstellungs-
bedarf

Betriebliche Strukturmerkmale/Kontrollvariablen

Anteil befristet Beschaftigter
Frauenanteil

Betriebsalter (Dummy)

Betriebsgroflie

Branchendummies

Anteil der zum 30.06.2007 befristet Beschaftigten an allen Beschéftigten
Anteil der Frauen an allen Beschaftigten am 30.06.2007

0: Betrieb vor 1990 gegrundet
1: Betrieb 1990 oder spater gegriindet

Logarithmierte Zahl der Beschaftigten zum 30.06.2007

Referenzkategorie: Schliisselbranchen des Verarbeitenden Gewerbe
- Land-/Forstwirtschaft, Bergbau, Energie

- Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe

- Baugewerbe

- Handel und Reparatur

- Unternehmensnahe Dienstleistungen

- Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

- Sonstige Dienstleistungen

- Organisationen ohne Erwerbscharakter, Offentliche Verwaltung

Abhéangige Variablen

Erwartung der Probleme, geeignete Bewerber
fur die in den nachsten zwei Jahren zu beset-
zenden Fachkréftestellen finden zu kdnnen
(Dummy)

Selektionsgleichung: Notwendigkeit der Neu-
besetzung von Fachkréftestellen in den nachs-
ten zwei Jahren (Dummy)

1: Betrieb erwartet Probleme
0: Betrieb erwartet keine Probleme bzw. kann noch nichts dazu sagen

1: Betrieb erwartet, dass Neubesetzungen von Fachkraftestellen notwendig sein werden
0: Voraussichtlich keine Notwendigkeit der Neubesetzung von Fachkréaftestellen
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Anlage 2: Zur Datenbasis — Das IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fir West- und seit 1996 fur Ostdeutschland ein
Paneldatensatz, der auf der Grundlage von im Jahr 2007 ca. 15.600 Betriebsbefragungen eine
umfassende und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte des Arbeitsnachfrageverhaltens auf
der Ebene einzelner Betriebe erlaubt (zum IAB-Betriebspanel vgl. z.B. auch Bellmann et al.
2002, Bellmann 2002). Seit dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von der TNS Infratest Sozialfor-
schung zum Thema ,Beschéftigungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wurttemberg aus Mit-
teln des baden-wirttembergischen Wirtschaftsministeriums auf Gber 1.200 Betriebe so aufge-
stockt, dass nun auch reprasentative landesspezifische Strukturanalysen des Arbeitsmarktge-

schehens moglich sind.

Grundgesamtheit des |IAB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen sozial-
versicherungspflichtig Beschatftigten haben. Wéhrend andere betriebsbezogene Datengrundla-
gen sich haufig auf ausgewahlte Branchen (z.B. den industriellen Sektor) oder aber Betriebe
einer bestimmten Grol3e beschréanken mussen, ist das IAB-Betriebspanel wesentlich breiter an-
gelegt und ermoglicht mit nur geringen Ausnahmen Aussagen Uber die Gesamtheit aller Betrie-
be. Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte sowie private Haushalte
mit weniger als 5 sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten werden im |AB-Betriebspanel nicht
erfasst. Die geschichtete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur fir Arbeit.
Da es sich dabei um eine vollstandige Datei séamtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichti-
gen Beschaftigten handelt, stellt sie die beste Grundlage fiur die Stichprobenziehung von Be-
triebsbefragungen dar. Die Zahl der auswertbaren Interviews ist mit gut 70% deutlich héher als

in zahlreichen vergleichbaren Studien.
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