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Zusammenfassung

Der Arbeitsmarkt ist unabhangig von der konjunkturellen Lage von betrachtli-
cher Fluktuation gepragt. Neben neu geschaffenen Stellen sind auch immer
wieder Stellen von ausscheidenden Mitarbeitern zu besetzen. Diese Stellen-
besetzungsprozesse verlaufen fir die Unternehmen nicht immer reibungslos:
Sie dauern langer an als geplant, die Qualifikationen der Bewerber entspre-
chen nicht ganz den Anforderungen oder passende Bewerber sind nicht bereit,
zu den gebotenen Bedingungen zu kommen. Manchmal scheitern Stellenbe-
setzungen auch vollends.

Da neue Stellen um so eher geschaffen werden, je besser die konjunkturelle
Lage ist, mehren sich die Stellenbesetzungsprobleme im konjunkturellen Auf-
schwung. Derartige Schwierigkeiten treten vor allem bei Stellen fur Fach- und
FUhrungskrafte sowie Auszubildende auf. Gegenwartig liegen die Stellenbe-
setzungsschwierigkeiten unterhalb des Niveaus vor Beginn der Finanz- und
Wirtschaftskrise. Jedenfalls sind sie geringer als zur Jahrtausendwende, der
Hochzeit der sogenannten New Economy.

Gemal} den vorliegenden Projektionen zum zukunftigen Arbeitskrafteangebot
und -bedarf werden sich die Verhaltnisse am Arbeitsmarkt in den kommenden
Jahren grundlegend verandern. Dem voraussichtlich wachsenden Bedarf an
qualifizierten Arbeitnehmern wird ein zunehmend geringeres Angebot gegen-
uber stehen. Auch wenn es voraussichtlich nicht zu einem allgemeinen Fach-
kraftemangel kommen wird, durften sich die Rekrutierungsprobleme der Un-
ternehmen bereits ab der Mitte dieses Jahrzehnts verscharfen.

Den Unternehmen, auch den KMU, stehen verschiedene personalpolitische
Strategien offen, den zukunftigen Herausforderungen zu begegnen. Eine Stra-
tegie liegt in der Beeinflussung des Arbeitskrafteangebots in qualitativer und
quantitativer Hinsicht, sei es durch Aus- und Weiterbildung einerseits oder die
ErschlieBung von ungenutzten Arbeitskraftepotenzialen andererseits. Wie die
Analyse des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland zeigt, liegen sowohl
bei der nichterwerbstatigen als auch bei der erwerbstatigen Bevolkerung noch
erhebliche Arbeitskraftereserven brach. GrolRe Potenziale sind insbesondere
bei alteren Nichterwerbstatigen festzustellen sowie bei Frauen mittleren Alters,
die aufgrund von familiaren Verpflichtungen aus dem Erwerbsleben ausschei-
den oder in Teilzeit arbeiten. Auch Jugendliche bzw. junge Erwachsene (hau-
fig schlecht qualifiziert) sowie Personen mit Migrationshintergrund bilden einen
nicht zu vernachlassigenden Teil der Arbeitskraftereserve.
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Die Erschliellung dieser Arbeitskraftereserven erfordert spezifische personal-
politische MalRnahmen, die auf die jeweilige Zielgruppe zugeschnitten sind. Im
Hinblick auf altere Beschaftigte z. B. geht es vor allem um die Aufrechterhal-
tung der physischen und psychischen Arbeitsfahigkeit durch eine entspre-
chende Arbeitsgestaltung sowie um die Sicherstellung der Qualifikation durch
berufslebensbegleitende Weiterbildung. Im Hinblick auf weibliche Beschaftigte
stehen hingegen Mallinhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Vor-
dergrund. Wie die empirische Analyse zeigt, setzt ein Teil der Unternehmen
solche MalRnahmen bereits ein. Die KMU, vor allem die kleineren unter ihnen,
erweisen sich im Vergleich zu Grol3unternehmen in dieser Hinsicht nahezu
durchgehend als weniger aktiv. Auch wenn jedes KMU fur sich selbst heraus-
finden muss, ob und gegebenenfalls wie seine Personalpolitik anzupassen ist,
steht fest, dass die Mehrzahl der Unternehmen auf Dauer wird umdenken
mussen. Durch flankierende MalRnahmen in den Bereichen Zuwanderungs-,
Familien- und Bildungspolitik kann der Staat einen Beitrag zur Erschliel3ung
der Arbeitskraftereserven leisten.

Eine weitere Strategie liegt in der Steigerung der sogenannten Arbeitgeberatt-
raktivitat. Damit ist die Fahigkeit eines Unternehmens angesprochen, neue
Mitarbeiter fur sich zu gewinnen und bereits Beschaftigte an sich zu binden.
Die Attraktivitat eines Arbeitgebers wird durch die angebotenen materiellen
und immateriellen Anreize bestimmt. Im Hinblick auf die materiellen Anreize
zeigt die Analyse, dass die KMU in der Regel nicht mit den gro3en Unterneh-
men mithalten konnen. Im Hinblick auf immaterielle Anreize aber haben insbe-
sondere die kleinen, teils aber auch die mittleren Unternehmen durchaus auch
Vorteile gegenuber Grollunternehmen. So bewerten die Beschaftigten kleiner
Unternehmen die Arbeitsbedingungen in Hinblick auf abwechslungsreiche Ta-
tigkeiten, selbststandige Gestaltung des Arbeitsablaufes und Einbindung in
wichtige Unternehmensentscheidungen besser als die Beschaftigten von
GrolRunternehmen. Weitere Analysen belegen, dass kleine Unternehmen, die
ihren qualifizierten Mitarbeitern mehrheitlich diese Anreize anbieten, ihre Stel-
lenbesetzungsprobleme spurbar reduzieren kénnen. Damit stehen KMU im
immateriellen Bereich nachweislich Mdglichkeiten zur Steigerung ihrer Arbeit-
geberattraktivitat zur VerflUgung. Die identifizierten Arbeitsbedingungen haben
zudem den Vorzug, kaum finanzielle Ressourcen und elaboriertes Personal-
wissen vorauszusetzen. In der Gestaltung solcher Anreizblindel samt ihrer
glaubwirdigen Kommunikation nach auf3en liegen Ansatzpunkte fur KMU, im
Wettbewerb um Fachkrafte zu bestehen.



1. Einleitung
1.1 Ausgangslage und Ziel

Die Deckung des Fachkraftebedarfs ist flr die Wettbewerbsfahigkeit eines je-
den Unternehmens von entscheidender Bedeutung. Unternehmen, denen es
uber einen langeren Zeitraum hinweg nicht gelingt, wesentliche Positionen in
der Forschung und Entwicklung, der Produktion, dem Vertrieb oder der Unter-
nehmenssteuerung zu besetzen, laufen Gefahr, den Anschluss an ihre Wett-
bewerber zu verlieren. Besonders schwerwiegend sind lange Vakanzen fur
Kleinst- und Kleinunternehmen, weil ihnen nicht nur weniger Ausgleichsmog-
lichkeiten in Form von Umverteilung der Arbeit auf andere Beschaftigte oder
Nutzung von Leiharbeit zur Verfigung stehen, sondern auch weil bei ihnen die
Leistung eines Einzelnen starker auf den Gesamterfolg durchschlagt (vgl. auch
HECKMANN et al. 2009).

Lange Vakanzen, vor allem aber letztlich aufgegebene Versuche der Stellen-
besetzung sind nicht nur aus betrieblicher, sondern auch aus volkswirtschaftli-
cher Sicht kritisch, weil auf diese Weise komplementare Arbeitsplatze nicht
genutzt werden konnen und damit Arbeitslosigkeit nicht abgebaut werden kann
(vgl. NOLL et al. 2009, S. 16).1

Die Bereitstellung einer ausreichenden Anzahl passend qualifizierter Mitarbei-
ter ist keine einmalige, sondern eine standige Aufgabe fur die Personalverant-
wortlichen eines Unternehmens. Mit welchem Erfolg sie dieser Aufgabe im
Zeitablauf nachgehen, hangt von vielen Faktoren ab. Ein wesentlicher Faktor
ist dabei das jeweilige Arbeitskrafteangebot, ein anderer die Fahigkeit eines
Unternehmens, Fachkrafte fur sich zu gewinnen und an sich zu binden. Unter-
nehmen stehen dabei verschiedene, vor allem personalpolitische Instrumente
zur Verfigung, sowohl das Arbeitskrafteangebot als auch seine Fahigkeit zur
Personalgewinnung und -bindung zu beeinflussen (vgl. auch RYNES/BARBER
1990). Auf das Arbeitskrafteangebot kénnen die Unternehmen vor allem durch
Aus- und Weiterbildungsmalnahmen Einfluss nehmen, aber auch durch spe-
zielle Angebote an Personengruppen, die bisher dem Arbeitsmarkt nicht in vol-
lem Umfang zur Verfugung stehen, z.B. Frauen mit betreuungspflichtigen Kin-
dern. lhre Fahigkeit zur Personalgewinnung und -bindung wird durch ihre Per-

1 Dies gilt vor allem dann, wenn Unternehmen mit innerbetrieblichen Anpassungen reagie-
ren und nicht auf Auftrage verzichten oder diese nicht an Dritte weitergeben (vgl. NOLL et
al. 2009).



sonalrekrutierungspolitik einerseits und ihr Angebot an materiellen und imma-
teriellen Anreizen andererseits bestimmt.

Auch eine vorausschauende, auf die Bedurfnisse der Beschaftigten ausgerich-
tete Personalpolitik kann nicht immer verhindern, dass Rekrutierungsbemu-
hungen eines Unternehmens Uber langere Zeit oder auf Dauer ohne Erfolg
bleiben. Aus Unternehmenssicht liegt dann ein Stellenbesetzungsproblem vor.
Solche Stellenbesetzungsprobleme treten auch in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit
auf (vgl. DERCKS/HEIKAUS 2005, KAY 2007), verscharfen sich aber in Zeiten
konjunkturellen Aufschwungs, wenn die allgemeine Arbeitskraftenachfrage
steigt (vgl. ROTHE 2009, S. 51). Seit Ende der 1960er Jahre hatte sich das
Arbeitskrafteangebot, u.a. wegen des Eintritts der geburtenstarken Jahrgange
in den Arbeitsmarkt, der steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen und eines
stetigen Wanderungsuberschusses aus dem Ausland, immer weiter ausge-
dehnt (vgl. WINGERTER 2008, ICKLER 2007). Seit 2006 aber verringert sich
das Arbeitskrafteangebot (vgl. BACH et. al. 2008). Diese Entwicklung wird sich
ab 2015 beschleunigen, wenn die 1950er Jahrgange das Rentenalter errei-
chen (vgl. Kapitel 3.3). Die absehbare Verknappung des Arbeitskrafteangebots
wird die bereits beobachtbaren Stellenbesetzungsprobleme in den Unterneh-
men voraussichtlich verstarken, und das moglicherweise uber lange Zeit.

Je mehr Stellen ein Unternehmen zu besetzen hat, je grofRer also sein Einstel-
lungsbedarf ist, desto grofRer ist die Wahrscheinlichkeit, dass es eine dieser
Stellen gar nicht oder nur unter Schwierigkeiten besetzen kann (vgl. u.a. BA-
CKES-GELLNER et al. 2000). Alleine schon aufgrund geringerer naturlicher
Fluktuation haben kleinere Unternehmen einen geringeren Einstellungsbedarf
als grof3e Unternehmen (vgl. u.a. BACKES-GELLNER et al. 2000, BECK-
MANN/BELLMANN 2000, HECKMANN et al. 2009). Infolgedessen nimmt der
Anteil der Unternehmen, die von Stellenbesetzungsproblemen betroffen sind,
mit steigender UnternehmensgrofRe zu (vgl. Literaturibersicht in Anhang A).
Aus dieser Warte sind Grof3unternehmen in starkerem Mal3e von Stellenbe-
setzungsproblemen betroffen als kleine und mittlere Unternehmen. Der Zu-
sammenhang zwischen Unternehmensgrof3e und Stellenbesetzungsproblema-
tik kehrt sich jedoch um, wenn die Zahl der schwer besetzbaren Stellen auf die
Zahl der Beschaftigten oder die Zahl offener Stellen in den Unternehmen be-
zogen wird. Dann verspuren kleine und mittlere Unternehmen einen weitaus
grofReren Problemdruck als die GroRunternehmen (vgl. Literaturibersicht in
Anhang A).



Als Ausgangslage flr die vorliegende Untersuchung lasst sich somit festhal-
ten: Unternehmen sind immer mal wieder mit Stellenbesetzungsproblemen
konfrontiert, die sich in wirtschaftlichen Aufschwungphasen verstarken. Auf-
grund einer Verknappung des Arbeitskrafteangebots, die im Laufe dieses
Jahrzehnts einsetzen wird, ist flr die Zukunft eine grundlegende Verscharfung
der Stellenbesetzungsproblematik zu erwarten. Da KMU bisher schon in be-
sonderer Weise von Rekrutierungsproblemen betroffen waren, ist angesichts
der bevorstehenden demografischen Entwicklungen mit einer weiteren Ver-
scharfung der Rekrutierungsprobleme von KMU zu rechnen, mit entsprechen-
den Folgen fur ihre Wettbewerbsfahigkeit.

Im Zentrum der vorliegenden Untersuchung steht deswegen der Erfolg der auf
die Bereitstellung qualifizierten Personals gerichteten Personalpolitik kleiner
und mittlerer Unternehmen. Ziel ist es, den Handlungsbedarf kleiner und mitt-
lerer Unternehmen im Hinblick auf die Deckung ihres Fachkraftebedarfs zu
ermitteln sowie MalRnahmen fur die spezifischen Probleme sowie finanziellen
und personellen Moglichkeiten mittelstandischer Unternehmen zu identifizie-
ren. Dies setzt eine Analyse des gegenwartigen Standes dieser Personalpolitik
sowie eine Einschatzung der sich mittelbar und unmittelbar aus den demogra-
fischen Entwicklungen ergebenden Folgen fur die betriebliche Personalpolitik
voraus.

Die vorliegende Untersuchung wird sich dem Thema Deckung des Fachkrafte-
bedarfs aus betrieblicher und nicht aus volkswirtschaftlicher Sicht nahern. Die-
se Klarstellung ist erforderlich, weil allenthalben von Fachkraftemangel die
Rede ist. Fachkraftemangel ist jedoch eine volkswirtschaftliche Kategorie. So
genannte Stellenbesetzungsprobleme sind hingegen zunachst einmal auf der
Ebene des einzelnen Unternehmens angesiedelt. Dass ein Unternehmen eine
Stelle nicht besetzen kann, kann zwar darauf zurlickzufihren sein, dass das
gesamtwirtschaftliche Angebot der gesuchten Fahigkeit nicht ausreicht (also
Fachkraftemangel vorherrscht), muss es aber nicht. Es kann durchaus auch
dann auftreten, wenn das Gesamtangebot die Nachfrage Ubersteigt, z.B.,
wenn sich Unternehmen und Bewerber nicht Uber die Vertragsbedingungen
(z.B. Entgelthdhe) verstandigen kdnnen oder die Mobilitat der Bewerber nicht
gegeben ist (vgl. z.B. BACKES-GELLNER et al. 2000). Die Personalbeschaf-
fungsaufgabe eines Unternehmens verandert sich durch das Vorliegen eines
Fachkraftemangels also lediglich graduell, als sich c.p. die Rekrutierungschan-
cen verschlechtern oder die Lohnkosten erhohen.



Die Wahl der betrieblichen Perspektive lenkt den Blick zunachst auf Loésungen
auf betrieblicher und erst in zweiter Linie auf Losungen auf staatlicher Ebene.
Die Bereitstellung qualifizierten Personals ist schliel3lich vornehmlich eine be-
triebliche Aufgabe. Der Staat hat demgegentber die Rahmenbedingungen zu
setzen, damit die Unternehmen dieser Aufgabe nachgehen kdnnen. Ange-
sprochen ist hier vor allem die Bildungs-, die Arbeitsmarkt- und die Zuwande-
rungspolitik. Uberlegungen, wie sie in der vom Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales einberufenen "Allianz zur Beratung der Bundesregierung in Fra-
gen des Arbeitskraftebedarfs" (Arbeitskrafteallianz) verfolgt werden, mit Hilfe
eines sogenannten Arbeitsmarkt-Monitorings Personallicken in Unternehmen
schlieRen und zuklnftige Personalengpasse vermeiden zu kdnnen (vgl. BMAS
2009), sind zwar verlockend, gehen aber letzten Endes an den Realitaten ei-
ner marktwirtschaftlich organisierten Volkswirtschaft vorbei. So kbnnen weder
die Unternehmen ihre mittelfristigen Fachkraftebedarfe in der erforderlichen
Genauigkeit und Verlasslichkeit prognostizieren, noch konnen die Arbeitskrafte
in Berufe oder auf Arbeitsplatze gezwungen werden,? fir die Licken ermittelt
wurden.

1.2 Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

Die Forschungsfragen sollen im Wesentlichen mittels empirischer Analysen
beantwortet werden, die auf theoretischen Uberlegungen zur Gewinnung und
Bindung von Personal aufbauen.

Die Grundlage der Untersuchung bildet eine Analyse der gegenwartig beste-
henden und der zukilinftig zu erwartenden Personalengpasse auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt. Die Ergebnisse dieser Analysen erlauben eine erste Ein-
schatzung der Problemlage und zeigen, ob ein grundsatzlicher Handlungsbe-
darf seitens der Unternehmen besteht. Die aktuelle Personalrekrutierungssitu-
ation in den Unternehmen wird dabei anhand einer Unternehmensbefragung,
die von Creditreform im Herbst 2009 durchgeflhrt wurde, untersucht. Aussa-
gen uber erwartete Entwicklungen hinsichtlich des Arbeitskrafteangebots und
der -nachfrage werden auf der Basis vorliegender Prognosen und Projektionen
des Statistischen Bundesamtes, des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB), des Fraunhofer FIT, des Bundesinstituts fur Berufsbildung

2 Dem steht Artikel 12 Grundgesetz entgegen, in dem die Berufswahl- und die Berufsaus-
Ubungsfreiheit geregelt sind.



(BIBB) sowie der Gesellschaft fir Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS) ge-
troffen.

Die Beantwortung der Frage, welcher Handlungsbedarf bei den kleinen und
mittleren Unternehmen besteht, orientiert sich zum einen an den grundsatzli-
chen Moglichkeiten von Unternehmen, das quantitative und qualitative Arbeits-
krafteangebot zu beeinflussen und zum anderen an den grundsatzlichen per-
sonalpolitischen Moéglichkeiten von Unternehmen, Personal fir sich zu gewin-
nen und an sich zu binden. Im Hinblick auf das Arbeitskrafteangebot wird in
einem ersten Schritt mittels einer Analyse des Mikrozensus untersucht, wie
grol} die Arbeitskraftereserve in Deutschland noch ist und durch welche Merk-
male sie gekennzeichnet ist. Dieser Untersuchungsschritt gibt somit Auf-
schluss daruber, welche Potenziale noch bei welchen Personengruppen er-
schlossen werden konnen. In einem zweiten Schritt wird anhand einer Unter-
nehmensbefragung des IfM Bonn aus dem Jahre 2007 (vgl. KAY et al. 2008)
ermittelt, in welchem Umfang kleine und mittlere Unternehmen welche perso-
nalpolitischen Mallihahmen zur ErschlielBung von Arbeitskraftepotenzialen be-
reits einsetzen bzw. deren Einsatz planen. Die Ergebnisse der Unternehmens-
befragung werden dabei um Angaben aus aktuellen Studien erganzt. Ob diese
Malinahmen bereits ausreichen oder noch Handlungsbedarf besteht, wird auf
der Grundlage der Untersuchungsergebnisse zur Arbeitskraftereserve beur-
teilt.

Der Erfolg eines Unternehmens bei der Gewinnung und Bindung von Personal
hangt im Wesentlichen von der Attraktivitat ab, die es als Arbeitgeber besitzt.
Die Arbeitgeberattraktivitat wiederum wird von den gebotenen materiellen und
immateriellen Anreizen einerseits und den entsprechenden Bedurfnissen der
Arbeitnehmer andererseits bestimmt. Vor dem Hintergrund besonderer Prob-
leme von kleinen und mittleren Unternehmen bei der Personalrekrutierung wird
zunachst analysiert, ob und in welchem Ausmal} unternehmensgro3enspezifi-
sche Unterschiede im betrieblichen Angebot materieller und immaterieller An-
reize bestehen. Diese Analysen stutzen sich zum einen auf vorliegende empi-
rische Untersuchungen und Statistiken einerseits und das Sozio-oekonomi-
sche Panel (SOEP) andererseits. Das SOEP bietet zugleich die Mdglichkeit,
diejenigen Anreize zu identifizieren, die aus Sicht von Arbeitnehmern bedeut-
sam fur die Attraktivitat eines Arbeitgebers sind. In einem dritten Schritt wird
dann schlieBlich Gberprift, ob kleine Unternehmen, die fur die Arbeitgeberatt-
raktivitat relevante Anreize bieten, groReren Erfolg bei der Personalrekrutie-
rung haben als Unternehmen ohne ein solches Angebot. Diese Untersuchung



wird anhand der oben bereits angesprochenen Unternehmensbefragung von
Creditreform vom Herbst 2009 durchgefuhrt.

Die vorliegende Studie gliedert sich wie folgt: In Kapitel 2 werden theoretische
Uberlegungen zur Gewinnung und Bindung von Mitarbeitern angestellt. In Ka-
pitel 3 werden die gegenwartigen und zukinftigen Knappheitsverhaltnisse auf
dem Arbeitsmarkt analysiert. Kapitel 4 widmet sich der Erschliellung von Ar-
beitskraftereserven durch die Unternehmen, wahrend in Kapitel 5 die von Un-
ternehnmen angebotenen materiellen und immateriellen Anreize und deren
Auswirkungen auf den Rekrutierungserfolg von Unternehmen im Fokus ste-
hen. In Kapitel 6 schlieRlich werden die wesentlichen Untersuchungsergebnis-
se zusammen gefasst und Handlungsempfehlungen fur die kleinen und mittle-
ren Unternehmen, die sie vertretenden Institutionen, beispielsweise Industrie-
und Handels- sowie Handwerkskammern und die Wirtschaftspolitik abgeleitet.



2. Die Gewinnung und Bindung von Personal aus theoretischer Sicht
2.1 Okonomische Theorie

Gemal} der 6konomischen Theorie lohnt eine vertiefte Auseinandersetzung mit
Stellenbesetzungsproblemen (= Fachkraftemangel) nicht, weil es sich dabei
um ein vorubergehendes Phanomen handelt, das sich Uber Marktmechanis-
men Uber kurz oder lang 16st (vgl. hierzu z.B. CONRAD 1999): Eine Knappheit
bestimmter Fachkrafte flihrt zu steigenden Léhnen, die ein Nachlassen der
Nachfrage nach diesen bestimmten Fachkraften einerseits und einen Anstieg
des Angebots dieser bestimmten Fachkrafte andererseits nach sich ziehen.
Die Ausweitung des Angebots erfolgt dabei Uber einen Zuzug dieser bestimm-
ten Fachkrafte aus anderen Regionen (dem Ausland) oder Uber die Umschu-
lung von Fachkraften mit anderen Qualifikationen. Eine geringere Nachfrage
nach Fachkraften realisieren Unternehmen Uber die Einfihrung von Arbeits-
weisen, die weniger Fachkrafte erfordern. Allerdings erfordern die genannten
Anpassungsprozesse u.U. einige Zeit (vgl. ARROW/CAPRON 1959). So kann
es dauern, bis Arbeitgeber erkennen, dass sie ihre freien Stellen zu einem be-
stimmten Lohnniveau nicht besetzen kdnnen und schliel3lich ihre Gehaltsan-
gebote anpassen. Ebenso kann es dauern, bis Arbeitskrafte realisieren, dass
hohere Entgelte zu erzielen sind und ihr Verhalten in der beschriebenen Weise
anpassen. Die Verzogerung wird verstarkt durch die Kosten und die Dauer der
Ausbildung sowie die Regularien des Zuzugs aus dem Ausland.

Auch wenn hiermit die grundlegenden Anpassungsprozesse richtig beschrie-
ben sind, helfen sie Unternehmen, die knappe Qualifikationen bendtigen, nur
begrenzt weiter. Dies gilt insbesondere fur Unternehmen, die nicht Uber die
finanziellen Ressourcen verfugen, um im Lohnwettbewerb mithalten oder jed-
wede Investitionen in Prozessinnovationen zwecks Produktivitatssteigerung
tatigen zu konnen. Zu diesen Unternehmen zahlt ein groRerer Teil der kleinen
und mittleren Unternehmen.

Um Hinweise zu generieren, wie genau qualifizierte Arbeitskrafte fur ein Un-
ternenmen zu gewinnen und zu binden sind, sollen im Folgenden speziellere
verhaltenswissenschaftliche und okonomische Theorien fruchtbar gemacht
werden. Dabei handelt es sich um die Anreiz-Beitrags-Theorie von MARCH
und SIMON (1958) und die Signaling-Theorie von SPENCE (1973).



2.2 Anreiz-Beitrags-Theorie

Die Aufgabe der Rekrutierung neuer Arbeitnehmer fallt aus Unternehmens-
sicht in den Bereich des Personalmarketing bzw. Personalbeschaffungsmarke-
ting (vgl. FROHLICH 1987, S. 527). Grundsatzlich zu unterscheiden ist das
externe Personalmarketing, das darauf abzielt, neue Mitarbeiter fur das Unter-
nehmen zu gewinnen, vom internen Personalmarketing, welches sich mit der
Motivation bzw. Bindung der bereits im Unternehmen tatigen Mitarbeiter be-
schaftigt (vgl. WEIBLER 1996, S. 305). Das Personalmarketing ist durch weit-
gehende Theoriearmut gepragt. Am weitesten verbreitet sind Implikationen,
die auf der Anreiz-Beitrags-Theorie beruhen.

Aus Sicht der Unternehmen stellt sich die Frage nach den adaquaten Anrei-
zen. Diese konnen sowohl monetarer als auch nicht-monetarer Art sein. Als
madgliche monetare Anreize kdnnen Leistungspramien oder eine fixe Basisver-
gutung genannt werden, wahrend Anerkennung oder positives Arbeitsklima
mdgliche nicht-monetare Anreize darstellen (vgl. STOCK-HOMBURG 2008, S.
52).

Fur die Bewertung eines Arbeitsverhaltnisses sind zwei Faktoren von beson-
derer Bedeutung: die Bindung eines Beschaftigten an das Unternehmen und
die Opportunitatskosten (vgl. MARCH/SIMON 1958, S. 93). Wird der Nutzen
von alternativen Beschaftigungsmaoglichkeiten geringer eingeschatzt als der
Nutzen der derzeitigen Beschaftigung, wird der Beschaftigte im jetzigen Unter-
nehmen bleiben (vgl. MARCH/SIMON 1958, S. 111).

Der von der Anreiz-Beitrags-Theorie unterstellte kognitive Vergleichsprozess
eines jeden Beschaftigten ist ein komplexer, von vielfaltigen individuellen, be-
trieblichen und aul3erbetrieblichen Merkmalen bestimmter, der sich stetig wie-
derholt. Wie genau ein Anreizbundel fur die jeweiligen Beschaftigten ausge-
staltet sein muss, um sie zum Eintritt ins oder Verbleib im Unternehmen zu
bewegen, ist von den Unternehmen in Erfahrung zu bringen.

Im Hinblick auf die vorliegende Fragestellung lasst sich vereinfachend schlie-
Ren, dass einem Unternehmen dann Schwierigkeiten entstehen, eine vakante
Stelle zu besetzen, wenn die dafur gebotenen Anreize nicht mit den andern-
orts gebotenen Anreizen mithalten konnen (vgl. auch HEHL 1990, S. 82 f.). Im
Hinblick auf die grofleren Rekrutierungsschwierigkeiten von KMU lasst sich
daran anschlieRend die Hypothese ableiten, dass diese in KMU deshalb gro-



Rer sind als in Grollunternehmen, weil KMU geringere Anreize anbieten als
Groldunternehmen.

2.3 Signaling-Theorie

Das Signaling, von SPENCE (1973) als Instrument von Arbeitnehmern zur Be-
hebung von Informationsasymmetrien bei der Einstellung eingefuhrt, kann
auch fur Unternehmen ein Instrument darstellen, Informationsprobleme bei der
Rekrutierung von qualifizierten Arbeitskraften zu 16sen (vgl. z.B. SCHMIDTKE
2002, BACKES-GELLNER/TUOR 2010). Ausgangspunkt einer signaltheoreti-
schen Analyse ist eine Situation, in der auf dem Arbeitsmarkt eine Knappheits-
situation herrscht, in der selbst GroRunternehmen Probleme haben, ihren Be-
darf an qualifizierten Arbeitnehmern zu decken (vgl. z.B. FISCHER et al. 2009,
HECKMANN et al. 2009). Das stellt insbesondere kleinere Unternehmen vor
eine besondere Herausforderung, weil sie nicht in dem Ausmal} wie etablierte
Grollunternehmen auf Moglichkeiten, Personal aus den eigenen Reihen zu
rekrutieren, zuruckgreifen konnen. Zudem haben kleinere Unternehmen im
Vergleich zu den GroRunternehmen grundsatzlich weniger Reputation am
Markt aufgebaut, um die Aufmerksamkeit geeigneter Arbeitnehmer auf sich zu
lenken (BELFIELD 1999). Im Sinne der Signaling-Theorie kann nun argumen-
tiert werden, dass bestimmte Signale fur kleinere Unternehmen besonders
wertvoll sein konnen, um Arbeithehmer von der Qualitat ihrer angebotenen
Arbeitsplatze zu uberzeugen.

Im Rahmen der Signaling-Theorie wird angenommen, dass Unsicherheiten
zwischen Arbeitgebern und Arbeitsuchenden auftreten, wenn der Arbeitgeber
vor Vertragsabschluss uber Informationen zur Qualitat der Arbeitsplatze ver-
fugt, die dem Arbeitsuchenden nicht (kostenlos) zuganglich sind. Das heil3t,
Arbeitsuchende sind schlechter Uber die Charakteristika des angebotenen Ar-
beitsplatzes informiert als die Personalverantwortlichen in den Unternehmen.
Damit die Anbieter guter und schlechter Qualitaten (hier: Arbeitsplatze mit be-
stimmten Arbeitsbedingungen) am Markt separiert werden kdnnen, mussen
die von ihnen ausgesendeten Marktsignale die Bedingung der Reliabilitat und
Validitat erfullen. Ein Marktsignal gilt als reliabel, wenn die individuellen Kosten
zur Erlangung des Signals negativ korreliert sind mit der Qualitat der angebo-
tenen Arbeitsplatze. Entscheidend ist, dass es sich flir Anbieter schlechter
Qualitaten (hier: Arbeitsplatze mit schlechten Arbeitsbedingungen) nicht loh-
nen darf, Signale besserer Anbieter zu imitieren. Fur die Anbieter schlechter
Qualitaten muss der Signalerwerb demnach mit prohibitiv hohen Kosten ver-
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bunden sein. Sind diese Bedingungen gegeben, lassen sich Anbieter guter
von Anbietern schlechter Qualitdten unterscheiden.

Ein Blick in die Literatur zeigt, dass die Frage, wie bzw. mit welchen Mitteln
Unternehmen das Problem asymmetrisch verteilter Information im Kontext von
Stellenbesetzungsproblemen Uberwinden kdénnen, bislang kaum behandelt
wurde. Uberlegungen, den Signaling-Ansatz systematisch auf das Personal-
marketing anzuwenden finden sich zwar schon bei SADOWSKI (1980: 81f.).
Ein geschlossenes Modell des Arbeitgeber-Signalings entwickelt aber erstma-
lig SCHMIDTKE (2002). In diesem Modell wird gezeigt, dass Unternehmen die
Qualitat ihrer von Auflen nicht beobachtbaren Arbeitsplatze beispielsweise
uber Ausbildungsangebote, Arbeitszeitkonten oder die Implementierung eines
Betriebsrates signalisieren konnen. Nicht behandelt wurde bislang jedoch die
eigentlich nahe liegende Frage, inwieweit Signaling helfen konnte, unterneh-
mensgroRenspezifische Rekrutierungsprobleme zu l6sen. Da in den bisheri-
gen empirischen Studien i.d.R. nicht zwischen kleinen, mittleren und grofden
Unternehmen unterschieden wurde, ist anzunehmen, dass die Ergebnisse in
dieser Hinsicht verwischt sind.

Im Rahmen der Informationsokonomik wurde von NELSON (1970) beispiels-
weise eine informationsokonomische Gutertypologie entwickelt, wobei Such-
von Erfahrungsgutern unterschieden werden. Suchguter sind dadurch gekenn-
zeichnet, dass Nachfrager ihre Qualitat durch Inspektion ex ante bestimmen
konnen. Die Qualitat von Erfahrungsgutern lassen sich dagegen erst ex post
(durch Gebrauch oder Konsum) beurteilen. Bezogen auf das Gut ,Arbeitsplatz*
bedeutet das, dass insbesondere die angebotenen Arbeitsplatze der am Markt
bekannten, grofen Unternehmen eher Sucheigenschaften besitzen. Hier kon-
nen sich potenzielle Arbeitnehmer kostengunstig (etwa Uber die Presse oder
durch Mitarbeiter des Unternehmens) Uber relevante Merkmale wie Arbeits-
platzsicherheit oder betriebliche Aufstiegsmdglichkeiten informieren. Solche
Informationen sind fur die Arbeitsplatze in kleinen Unternehmen nicht in glei-
chem Ausmal vorhanden. Mit anderen Worten: Fur solche Unternehmen
konnte es geradezu Uberlebensnotwendig sein, alternative Wege und Mittel zu
finden, um qualifizierte Arbeitnehmer von der nicht beobachtbaren Qualitat ih-
rer Arbeitsplatze zu Uberzeugen.
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3. Gegenwartige und zukiinftige Knappheitsverhiltnisse auf dem Ar-
beitsmarkt

3.1 Gesamtwirtschaftliche Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage und
ihrer Deckung seit 2003

Den zuverlassigsten Uberblick Uber die Entwicklung der Arbeitskraftenachfra-
ge vermittelt die jahrlich vom IAB durchgeflhrte Erhebung des gesamtwirt-
schaftlichen Stellenangebots. Danach nahm die Zahl der Vakanzen (der sofort
zu besetzenden Stellen) am sog. ersten Arbeitsmarkt seit dem Boomjahr 2000
von 961.000 stetig ab auf 413.000 im Jahr 2004 (vgl. KETTNER/SPITZNAGEL
2008). Zwischen 2004 und 2006 verdoppelte sie sich aufgrund des konjunktu-
rellen Aufschwungs (vgl. Tabelle 1). Die sich im Jahr 2007 abzeichnende in-
ternationale Wirtschaftskrise fuhrte wieder zu einer sinkenden Arbeitskrafte-
nachfrage. Diese Entwicklung hielt bis 2009 an, als die Zahl der vakanten Stel-
len mit 511.000 um rund 38 % unter dem Niveau des Jahres 2006 lag. Die
wirtschaftliche Erholung im Jahre 2010 ging wieder mit einem Anstieg der Ar-
beitskraftenachfrage einher. Die Vakanzzahl wird allerdings im IV. Quartal
2010 voraussichtlich noch unterhalb des Niveaus von 2006 liegen.3

Tabelle 1: Vakanzen und Vakanzraten in Deutschland 2003 bis 2009"

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Vakanzen insgesamt? 506 413 658 826 689 678 511
Vakanzraten insgesamt® 1,3 1,2 1,9 2,3 1,9 1,9 /
Un-/angelernte Arbeiter 1,0 1,2 2,9 4,5 3,3 29 /
Facharbeiter 1,3 0,9 1,6 2,2 1,8 1,6 /
Angestellte fur einfache Ta- 0,2 1,3 2,0 2,2 1,8 2,5 /
tigkeiten
Angestellte fur qualifizierte 1,6 1,4 1,6 1,6 1,5 1,5 /
Tatigkeiten

Y jeweils IV. Quartal; ohne Stellenangebote fiir Soziale Arbeitsgelegenheiten, Personal Ser-

vice Agenturen, beschaftigungsschaffende InfrastrukturmaRnahmen, ABM und Struktur-
anpassungsmafRnahmen. ? Durchschnittsbestand in 1.000. ¥ Zahl der sofort zu besetzen-
den Stellen / Zahl der abhangig Beschaftigten x 100

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots, aus: IAB 2010,
HECKMANN et al. 2009, KETTNER/SPITZNAGEL 2008, SPITZNAGEL/VOGLER-
LUDWIG 2004,

3 Die Daten fiir das IV. Quartal 2010 sind noch nicht verfugbar. Die Einschatzung beruht
auf den Ergebnissen der vorhergehenden Quartale (vgl. IAB 2010).
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Die Vakanzrate - der Anteil der vakanten Stellen an den Beschaftigten - entwi-
ckelte sich analog zur Zahl der Vakanzen. Sie sank zwischen 2000 und 2004
von 2,5 % auf 1,2 % (vgl. SPITZNAGEL/VOGLER-LUDWIG 2004) und stieg
bis 2006 wieder auf 2,3 % an (vgl. Tabelle 1). Anschlieliend ging sie auf 1,9 %
zurtck. Hinsichtlich der Entwicklung der qualifikationsspezifischen Vakanzra-
ten fallt auf, dass vor allem Vakanzen bei geringeren Qualifikationsniveaus
einem starken konjunkturellen Einfluss unterliegen. Bemerkenswert ist dabei
allerdings, dass die Vakanzraten bei den un-/angelernten Arbeitern und den
einfachen Angestellten trotz nachlassender Arbeitskraftenachfrage in den Jah-
ren 2007 und 2008 weiterhin vergleichsweise hoch sind.

Hinweise auf die Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage liefern auch die Pa-
nel-Befragungen des IfM Bonn im Industriesektor: Der Anteil der Unterneh-
men, die Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung angeben, wuchs von
34,1 % im Jahr 2003 auf 52,7 % im Jahr 2006 (vgl. KAYSER/WALLAU 2003,
WALLAU et al. 2006). Im Jahr 2007 lag er mit 49,1 % leicht darunter.4 Im
Herbst 2008 sank der entsprechende Unternehmensanteil dagegen stark und
lag mit 30,6 % unter dem Niveau des Jahres 2003 (vgl. HOFFMANN et al.
2008). Dieser Ruckgang ist vermutlich auf eine Einstellungszurltckhaltung auf-
grund der erwarteten Rezession zurickzufuhren. Trotz sich kraftig erholender
Wirtschaftslage sind die Stellenbesetzungsprobleme in der Industrie im Herbst
2010 mit einem Unternehmensanteil von 25,3 % weiterhin eher schwach aus-
gepragt (vgl. BRINK/WALLAU 2010).

3.2 Gegenwartige Rekrutierungsprobleme
3.2.1 Datengrundlage

Vor dem Hintergrund der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung soll im Folgen-
den die Stellenbesetzungsproblematik im Mittelstand untersucht werden. Hier-
zu wird auf die Ergebnisse der Befragung des Verbandes der Vereine Cre-
ditreform e.V. zur Wirtschaftslage und Finanzierung im Mittelstand aus dem
Herbst 2009 zuriickgegriffen.® An dieser Befragung haben sich rund 4.030 mit-

4 GemaR IAB-Betriebspanel nahm im Zeitraum 2005 bis 2007 sowohl die Anzahl der ein-
stellenden Betriebe als auch die Zahl der Stellen, die nicht besetzt werden konnten, zu
(vgl. FISCHER et al. 2009, S. 30). Selbst fur das erste Halbjahr 2008 weisen FISCHER et
al. (2009) noch einen Anstieg um 20 % bei den unbesetzten Stellen gegenuber dem ers-
ten Halbjahr 2007 bei gleichzeitig stagnierender Zahl einstellender Betriebe aus.

5 Die Autoren danken Herrn Dr. Hardy Gude vom Verband der Vereine Creditreform e.V.
fur die Uberlassung des anonymisierten Datensatzes.
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telstdndische Unternehmen® mit mindestens einem Beschéftigten unterschied-
licher Gréle und Branche (zur Sample-Struktur vgl. CREDITREFORM 2009,
S. 32 ff.) beteiligt. Aufgrund des Befragungsdesigns weicht die GréRen- und
Branchenstruktur der Stichprobe von der GroRen- bzw. Branchenstruktur der
Gesamtheit aller deutschen Unternehmen mit mindestens einem Beschaftigten
ab. Aus diesem Grund werden die Unternehmen des Samples bei der Auswer-
tung so gewichtet, dass die Ergebnisse die Struktur der Grundgesamtheit nach
dem Unternehmensregisters Stand 31.12.2008 (Berichtsjahr 2006) widerspie-
geln. Die im Fragebogen enthaltenen Fragen zur Arbeitskraftesuche bzw. Stel-
lenbesetzungsschwierigkeiten beziehen sich auf den Zeitraum Herbst 2008 bis
Herbst 2009.

3.2.2 Personalsuche

Selbst in diesem stark durch die internationale Wirtschaftskrise gekennzeich-
neten Zeitraum suchte jedes zweite Unternehmen nach Mitarbeitern.” Wie aus
Abbildung 1 ersichtlich, richtete sich der Fokus dabei besonders haufig auf
Auszubildende und qualifizierte Fachkrafte: Jedes finfte Unternehmen wies
offene Stellen flr Auszubildende und Angestellte flr qualifizierte Tatigkeiten
auf und knapp jedes siebte fur Facharbeiter. Fihrungskrafte sowie un-/ange-
lernte Arbeiter oder gering qualifizierte Angestellte wurden deutlich seltener
gesucht. Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen von offenen Stellen
berichtet, wird positiv von der UnternehmensgréfRe beeinflusst. So steigt der
Anteil Personal suchender Unternehmen von insgesamt 48 % bei Unterneh-
men mit bis zu 10 Beschaftigten auf 90 % bei Unternehmen mit mehr als 100
Beschaftigten. Ein derartiger Grdoleneffekt gilt tendenziell flir Stellen jeder
Qualifikationsebene (vgl. Abbildung 1). Dieses Ergebnis Uberrascht insofern
wenig, als kleine und mittelgroRe Betriebe eine geringere naturliche Fluktuati-
on innerhalb ihrer Belegschaft haben und deswegen nur in gro3eren zeitlichen
Abstanden Stellen auf dem Arbeitsmarkt anbieten (vgl. FISCHER et al. 2008,
S. 44).

6 Bei der Abgrenzung der Grundgesamtheit wurde auf die Kriterien Mitarbeiterzahl (bis zu
500 Beschaftigte), Umsatz (bis zu 50 Mio. Euro) sowie Personaleinheit von Geschaftsfih-
rer und Inhaber geachtet (vgl. CREDITREFORM 2009, S. 32). Da sich an der Befragung
relativ viele Unternehmen mit Gber 500 Beschéftigten beteiligten, wurden auch diese in
die Auswertung mit einbezogen.

7 WERNER et al. (2010) beziehen sich in ihrer Studie auf einen hnlichen Zeitraum - das
Jahr 2009 - und ermitteln einen Anteilswert von 56,8 % Personal suchender Unterneh-
men.
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Abbildung 1: Personalsuche im Mittelstand zwischen Herbst 2008 und
Herbst 2009 nach Qualifikationsanforderungen

Anteil der Unternehmen, die Arbeitskrafte gesucht haben in %

insgesamt in Unternehmen mit... Beschaftigten
1 bis 20 21 bis 100 101 und
mehr

*kk

Auszubildende

Kk [

Un-/Angelernte Arbeiter

Kekk

Facharbeiter

Angestellte flir einfache [
Tatigkeiten***

Angestellte fur qualifizierte
Tatigkeiten***

Fuhrungskrafte** f:

Sonstige

© IfM Bonn
n=3.655 09 27 014

*** Signifikanzniveau von 0,1 Prozent

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

Neben den groRenspezifischen zeigen sich auch branchenspezifische Unter-
schiede in den Suchaktivitaten der Unternehmen. So weist das Baugewerbe
mit 62 % einen insgesamt Uberdurchschnittlich hohen Anteil suchender Unter-
nehmen auf. Im Verarbeitenden Gewerbe liegt der entsprechende Anteil bei
50 %, im Handel bei 48 % und im Bereich Dienstleistungen bei 51 %. Aus Ta-
belle 2 geht hervor, dass auch bei der Suche nach den verschiedenen Mitar-
beitergruppen branchenspezifische Besonderheiten vorherrschen, die auf ei-
nen branchenspezifischen Personalbedarf zurlckzufihren sind: Die Unter-
nehmen des Verarbeitenden Gewerbes und des Baugewerbes suchten uber-
durchschnittlich haufig nach un-/angelernten Arbeitern und Facharbeitern. Da-
gegen wiesen die Unternehmen im Handel und Dienstleistungssektor deutlich
haufiger offene Stellen fuir Angestellte flr einfache und flur qualifizierte Tatig-
keiten als Unternehmen anderer Branchen auf.
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Tabelle 2: Personalsuche nach Branchen, in % der Unternehmen

Verarb. Bauge- Dienstleis-
Handel Insgesamt
Gewerbe werbe tungen

Auszubildende* 241 25,7 19,8 19,9 21,3
Un-/Angelernte Arbeiter*** 8,6 11,1 6,0 6,0 7,0
Facharbeiter*** 20,0 37,3 8,4 7.9 13,5
Angestellte fur einfache
Tatigkeiten*** 3,6 5,9 8,9 53 5,8
Angestellte flr qualifizierte
Tatigkeiten*** 16,1 16,1 22,9 23,4 21,3
FUhrungskrafte 4.8 57 53 7,3 6,3
Sonstige*™* 3,2 1,8 2,7 55 41
n=3.655 © IfM Bonn

*. *** Signifikanzniveau von 5; 0,1 Prozent
Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

Einfluss auf den Einstellungsbedarf Uben offenbar auch die aktuelle Ge-
schaftslage der Unternehmen, die Konjunkturlage in der Branche sowie die
erwartete zuklnftige Entwicklung dieser beiden Grofken aus. Wie Abbildung 2
zu entnehmen ist, beurteilt ein groRerer Anteil der Unternehmen, die in den
vergangenen zwolf Monaten nach Arbeitskraften gesucht haben, sowohl ihre
aktuelle Geschaftslage als auch die Situation in der Branche als gut oder sehr
gut als der Ubrigen Unternehmen.8 Und ein groRerer Anteil der Personal su-
chenden Unternehmen sieht der wirtschaftlichen Entwicklung in den kommen-
den sechs Monaten optimistisch entgegen.

8 Zur Einschatzung der wirtschaftlichen Lage konnten die Unternehmen jeweils Angaben
auf einer 6-Stufen-Skala (1=sehr gut, 2=gut, 3=befriedigend, 4=ausreichend, 5=mangel-
haft, 6=ungeniigend) vornehmen.
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Abbildung 2: Bewertung der aktuellen und zukinftigen Geschafts- und Kon-
junkturlage von Personal suchenden und nicht suchenden Un-
ternehmen, in % der Unternehmen

Unternehmen, die... in %

als (sehr) gut bewerten

derzeitige Geschaftslage \\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\

des Unternehmens***

derzeitige Konjunkturlage***

zuklnftige Geschaftslage |
des Unternehmens***

zukunftige Konjunkturlage™*

Arbeitskréafte suchende Unternehmen

nicht Arbeitskrafte suchende Unternehmen © IfM Bonn
n=3.591 09 27 012

*** Signifikanzniveau von 0,1 Prozent

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

Der aufgezeigte Zusammenhang zwischen der gegenwartigen und zukunftigen
wirtschaftlichen Situation und dem Einstellungsbedarf gilt, wie Tabelle 3 auf-
zeigt, Uberwiegend auch fur die einzelnen gesuchten Mitarbeitergruppen. Al-
leine die Suche nach un-/angelernten Arbeitern wird offenbar nicht von der
wirtschaftlichen Lage der Unternehmen beeinflusst. Nach gering qualifizierten
Arbeitern wird demnach typischerweise kurzfristig gesucht, wahrend die Nach-
frage nach anderen Qualifikationen auch durch langfristige Uberlegungen be-
stimmt wird.®

9 Eine Analyse der so genannten Vakanzraten (das ist der Anteil der sofort zu besetzenden
Stellen an allen abhangig Beschaftigten), die das IAB jahrlich ausweist (vgl. KETT-
NER/SPITZNAGEL 2008 und HECKMANN et al. 2009), legt den Schluss nahe, dass vor
allem geringere Qualifikationsniveaus einem starken konjunkturellen Einfluss unterliegen.
So hat sich die Vakanzrate bei Facharbeitern zwischen 2004 und 2006 mindestens ver-
doppelt, wohingegen sie sich bei den un- und angelernten Arbeitern fast vervierfacht hat.
Dieser Befund steht in Einklang mit den in Tabelle 3 ausgewiesenen Ergebnissen.
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Tabelle 3: Bewertung der aktuellen und zukinftigen Geschafts- und Kon-
junkturlage Personal suchender vs. nicht Arbeitskrafte suchender
Unternehmen, in % der Unternehmen

Unternehmen, die ... als (sehr) gut bewerten

derzeitige derzeitige zukunftige  zuklnftige

Geschafts-  Konjunktur- Geschafts-  Konjunktur-
lage lage lage lage
Auszubildende gesucht 39,4 22,3 41,6 21,8
nicht gesucht 32,3 17,7 32,1 19,5
Un-/ Angelernte gesucht 37,6 22,7 36,1 22,0
Arbeiter nicht gesucht | 33,5 18,3 33,9 19,8
Facharbeiter gesucht 431 24,0 38,0 25,9
nicht gesucht 32,3 17,8 33,5 19,0
Angestellte f. ein- gesucht 50,2 14,5 50,7 26,8
fache Tatigkeiten  iont gesucht 328 18,9 33,0 19,6
Angestellte f. quali- gesucht 42,4 22,3 43,0 27,1
fizierte Tatigkeiten i nt gesucht 315 17,7 317 18,0
FUhrungskrafte gesucht 31,6 25,1 44,9 23,7
nicht gesucht 34,0 18,2 33,3 19,7
Sonstige gesucht 442 20,3 48,2 26,6
nicht gesucht 33,4 18,6 33,5 19,7

n=3.591 © IfM Bonn

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

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

Im Ost-West-Vergleich lassen sich im GroRen und Ganzen keine Unterschiede
bezlglich der Fachkraftesuche feststellen. Unternehmen aus den neuen Bun-
deslandern suchten haufiger nach un-/angelernten Arbeitern (9 % vs. 7 %)
sowie nach Facharbeitern (20 % vs. 12 %) und seltener nach Angestellten fur
qualifizierte Tatigkeiten (18 % vs. 22 %) als Unternehmen aus den alten Bun-
deslandern. Dies lasst sich durch die unterschiedliche Branchenstruktur in den
beiden Regionen erklaren. So sind in Ostdeutschland z.B. verhaltnismaRig
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mehr Bauunternehmen und weniger Unternehmen aus dem Dienstleistungsbe-
reich als im Westen angesiedelt.

3.2.3 Erfolg der Personalsuche

Die Personalsuche der Unternehmen verlief im betrachteten Zeitraum unter-
schiedlich erfolgreich, wie Abbildung 3 zu entnehmen ist. Rund zwei Drittel al-
ler Personal suchenden Unternehmen konnten ihren Bedarf vollstandig de-
cken. In gut jedem flnften Unternehmen hingegen blieb ein Teil der offenen
Stellen unbesetzt, und jedes zehnte Unternehmen konnte keine der offenen
Stellen besetzen. Der Anteil der Unternehmen, die alle offenen Stellen erfolg-
reich besetzen konnten, steigt zunachst leicht mit der Unternehmensgrée und
sinkt dann wieder. Besonders augenfallig ist jedoch, dass die Unternehmen,
die gar keine offenen Stellen besetzen konnten, vor allem unter den kleinen
Unternehmen mit bis zu 20 Beschaftigten zu finden sind. Dies allein muss al-
lerdings noch nicht als eine besondere Betroffenheit vom Fachkraftemangel
interpretiert werden, denn der absolute Einstellungsbedarf bei den kleinen Un-
ternehmen ist niedriger als bei den mittleren und gro3en. So werden erstere in
dem betrachteten Zeitraum haufig nur ein oder zwei Stellen zu besetzen ver-
sucht haben. Die Wahrscheinlichkeit, daran zu scheitern ist groRer, als bei der
Besetzung von 20 offenen Stellen nicht vollstandig erfolgreich zu sein. Oder
anders ausgedruckt: Es ist wahrscheinlicher, eine offene Stelle erfolgreich zu
besetzen, als 20 Stellen.10

Der Erfolg der Personalsuche gestaltet sich von Branche zu Branche unter-
schiedlich (vgl. Abbildung 4): Wahrend im Verarbeitenden Gewerbe und im
Handel knapp drei Viertel der Unternehmen alle Stellen erfolgreich besetzen
konnten, trifft dies im Baugewerbe auf lediglich 60 % und im Bereich der
Dienstleistungen auf 66 % aller Personal suchenden Unternehmen zu. Tabel-
le 4 zeigt, dass sich die gesamtdeutschen Befunde weitgehend mit denen der
alten Bundeslander decken. Sie zeigt zugleich, dass in den neuen Bundeslan-
dern die Unterschiede zwischen Branchen weniger stark ausgepragt sind.

10 vgl. z.B. BACKES-GELLNER et al. (2000).
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Abbildung 3: Stellenbesetzung insgesamt nach BeschaftigtengréRenklassen

in %
Unternehmen mit ...
Beschaftigten
1 bis 20
21 bis 100
101 und mehr
Insgesamt
offene Stellen ... besetzt
vollstandig nur teilweise gar nicht
© IfM Bonn
n=2.407 09 27 015a
Signifikanzniveau von 0,1 Prozent
Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn
Abbildung 4: Stellenbesetzung insgesamt nach Branchen
in %
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe
Handel
Dienstleistungen
Insgesamt
offene Stellen ... besetzt
vollstandig nur teilweise gar nicht
© IfM Bonn
n=2.408 09 27 020

Signifikanzniveau von 0,1 Prozent

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn
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Tabelle 4: Stellenbesetzung in Ost- und Westdeutschland nach Branchen,
in % der Unternehmen

Offene Stellen ... besetzt

vollstandig nur teilweise gar nicht Insgesamt

Alte Bundeslander* (n=1.984)

Verarbeitendes Gewerbe 75,3 20,6 4,1 100,0
Baugewerbe 57,1 37,2 5,8 100,0
Handel 74,8 17,1 8,1 100,0
Dienstleitungen 66,3 20,7 13,0 100,0
Insgesamt 68,3 22,0 9,7 100,0
Neue Bundeslander und Berlin*** (n=424)

Verarbeitendes Gewerbe 69,2 13,5 17,3 100,0
Baugewerbe 69,0 22,6 8,3 100,0
Handel 68,0 18,0 14,0 100,0
Dienstleitungen 64,4 31,0 4.6 100,0
Insgesamt 66,7 24,7 8,6 100,0

© IfM Bonn

*; *** Signifikanzniveau von 5 %; 0,1 %
Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009

Der Erfolg der Rekrutierungsbemuhungen hangt, wie Abbildung 5 zu entneh-
men ist, besonders stark von der gesuchten Qualifikation ab. Am ehesten zu
finden waren demnach Angestellte fur einfache Tatigkeiten, un-/angelernte
Arbeiter und Auszubildende. In diesen Qualifikationsbereichen konnten zwi-
schen 84 % und 87 % der Unternehmen alle offenen Stellen besetzen. Den
Bedarf nach Facharbeitern und Angestellten fur qualifizierte Tatigkeiten konn-
ten hingegen lediglich jeweils rund zwei Drittel der Unternehmen vollstandig
decken. Offene Stellen fur FUhrungskrafte blieben sogar in fast jedem zweiten

Unternehmen unbesetzt.
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Abbildung 5: Stellenbesetzung nach Mitarbeitergruppen

in %
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© IfM Bonn
n=3.655 09 27 016

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

Eine weitergehende Analyse des Einflusses der Qualifikation auf den Rekrutie-
rungserfolg nach Unternehmensgrofle zeigt im Hinblick auf Stellen fir Fach-
arbeiter und qualifizierte Angestellte ein ahnliches Bild wie in der Gesamtbe-
trachtung: Der Anteil der Unternehmen, die alle offenen Stellen besetzen
konnten, steigt zunachst mit der UnternehmensgrofRe, und sinkt dann bei den
qualifizierten Angestellten starker als bei den Facharbeitern wieder ab (vgl.
Abbildung 6). GroRe Unternehmen mit mehr als 100 Beschaftigten sind bei der
Rekrutierung von Angestellten fur qualifizierte Tatigkeiten sogar weniger er-
folgreich als kleine Unternehmen. Mdglicherweise haben groRe Unternehmen
hinsichtlich dieser Mitarbeitergruppe einen besonders hohen Einstellungsbe-
darf, der wiederum die Wahrscheinlichkeit, dass ein Teil der offenen Stellen
unbesetzt bleibt, erhoht. Bei der Besetzung von Stellen fur FUhrungskrafte sind
die Unternehmen in der Tendenz umso erfolgreicher, je grof3er sie sind.
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Abbildung 6: Stellenbesetzung nach Qualifikationen, nach Beschaftigtengro-
Renklassen
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*** Signifikanzniveau von 5%;1%. Die gestrichelte Linie gibt jeweils den Anteil der Unter-
nehmen insgesamt wieder, die alle Stellen besetzen konnten.

Quelle: Creditreform-Erhebung Herbst 2009; Berechnungen des IfM Bonn

3.3 Erwartete Entwicklungen hinsichtlich Arbeitskrafteangebot und
-nachfrage

Die Entwicklung des Arbeitskrafteangebots hangt unmittelbar mit der Bevolke-
rungsentwicklung zusammen. Letztere sei deswegen zunachst kurz skizziert:
Seit Anfang der 1970er Jahre Ubersteigen die Sterbefalle die Geburten. Trotz-
dem stieg die Bevolkerungszahl aufgrund der Zuwanderung noch drei Jahr-
zehnte lang an. Seit 2003 vermag die Zuwanderung das Geburtendefizit nicht
mehr zu kompensieren, so dass die Bevolkerung schrumpft (vgl. STATISTI-
SCHES BUNDESAMT 2009a, S. 13). Das Statistische Bundesamt geht nun in
seiner mittleren Prognosevariante davon aus,11 dass die Einwohnerzahl bis
2060 von rund 82 Mio. im Jahr 2008 auf 70 Mio. (Wanderungssaldo jahrlich:

11 Bei dieser sog. Variante "mittlere Bevolkerung" handelt es sich im Grunde um eine Fort-
schreibung der aktuellen demografischen Entwicklung. Es wird angenommen: (a) eine
annahernd konstante Geburtenhaufigkeit von 1,4 Kinder je Frau, (b) ein Anstieg der Le-
benserwartung um 7,8 Jahren bei Jungen und 6,8 Jahren bei Madchen bis 2060 (vgl.
STATISTISCHES BUNDESAMT 2009a, S. 11).



23

200.000 Personen) bis 65 Mio. (Wanderungssaldo jahrlich: 100.000 Personen)
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2009a, S. 12), d.h. um 15 % bis 21 %
sinken wird.12

Bis 2020 wird die Bevdlkerungszahl voraussichtlich lediglich um 2 % bis 3 %
zuruckgehen (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2009a, S. 17). Allerdings
kommt es in diesem Zeitraum schon zu deutlichen Verschiebungen in der Al-
tersstruktur, weil insbesondere die Zahl der Jungeren sinkt und die der Alteren
steigt (vgl. Abbildung 7). Der Prozess der Alterung und Schrumpfung der Be-
volkerung setzt sich nach 2020 verstarkt fort. Weder eine Steigerung der Ge-
burtenrate noch eine héhere Zuwanderung werden den demografischen Wan-
del - nach allen realistischen Schatzungen - aufhalten kdnnen.

Der demografische Wandel berthrt auch den erwerbsfahigen Teil der Bevolke-
rung. 2008 umfasste dieser 49,7 Mio. Personen.13 Bis 2020 wird er um etwa
4 % zurickgehen. Nach 2020 beschleunigt sich der Rickgang deutlich. Bis
2060 wird das Erwerbspersonenpotenzial voraussichtlich um 27 % (Wande-
rungssaldo jahrlich: 200.000 Personen) bis 34 % (Wanderungssaldo jahrlich:
100.000 Personen) gegentber dem Jahr 2008 und somit wesentlich starker
als die Gesamtbevolkerung schrumpfen (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT
2009a, S. 39f.).

12 Fir Deutschland liegen mehrere Bevoélkerungsprojektionen vor, z.B. vom IAB (vgl.
Fuchs/Soéhnlein 2005), dem DIW (vgl. SCHULZ 2007) oder dem Statistischen Bundesamt
(vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2009a). Die Ergebnisse der einzelnen Projektionen
weichen zwar aufgrund teils unterschiedlicher Modellspezifikationen im Detail von einan-
der ab, die vorhergesagten Entwicklungstrends ahneln sich jedoch weitgehend. Diese
und die folgenden Ausflihrungen stiitzen sich auf die Daten der 12. koordinierten Bevol-
kerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes.

13 Als erwerbsfahige Bevdlkerung werden hier alle in Deutschland lebenden Personen im
Alter von 20 bis unter 65 Jahren gefasst. Die Regelaltersgrenze wird ab 2012 schrittweise
von 65 auf 67 Jahre angehoben. Das Erwerbspersonenpotenzial ist nach 2012 demnach
groler als ausgewiesen. Allerdings ist auch zu berticksichtigen, dass nicht alle Erwerbs-
fahigen dem Arbeitsmarkt tatsachlich zur Verfligung stehen. So betrug die durchschnittli-
che Erwerbsquote der 20- bis 64-Jahrigen im Jahr 2008 79,8 % (vgl. STATISTISCHES
BUNDESAMT 2009b, S. 9).
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Abbildung 7: Bevolkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060 nach Alters-
gruppen (Index: 2008=100)

60 T T T T 1
2008 2020 2030 2040 2050 2060
== unter 20 Jahre == 65 Jahre und &lter
=o— 20 bis unter 65 Jahre insgesamt © IiM Bonn

09 27 018

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a), S. 39, Prognose: mittlere Variante, Wan-
derungssaldo: 100.000, eigene Darstellung.

Auch bei der erwerbsfahigen Bevolkerung steht bis 2020 die Alterung im Vor-
dergrund (vgl. Abbildung 8). Die Zahl der alteren Erwerbspersonen wird in der
kommenden Dekade deutlich zunehmen, weil die geburtenstarken Jahrgange
der 1950er und 1960er Jahre bis 2020 allesamt ihr 50. Lebensjahr Uberschrit-
ten haben werden. Ab 2015 beginnen sie, in die Altersrente zu wechseln. Die
Zahl der erwerbsfahigen Personen unter 50 Jahren wird bis 2020 hingegen
abnehmen.
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Abbildung 8: Entwicklung der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter in
Deutschland bis 2060 nach Altersgruppen (Index: 2008=100)

70 -
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== 20 bis unter 30 Jahre =@= 30 bis unter 50 Jahre 50 bis unter 65 Jahre

© IfM Bonn
09 27 019

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a), S. 44, Prognose: mittlere Variante, Wan-
derungssaldo: 100.000, eigene Darstellung.

Wahrend das Arbeitskrafteangebot schrumpft, wird die gesamtwirtschaftliche
Arbeitskraftenachfrage - zumindest auf mittlere Sicht - voraussichtlich stei-
gen.14 So weist die Projektion des IAB (vgl. HUMMEL et al. 2010) eine Erho-
hung der Arbeitskraftenachfrage bis 2020 um etwa 1,4 Mio. Personen gegen-

14 Die Vorhersage der Arbeitskraftenachfrage ist mit deutlichen gréReren Unsicherheiten
verbunden als die Vorhersage des -angebots und nur unter einer Vielzahl von Annahmen
moglich. So geht das IAB z.B. von einem Wachstum des Welthandels um 6,5 % in den
Jahren 2010 und 2011 aus. Danach wird er durchschnittlich um jahrlich 6,5 % bis 2025
wachsen. Die deutschen Exporte werden bis 2010 jahrlich durchschnittlich um 4,25 %
und danach um 3,75 % zunehmen. Der Export wird demnach weiterhin der dominante
Faktor fur das Wachstum des Bruttoinlandsproduktes in Deutschland sein. Der Staats-
verbrauch wird ebenso wie der private Verbrauch unterdurchschnittlich wachsen, wohin-
gegen die Investitionen verstarkt zum Wirtschaftswachstum beitragen werden. Das I1AB
unterstellt auf Basis dieser Annahmen ein jahrliches durchschnittliches Wachstum von
1,7 % im betrachteten Zeitraum (vgl. HUMMEL et al. 2010, S. 83f.). Weitere wesentliche
Faktoren sind die Arbeitsproduktivitdt und die qualifikationsspezifische Bedarfsentwick-
lung. Fur Letztere lasst sich bereits flr die Vergangenheit ein Strukturwandel Richtung
Hoherqualifizierung konstatieren (vgl. REINBERG/HUMMEL 2002, S. 581 ff.). Unter-
schiedliche Bedarfsprojektionen (WEIDIG et al. 1999, SCHUSSLER et al. 1999 sowie
BLK 2002, BONIN et al. 2007 oder HUMMEL et al. 2010) zeigen, dass sich diese Ent-
wicklung auch in Zukunft fortsetzen wird.
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Uber 2005 aus. Eine Projektion von IZA und Fraunhofer FIT geht hingegen von
einer Erhdhung um 2 Mio. im gleichen Zeitraum aus (vgl. BONIN et al. 2007).
FUr den Zeitraum nach 2020 sehen die beiden Projektionen gegenlaufige Ent-
wicklungen voraus: Nach IZA und Fraunhofer FIT kommt es zwischen 2020
und 2025 zu einem Anstieg der Arbeitskraftenachfrage um etwa 0,5 Mio. Per-
sonen, wohingegen es nach dem IAB um 0,5 Mio. Personen sinken wird. Aber
auch im IAB-Modell wird der Arbeitskraftebedarf im Jahr 2025 noch Uber dem
Niveau von 2005 liegen. Die gesamtwirtschaftliche Arbeitskraftenachfrage und
das gesamtwirtschaftliche Arbeitskrafteangebot werden sich auf lange Sicht
stark annahern, wobei die Zahl der Erwerbspersonen nach Berechnungen des
IAB auch in Zukunft Uber der Zahl der Erwerbstatigen liegen wird. Selbst fur
2025 wird noch eine Unterbeschaftigung i.H.v. 3,4 % ausgewiesen.

Dies bedeutet aber keinesfalls, dass es bis dahin keinen Nachfragetuberhang
bei bestimmten Qualifikationen geben wird. Dies wird durch einen Perspekiti-
venwechsel deutlich: In Abbildung 9 sind die 1940er bis 2010er Kohorten nach
Umfang und Qualifikation abgebildet. Danach vermogen es die nachrickenden
Jahrgange bereits zahlenmalRig kaum, die Lucke, die die ausscheidenden
Jahrgange auf dem Arbeitsmarkt hinterlassen werden, zu schliel3en. Dies kann
anhand einer groben Schatzung verdeutlich werden (vgl. KAY et al. 2008,
S. 20 f.): So standen im Jahr 2004 den 9,7 Mio. Menschen im Alter zwischen
55 und 64 Jahren, die bis 2014 das Rentenalter erreichen, noch 9,6 Mio. Men-
schen im Alter zwischen 15 und 24 Jahren gegenuber. Demnach kann der Er-
satz fur ausscheidende Arbeitskrafte in diesem Zeitraum zu 99 % aus der
Gruppe Jungerer gedeckt werden. Das Verhaltnis zwischen den ausscheiden-
den und nachrickenden Jahrgangen verschlechtert sich jedoch mit der Zeit
deutlich: Fur die nachst altere Personengruppe der 45- bis 54-Jahrigen, die
zwischen 2015 und 2025 das Rentenalter erreichen wird, betragt das Ersatz-
potenzial rund 77 % und fur die am starksten besetzte Gruppe der 35- bis 44-
Jahrigen (die 1960er Kohorte), die zwischen 2026 und 2036 ausscheiden wird,
nur noch 55 %.15 Danach steigt das Verhaltnis wieder leicht auf 66 %.

15 Bei der Quotenberechnung wurden fir die beiden Nachricker-Gruppen abweichend von
der Altersgruppeneinteilung in der Abbildung die Effekte der schrittweisen Anhebung der
Regelaltersgrenze von 65 auf 67 Jahre bericksichtigt. Die Ersatzgruppe flr die 45- bis
54-Jahrigen stellen demnach die heute 4- bis 14-Jahrigen (Jahrgange 1990 bis 2000)
dar, fur die Gruppe der 35- bis 44-Jahrigen entsprechend die Jahrgange 2001-2011 und
fur die 25- bis 34-Jahrigen die Jahrgange 2012-2021.
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Abbildung 9: Bevdlkerung nach Qualifikation und Alter in Deutschland im
Jahr 2004 und zukunftige "Ersatzjahrgange" (in Mio. Personen)
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*  Approximiert jeweils durch die Zahl der 10- bis 19-Jahrigen im Jahr 2020 bzw. 2030 nach
Vorausberechnungen des Statistischen Bundesamtes. Annahme: annadhernd gleiche
Starke der Geburtsjahrgange 2000 und 2010 bzw. 2010 und 2020.

Quelle: KAY et al (2008); Datenbasis: IAB (Bildungsgesamtrechnung) und eigene Berech-
nungen auf Basis der Daten der 11. koordinierten Bevoélkerungsvorausberechnung
des Statistischen Bundesamtes (Variante "mittlere" Bevolkerung, Untergrenze).

Wiurde das Qualifikationsniveau der nachrickenden Jahrgange signifikant stei-
gen, lieRe sich der Ruckgang des Arbeitskrafteangebots in einem gewissen
Umfang auffangen. Eine vollstandige Deckung des Ersatzkraftebedarfs wirde
dadurch dennoch nicht zu erreichen sein. Dies kann am Beispiel der 1950er
Kohorte veranschaulicht werden: Im Jahr 2004 betrug die Zahl der Personen
mit Berufsabschluss unter den 45- bis 54-Jahrigen rund 10 Mio. Die Gruppe
der 5- bis 14-Jahrigen, die zwischen 2015 und 2025 an die Stelle der 1950er
Kohorte ins Berufsleben tritt, zahlt insgesamt gut 8 Mio. Personen. Somit ware
der Bedarf an Personen mit Berufsabschluss selbst dann nicht zu decken,
wenn alle Ersatzpersonen entsprechend qualifiziert waren. Auf der Grundlage
der aufgezeigten Entwicklungen ist bereits in der jetzigen Dekade mit einem
zunehmenden Fachkraftemangel zu rechnen, der sich nach 2020 verscharfen
wird.
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Trotz der grollen Unsicherheiten, die mit der qualifikationsspezifischen Vor-
ausberechnung des zukulnftigen Arbeitskrafteangebots und vor allem der zu-
kinftigen Arbeitskraftenachfrage verbunden sind, sollen im Folgenden die ent-
sprechenden Projektionsergebnisse von IAB und Fraunhofer FIT gegenlber
gestellt werden, um etwaige qualifikationsbezogene Nachfrageuberhange in
den Jahren 2010, 2015, 2020 und 2025 zu ermitteln. Aus Tabelle 5 ist zu ent-
nehmen, dass bis zum Jahr 2025 - mit einer Ausnahme - weiterhin mehr Er-
werbspersonen aller betrachteten Qualifikationsstufen zur Verfigung stehen
werden als bendtigt. Alleine bei Erwerbspersonen mit Abschluss einer Lehre
bzw. Berufsfachschule wird es bereits 2020 einen Mangel geben, der sich bis
2025 noch deutlich verstarken wird.16

Neben dem Fraunhofer FIT hat auch die Gesellschaft fir Wirtschaftliche Struk-
turforschung (GWS) eine Projektion des qualifikationsspezifischen Arbeitskraf-
teangebots bis 2025 vorgelegt (vgl. DROSDOWSKI et al. 2010). Die Ergebnis-
se dieser Projektion weichen von jenen vom Fraunhofer FIT in mehrfacher
Hinsicht ab. So erwartet die GWS bei Erwerbspersonen ohne beruflichen Ab-
schluss sowie mit Abschluss einer betrieblichen Lehre bzw. Berufsfachschule
ein hoheres und bei Erwerbspersonen mit Abschluss einer Meister- bzw.
Technikerprifung sowie mit Fachhochschul- und Hochschulabschluss inklusi-
ve Promotion ein geringeres Angebot. Eine Gegenuberstellung der Ergebnisse
von IAB und GWS zeigt, dass es bei keiner der betrachteten Qualifikationsstu-
fen Uber den gesamten Prognosezeitraum hinweg einen Nachfragelberschuss
geben wird (vgl. HELMRICH/ZIKA 2010, S. 21ff.). Gemal diesen Projektionen
ist bis 2025 also kein gesamtwirtschaftlicher Fachkraftemangel zu erwarten.

16 HUMMEL et al. (2010) gehen davon aus, dass sich der Trend zur Hoherqualifizierung
fortsetzen wird. Nach ihren Projektionen wird die Nachfrage nach Erwerbspersonen ohne
Berufsabschluss von 2010 bis 2025 um 460.000, nach Erwerbspersonen mit Berufsab-
schluss um 51.000 und nach Erwerbspersonen mit Meister-/Techniker-/Fachschulab-
schluss um 232.000 sinken. Die Nachfrage nach Erwerbspersonen mit Fachhochschul-
und Hochschulabschulabschluss wird hingegen um 341.000 steigen. Hinter diesen Ent-
wicklungen stehen Veranderungen der Wirtschaftsstruktur. Die so genannte Tertiarisie-
rung, die Ausweitung des Dienstleistungsbereichs bei gleichzeitiger Schrumpfung des
Produzierenden Gewerbes (gemessen am Anteil der Beschaftigten) setzt sich weiter fort.
Da im Dienstleistungsbereich ein grofRerer Bedarf an hochqualifizierten Beschaftigten be-
steht als im Produzierenden Gewerbe, wachst mit Ausweitung des Dienstleistungssektors
der Bedarf an Hochqualifizierten.



29

Tabelle 5: Bedarf und Angebot an Erwerbspersonen 2010 bis 2025 nach

Qualifikationsstufen, in 1.000

Ohne Abschluss Abs_chluss Mit Fach-
. ) einer hoch-
berufli- einer .
Meister- schul-u.  In Schule
chen Lehre Insge-
. bzw. Hoch- und Aus-
Ausbil- bzw. Be- . . samt
Techni- schulab- bildung
dungsab-  rufsfach- .
kerpru- schluss u.
schluss schule .
fung Promotion
2010
Bedarf an Erwerbstatigen
(IAB) 5.738 21.290 3.796 6.426 2.538 39.788
Angebot an Erwerbsper-
sonen (FIT) 7.082 22.925 4118 6.863 2.164 43.152
Saldo 1.344 1.635 322 437 - 374 3.364
2015
Bedarf an Erwerbstatigen
(IAB) 5.619 21.533 3.763 6.623 2.655 40.193
Angebot an Erwerbsper-
sonen (FIT) 6.708 22.216 4134 7.367 2.078 42.503
Saldo 1.089 683 371 744 -577 2.310
2020
Bedarf an Erwerbstatigen
(IAB) 5.479 21.596 3.689 6.740 2.725 40.230
Angebot an Erwerbsper-
sonen (FIT) 6.274 21.032 4.062 7.815 1.995 41.178
Saldo 795 - 564 373 1.075 -730 948
2025
Bedarf an Erwerbstatigen
(IAB) 5.278 21.341 3.564 6.767 2.744 39.694
Angebot an Erwerbsper-
sonen (FIT) 5.794 19.537 3.907 8.211 1.859 39.308
Saldo 516 - 1.804 343 1.444 - 885 - 386
© IfM Bonn

Quelle: HUMMEL et al. (2010), KALINOWSKI/QUINKE (2010); eigene Berechnungen.

Weitere Aufschlisse uber mogliche qualifikationsbezogene Engpasse liefert
eine Gegenuberstellung von Arbeitskrafteangebot und -nachfrage differenziert
nach sogenannten Berufshauptfeldern. Gemal} Tabelle 6 hatte schon im Jahre
2005 in einer Reihe von Berufshauptfeldern ein enormer Arbeitskraftemangel
geherrscht, z.B. in den Verkehrs-, Lager-, Transport-, Sicherheits- und Wach-
berufen oder den Gastronomie- und Reinigungsberufen. Dieser Arbeitskrafte-
mangel wurde sich bis 2025 noch weiter verstarken, dabei aber teils andere
Berufshauptfelder betreffen.
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Tabelle 6: Bedarf und Angebot an Erwerbspersonen 2005 bis 2025 nach Be-
rufshauptfeldern, in 1.000

2005 2025
Bedarf an Angebot Bedarf an Angebot
an Er- an Er-
Erwerbs- werbsper- Saldo Erwerbs- werbsper- Saldo
tatigen sonepn tatigen son:n
(IAB) (FIT) (IAB) (FIT)
Rohstoff gewinnende
Berufe 920 943 23 734 583 - 151
Be-, verarbeitende und
instandsetzende Berufe 5.257 7.230 1.973 4.582 5.226 644
Maschinen und Anlagen
steuernde und wartende
Berufe 1.915 1.768 - 147 1.675 1.479 - 196
Berufe im Warenhandel,
Vertrieb 4.189 3.302 - 887 4.067 2.857 -1.210
Verkehrs-, Lager-, Trans-
port-, Sicherheits-, Wach-
berufe 3.507 768 -2.739 3.423 576 -2.847
Gastronomie- und Reini-
gungsberufe 3.954 1.640 -2.314 4,934 1.743 -3.191
Blro-, kaufmannische
Dienstleistungsberufe 6.630 4.964 - 1.666 6.176 4.649 - 1.527
Technisch-naturwissen-
schaftliche Berufe 3.224 4171 947 3.305 4.308 1.003
Rechts-, Management-
und wirtschaftsw. Berufe 1.738 1.340 - 398 2.085 2.100 15
Klnstl., Medien-, geistes-
und sozialwiss. Berufe 1.138 1.126 -12 1.442 1.713 271
Gesundheits- und Sozial-
berufe, Korperpfleger 4.275 4.454 179 5.258 4.846 -412
Lehrberufe 1.418 987 -431 1.409 845 - 564
© IfM Bonn

Quelle: HUMMEL et al. (2010), KALINOWSKI/QUINKE (2010); eigene Berechnungen.

Allerdings lasst diese Betrachtungsweise unberucksichtigt, dass Erwerbsper-
sonen flexibel sind und auch Tatigkeiten aufnehmen, die nicht ihrem erlernten
Beruf entsprechen (vgl. HELMRICH/ZIKA 2010, S. 26). Umgekehrt stellen Un-
ternenmen Erwerbspersonen ein, die einen Ausbildungsabschluss in einem
anderen Berufsfeld erworben haben oder u.U. gar keinen Ausbildungsab-
schluss vorweisen konnen. Wird diese Flexibilitat seitens der Erwerbsperso-
nen und der Unternehmen in die Projektionen einbezogen, wandelt sich das
Bild deutlich: Lediglich bei den Verkehrs-, Lager-, Transport-, Sicherheits- und
Wachberufen (ab 2022), den Gastronomie- und Reinigungsberufen (ab 2014)
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sowie den Gesundheits-17 und Sozialberufen einschlieBlich Korperpflegern
(ab 2016) wirde die Nachfrage das Angebot Ubersteigen (vgl. HELMRICH/ZI-
KA 2010, S. 30ff.).18

Trotz aller Prognoseunsicherheiten besteht kein Zweifel daran, dass sich das
Arbeitskrafteangebot bis 2025 zunehmend verknappen wird. Angesichts eines
bis dahin nicht rlcklaufigen Arbeitskraftebedarfs ist bei einer Reihe von Quali-
fikationen bzw. Berufen von einem sich allmahlich verstarkenden Fachkrafte-
mangel auszugehen, der sich danach vor allem demografiebedingt verschar-
fen wird. Dieser wird auch und vor allem den kleinen und mittleren Unterneh-
men die Rekrutierung von Fach- und Fuhrungskraften zuklnftig voraussichtlich
deutlich schwerer machen als bisher. Das heif3t allerdings nicht, dass den Un-
ternehmen keine Mdglichkeiten offen stinden, Einfluss auf die prognostizierten
Entwicklungen des Arbeitskrafteangebots, aber auch des -bedarfs zu nehmen.
Diese sollen in Kapitel 4 aufgezeigt werden.

17 Fur eine differenziertere Projektion im Bereich der Pflegeberufe siehe AFENTA-
KIS/MAIER (2010).

18 Auch die GWS hat eine Projektion des Arbeitskrafteangebots nach Berufshauptfeldern
vorgelegt (vgl. DROSDOWSKI et al. 2010), deren Ergebnisse wiederum leicht von jenen
des Fraunhofer FIT abweichen. Eine Gegenuberstellung der GWS-Projektion des Ar-
beitskrafteangebots (einschliellich der Berlcksichtigung von Flexibilitdt auf Seiten der
Erwerbspersonen und der Unternehmen) mit der des Arbeitskraftebedarfs ergibt bei den
Verkehrs-, Lager-, Transport-, Sicherheits- und Wachberufen (ab 2015), bei den Rechts-,
Management- und wirtschaftswissenschaftlichen Berufen (ab 2022), den kinstlerischen,
Medien-, geistes- und sozialwissenschaftlichen Berufen (ab 2012) und den Gesundheits-
und Sozialberufen einschlieRlich Korperpflegern (ab 2015) einen Nachfragelberschuss
(vgl. HELMRICH/ZIKA 2010, S. 30ff.).
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4. MaRBnahmen zur ErschlieBung von Arbeitskraftereserven
4.1 Voruberlegungen

Vor dem Hintergrund eines sich verknappenden Arbeitskrafteangebots stellt
sich Unternehmen die Frage, wie sie darauf reagieren kdnnen. lhnen stehen
dabei zwei grundsatzliche Wege offen. Zum einen kénnen sie dem Problem
begegnen, indem sie ihren Personalbedarf durch Produktivitatssteigerungen
bzw. Rationalisierungsmafnahmen senken. Allerdings zeigen die Ergebnisse
der Demografie-Befragung des IfM Bonn, dass die Uberwiegende Mehrheit der
Unternehmen von einem mittelfristig entweder stabil bleibenden oder gar stei-
genden Personalbestand ausgeht (vgl. KAY et al. 2008, S. 87). Aulterdem sind
derartige Entwicklungen in den Prognosen des Arbeitskraftebedarfs bereits so
weit berucksichtigt, als bestimmte Annahmen Uber die Produktivitatsentwick-
lung getroffen wurden. Der Arbeitskraftebedarf Iasst sich zudem durch eine
Verlagerung von Arbeitsplatzen ins Ausland verringern. Diese Strategie durfte
allerdings angesichts der Tatsache, dass qualifizierte Arbeitskrafte weltweit
knapp werden, in Zukunft schwieriger umzusetzen sein.

Zum anderen konnen die Unternehmen zur Ausweitung des Arbeitskraftean-
gebots beitragen. In Anlehnung an WALWEI (2001) kommen fur die Unter-
nehmen folgende Handlungsmoglichkeiten zur ErschlieBung zusatzlicher Ar-
beitskrafteressourcen in Frage:

(1) Ausschopfung des einheimischen Erwerbspersonenpotenzials (z.B. durch
eine verstarkte Beschaftigung von Frauen mit Kindern, Migranten oder ei-
ne langere Beschaftigung von alteren Mitarbeitern),

(2) aktive Teilnahme am System der Dualen Ausbildung (Ausbildung auch von
schlecht bzw. nicht-formal qualifizierten Jugendlichen) sowie permanente
Fort- und Weiterbildung der Beschaftigten,

(3) Heraufsetzung der individuellen Arbeitszeit der Beschaftigten (z.B. Auswei-
tung der Uberstunden, Erhéhung der Stundenzahl der Teilzeitbeschaftigten
oder eine generelle Erhdhung der Wochenarbeitszeit) und

(4) Gewinnung auslandischer Fachkrafte.

Ein Ziel der vorliegenden Studie besteht darin zu klaren, inwieweit Unterneh-
men von den oben skizzierten Moglichkeiten bereits Gebrauch machen und ob
ein Teil von ihnen solche Maoglichkeiten zuklnftig starker nutzen musste, um
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mit der sich verandernden Lage am Arbeitsmarkt zurechtzukommen (ldentifi-
zierung des Handlungsbedarfs). Zur Erreichung dieses Ziels werden im Fol-
genden zunachst die in Deutschland vorhandenen noch nicht ausgeschopften
Arbeitskrafteressourcen aus der gesamtwirtschaftlichen Perspektive aufge-
zeigt (vgl. Kapitel 4.2). Hierzu werden der Umfang und die Strukturmerkmale
des ungenutzten Arbeitskraftepotenzials mit Hilfe des Mikrozensus analy-
siert.19 In einem zweiten Schritt wird auf Basis von Unternehmensdaten der
Frage nachgegangen, wie viele und welche Unternehmen die Potenziale der
betreffenden Bevolkerungsgruppen bereits nutzen bzw. in der Zukunft ver-
starkt nutzen wollen (vgl. Kapitel 4.3). Wir konzentrieren uns dabei auf die
Gruppen Jugendliche, Altere, Frauen und Ausléander/Migranten. Hier wird zum
einen jeweils das aktuelle Beschaftigungs- bzw. Einstellungsverhalten der Un-
ternehmen untersucht. Zum anderen widmen wir uns der Frage, ob Unterneh-
men MalRnahmen ergreifen, um Bedingungen zu schaffen, die einer uneinge-
schrankten bzw. langerfristigen Beschaftigung von Frauen und alteren Be-
schaftigten forderlich sind.

4.2 Das nicht ausgeschopfte Arbeitskraftepotenzial aus gesamtwirt-
schaftlicher Perspektive

Die Datengrundlage fur die Quantifizierung und Analyse der gesamten Ar-
beitskraftereserve in Deutschland liefert der Mikrozensus Scientific Use File
2005. Der Mikrozensus ist die amtliche Reprasentativstatistik Uber die Beval-
kerung und den Arbeitsmarkt in Deutschland. Aufgrund seines grofden Stich-
probenumfangs (1 % aller Haushalte) und eines umfangreichen Fragebogens
ermoglicht er eine differenzierte Analyse der Erwerbsbeteiligung.20 Die Ergeb-
nisse werden jeweils auf die Gesamtbevolkerung hochgerechnet.

19 Die Ermittlung des Umfangs des ungenutzten Arbeitskraftepotenzials beschrankt sich auf
die Zahl méglicher zusatzlicher Arbeitskrafte. Die exakte Bestimmung des unausge-
schopften Arbeitskraftepotenzials in Form des zu erschlielenden Arbeitszeitvolumens
wurde den Rahmen der vorliegenden Studie bei Weitem sprengen, so dass darauf ver-
zichtet wurde. Zu den Effekten einer Ausweitung der Arbeitszeit siehe SPITZNAGEL
(2010).

20 7y weiteren Informationen siehe z.B. STATISTISCHES BUNDESAMT (2009Db).
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4.2.1 Begriffsklarungen

Als Erwerbspersonen- oder Arbeitskraftepotenzial bezeichnen wir die Gesamt-
heit aller Personen im erwerbsfahigen Alter (von 15 bis 64 Jahren)21 in
Deutschland, ausgenommen Schiler an allgemein bildenden Schulen und
Studenten, deren Studium eine Erstausbildung darstellt.22 Schiler und Stu-
denten werden nicht als Teil des Erwerbspersonenpotenzials betrachtet, weil
davon auszugehen ist, dass eine verstarkte Einbeziehung in den Arbeitsmarkt
durch Verzogerungen oder Verschlechterung der Ausbildung mittelfristig ge-
samtwirtschaftlich ineffizient ist. Auszubildende bzw. Schiler an beruflichen
Schulen werden hingegen zum Arbeitskraftepotenzial gerechnet, weil sie im
Dualen System bereits wahrend der Ausbildung Berufserfahrungen sammein
oder dieses schulbegleitend sinnvoll moglich ware.

Das nicht ausgeschdpfte Arbeitskraftepotenzial bzw. die sog. Arbeitskraftere-
serve stellt eine Teilmenge des Arbeitskraftepotenzials dar, die alle zum Ar-
beitskraftepotenzial gehérenden Personen, die nicht in Vollbeschaftigung sind,
erfasst. D.h. solche, die entweder in Teilzeit erwerbstatig oder erwerbslos sind
oder aber dem Arbeitsmarkt - aus welchen Grunden auch immer - nicht zur
Verfugung stehen (sog. Nichterwerbspersonen). Wie im Folgenden noch zu
zeigen sein wird, konnen zur Arbeitskraftereserve insbesondere Bevolke-
rungsgruppen wie Frauen mit Kindern, Altere, Jugendliche, Personen mit
Migrationshintergrund sowie Geringqualifizierte gezahlt werden. Die Erschlie-
Rung dieser Arbeitskraftereserven erfordert u.U. zusatzliche Anstrengungen
der Unternehmen, die auf die Bedurfnisse der jeweiligen Zielgruppe zuge-
schnitten sind. Um herauszufinden, wie viele und welche Personen aus der
Arbeitskraftereserve aktuell besonders einfach zu gewinnen waren, weil sie

21 Da das Arbeitskraftepotenzial in dieser Studie als gegenwartiges ,Blitzlicht* aufgenom-
men wird, sei im Folgenden die noch geltende Regelaltersgrenze unterstellt, die in den
Jahren 2012 bis 2029 auf 67 Jahre steigen wird.

22 Das so breit definierte Erwerbspersonenpotenzial umfasst das totale Arbeitskraftepoten-
zial mit Ausnahme von Schilern und Studenten. Es liegt deutlich Gber dem vom IAB ge-
schatzten (konjunkturellen) Erwerbspersonenpotenzial, das sich aus Erwerbstatigen, Ar-
beitslosen und Stiller Reserve zusammensetzt und einen Grofiteil der Nichterwerbsper-
sonen nicht erfasst (zur Konzeption des Erwerbspersonenpotenzials und der Stillen Re-
serve nach dem |AB-Konzept vgl. z.B. FUCHS 2002). Im Gegensatz zum |AB-Konzept
werden im Folgenden insbesondere Nichterwerbspersonen, die aus dem eigenen
Wunsch heraus keiner Erwerbstatigkeit nachgehen, zum Arbeitskraftepotenzial gerech-
net. Dies liegt in dem Bestreben begrindet, die Gesamtheit aller vorhandenen Arbeits-
krafte mdglichst vollstdndig zu erfassen. Auf Nichterwerbspersonen mit Arbeitswunsch
wird jedoch gesondert eingegangen.
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grundsatzlich arbeitswillig sind, wird bei der Analyse der Arbeitskraftereserven
- mit Ausnahme der Teilgruppe der Erwerbslosen, die per Definition zu Arbeit-
suchenden gehoren - zusatzlich zwischen Personen mit Arbeitswunsch (bzw.
dem Wunsch, langer zu arbeiten) und Personen ohne Arbeitswunsch (bzw.
solchen, die nicht langer arbeiten wollen) unterschieden. Die Systematik der in
diesem Kapitel verwendeten Begriffe bzw. die untersuchten Teilmengen des
Arbeitskraftepotenzials sind in Abbildung 10 visualisiert.23

Abbildung 10: Das Arbeitskraftepotenzial und die Arbeitskraftereserve

Arbeitskraftepotenzial
(Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter")

— T

Erwerbstatige Nichterwerbstatige
Vollzeit- . Teilzeit- Erwerbslose Nichterwerbs- !
erwerbstatige 5 erwerbstatige personen
i Personen Personen Personen Personen
i mit Wunsch, ohne Wunsch, mit ohne
langer langer Arbeits- Arbeits-
i zu arbeiten zu arbeiten wunsch wunsch

© IfM Bonn
09 27 001

" ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
4.2.2 Arbeitskraftereserven bei Nichterwerbstatigen
4.2.21 Die Gesamtzahl der Arbeitskraftereserve

Laut Mikrozensus lebten im Jahr 2005 in Deutschland 50,5 Mio. Personen im
Alter zwischen 15 und 64 Jahren, die nach unserer Definition (vgl. Kapitel
4.2.1) zum Arbeitskraftepotenzial gerechnet werden konnen. Davon entfielen
gut drei Viertel (38,2 Mio.) auf die alten und knapp ein Viertel (12,3 Mio.) auf
die neuen Bundeslander einschlieB3lich Berlin. Die Zusammensetzung der Er-

23 zur genauen Definition bzw. Operationalisierung vgl. jeweils nachfolgende Ausfiihrungen.
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werbsbevolkerung unterscheidet sich zwischen West und Ost. Der Anteil der
Erwerbstatigen ist im alten Bundesgebiet hdher (72 % vs. 67 %) und der Anteil
der Erwerbslosen niedriger (9 % vs. 17 %) als in den neuen Landern. Die
Summe der beiden Anteile, d.h. die Erwerbsquote, ist in Ostdeutschland héher
als in Westdeutschland (81 % vs. 84 %). Der Anteil der Nichterwerbspersonen
ist in den neuen Landern entsprechend niedriger als im friiheren Bundesge-
biet.

35,8 Mio. Personen bzw. mehr als zwei Drittel des gesamten Arbeitskraftepo-
tenzials waren erwerbstatig (Abbildung 11). Als erwerbstatig bezeichnen wir in
Anlehnung an das vom Statistischen Bundesamt angewendete Labour-Force-
Konzept der International Labour Organization (ILO) alle Personen, die unab-
hangig vom zeitlichen Umfang in einem Beschéaftigungsverhaltnis stehen (ein-
schliellich Soldaten, Wehrpflichtige, Zivildienstleistende), selbststandig sind
oder als mithelfende Familienangehorige arbeiten (zum ILO-Konzept vgl.
SCHMIDT 2000, S. 6).24

Die Ubrigen 14,7 Mio. Personen im erwerbsfahigen Alter25 waren nicht in Be-
schaftigung. Davon entfallen 5,4 Mio. (37 %) auf Erwerbslose, d.h. Personen
ohne Erwerbstatigkeit, die sich in den letzten vier Wochen vor der Befragung
aktiv um eine Arbeitsstelle bemiht haben bzw. bei der Agentur flr Arbeit ar-
beitslos oder arbeitsuchend gemeldet waren. Wir rechnen dazu aber auch
nichterwerbstatige Personen, die nicht nach einer Arbeitsstelle suchen, well
sie die Arbeitssuche bereits erfolgreich abgeschlossen haben oder mit einer
Wiedereinstellung (nach voribergehender Entlassung) bei ihrem Arbeitgeber
rechnen.26 Mit rund 9,3 Mio. gehort das Gros (63 %) der Nichterwerbstéatigen

24 Demnach zahlen sowohl geringfugig bzw. voribergehend Beschaftigte zu Erwerbstatigen
als auch Personen, die in keinem Arbeitsverhaltnis stehen (z.B. Rentner), aber durch
Aushilfstatigkeiten etwas hinzuverdienen, sowie Personen, die eine Rickkehrgarantie
des Arbeitgebers besitzen, weil sie im Erziehungsurlaub oder zeitlich begrenzt freigestellt
sind. Abweichend von der Vorgehensweise des Statistischen Bundesamtes werden alle
Personen, die im Rahmen der Mikrozensusbefragung angegeben haben, einer Erwerbs-
tatigkeit nachzugehen, als Erwerbstatige erfasst. Der Beschrankung auf nur solche, die
auch in der Woche vor der Befragung gearbeitet haben, folgt dieser Beitrag nicht. Aul3er-
dem werden Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung langer als drei Monate in El-
ternzeit waren, ebenfalls zu Erwerbstatigen gezahlt. Die beiden genannten Abweichun-
gen fuhren zu einer um rund 340 Tsd. héheren Zahl an Erwerbstatigen im Vergleich zu
Berechnungen nach dem ILO-Konzept.

25 Ausgenommen Schuler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium
eine Erstausbildung ist.

26 Dije von uns angewendete Definition der Erwerbslosigkeit weicht vom |ILO-Konzept ab.
Demnach werden Personen, die nach einem Arbeitsplatz suchen, aber nicht innerhalb
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zu den sog. Nichterwerbspersonen. Dazu zahlen alle Personen, die weder als
erwerbstatig noch als erwerbslos einzustufen sind.

Abbildung 11: Bevolkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren” in Deutschland im
Jahr 2005 nach Erwerbsstatus

in Tsd. Personen

35.842 (in %)

27.553

.0831.958

: 16,9)-[-(15:9)
Deutschland Alte Bundeslander Neue Bundeslander einschl.
Berlin
Erwerbstatige -] Erwerbslose 4 Nichterwerbspersonen
© IfM Bonn
09 27 002

" ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium
eine Erstausbildung ist

Quelle: Mikrozensus, eigene Berechnungen

Die Summe aus Erwerbslosen und Nichterwerbspersonen (14,7 Mio.) kann als
Arbeitskraftereserve bei Nichterwerbstatigen bezeichnet werden. Diese belauft
sich im Westen auf 10,6 Mio. Personen und im Osten auf 4,1 Mio. Personen.
Im Folgenden soll die Struktur dieser Arbeitskraftereserve untersucht werden.
Hierzu werden Merkmale wie Alter, Geschlecht, Staatsangehorigkeit bzw. Her-

von zwei Wochen fur eine Arbeit verfigbar sind, nicht zu Erwerbslosen, sondern zu den
(sog. Arbeit suchenden) Nichterwerbspersonen gezahlt. Auch Personen, die ihre Arbeit-
suche bereits erfolgreich abgeschlossen haben und innerhalb von drei Monaten eine Ta-
tigkeit aufnehmen, werden im Rahmen des ILO-Konzeptes den Nichterwerbspersonen
zugerechnet. Aufgrund definitorischer Unterschiede (u.a., wie oben erwahnt, im Hinblick
auf die Erwerbstatigkeit der Personen in Elternzeit) weichen die in diesem Bereicht aus-
gewiesenen Zahlen der Erwerbslosen und der Nichterwerbspersonen stark von denen
des Statistischen Bundesamtes ab. Die Zahl der Erwerbslosen fallt hier um rund 1 Mio.
hoher und die der Nichterwerbspersonen um rund 1,3 niedriger aus.
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kunft und Schul- bzw. Berufsabschluss separat flur Erwerbslose und Nichter-
werbspersonen ausgewertet und denen der Erwerbstatigen gegenubergestellit.

4.2.2.2 Merkmale der Arbeitskraftereserven

Wie aus Tabelle 7 ersichtlich, setzen sich die Erwerbslosen zu 54 % aus Man-
nern und zu 46 % aus Frauen zusammen. Frauen sind somit unter Erwerbslo-
sen insgesamt nur geringfligig haufiger vertreten als unter Erwerbstatigen. Im
Hinblick auf die Gbrigen Merkmale lassen sich zwischen den Erwerbslosen und
den Erwerbstatigen deutlich gréRere Unterschiede feststellen.

So ist der Anteil der Unter 30-Jahrigen sowie der 50-Jahrigen und Alteren un-
ter den Erwerbslosen hoher als unter den Erwerbstatigen. Personen im mittle-
ren Alter sind dagegen seltener vertreten als unter den Erwerbstatigen. Diffe-
renziert man nach Geschlecht, fallt auf, dass der Anteil der Personen im mittle-
ren Alter bei Frauen hdher ist als bei Mannern (vgl. Tabelle 2). Das gilt sowohl
fur Ost- als auch fur Westdeutschland (vgl. Anhangtabellen A2a und A2b) und
ist vermutlich auf Schwierigkeiten beim beruflichen Wiedereinstieg bei Frauen
nach einer familiar bedingten Pause im Erwerbsverlauf zurickzufuhren. Er-
staunlich hoch ist mit 26 % der Anteil der Jugendlichen bzw. jungen Erwach-
senen bei Erwerbslosen. Von diesen geben lediglich 10 % an, eine Schule zu
besuchen, knapp jede(r) zweite hat keinen Berufsabschluss und jede(r) vierte
hat einen Migrationshintergrund.27 In Westdeutschland sind mehr Jugendliche
bzw. junge Erwachsene unter den Erwerbslosen vorzufinden als in Ost-
deutschland, dafiir sind Altere vergleichsweise selten vertreten.

Die Erwerbslosen weisen zudem insgesamt eine schlechtere Qualifikations-
struktur als Erwerbstatige auf: Unter ihnen sind signifikant mehr Personen oh-
ne Schulabschluss, der Anteil der Personen mit einem Hauptschulabschluss
ist deutlich hdher und der mit einer FH-/Hochschulreife deutlich niedriger als
bei Erwerbstatigen (vgl. Tabelle 8). Fast jeder dritte Erwerbslose hat keinen
berufsqualifizierenden Abschluss vorzuweisen (Erwerbstatige: 17 %). Lediglich
5 % der Erwerbslosen verfligen Uber einen Meister-/Techniker- oder Fach-
schulabschluss (Erwerbstatige: 10 %) und 7 % Uber einen FH-/Universitatsab-
schluss (Erwerbstatige: 17 %). Erwerbslose Frauen sind gemessen am Schul-

27 Die Verteilung der Schulabschlisse bei diesen jungen Menschen entspricht in etwa der
bei Erwerbslosen insgesamt: 43 % weisen einen Hauptschul-, 35 % einen Realschulab-
schluss, 15 % eine (Fach-)Hochschulreife und 7 % keinen Schulabschluss auf.
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abschluss besser, gemessen am Berufsabschluss jedoch geringfligig schlech-
ter qualifiziert als Manner (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 7:  Bevdlkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren" in Deutschland im
Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss und Herkunft nach
Erwerbsstatus, in %

Merkmal E?gﬁét;s- Erwerbslose N';Ztrig\r/gr?s' Insgesamt
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
Geschlecht
Manner 54,6 54,4 32,3 50,5
Frauen 45,4 45,6 67,7 49,5
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 20,0 26,0 17,4 20,2
30-49 55,9 46,8 25,9 49,4
50-64 241 27,3 56,7 30,4
Schulabschluss
Hauptschule 32,1 41,6 48,9 36,2
Realschule 36,1 35,8 24,6 34,0
FH/Hochschulreife 29,6 15,3 18,4 26,0
Ohne Schulabschluss 2,2 7,3 8,1 3,8
Berufsabschluss
Lehre 56,2 56,1 51,2 55,3
Meister/Techniker/Fachschule 9,7 5,0 5,4 8,4
FH/Uni 16,8 71 7,5 14,0
Ohne Berufsabschluss 17,4 31,8 35,9 22,3
Herkunft
Deutsche 86,7 75,0 81,0 84,4
Migranten? 13,3 25,0 19,0 15,6
© IfM Bonn

" Ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Unter Migranten werden Auslénder und Eingeburgerte subsumiert. Nachkommen von
Zugewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht bertcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen

Auslander bzw. Personen nicht deutscher Herkunft, die die deutsche Staats-
angehdrigkeit durch Einblrgerung erlangt haben, sind deutlich haufiger unter
Erwerbslosen vertreten als unter Erwerbstatigen. Sie machen rund ein Viertel
aller Erwerbslosen aus. Die Wohnbevolkerung im neuen Bundesgebiet weist -
quer durch alle untersuchten Gruppen - einen niedrigren Migrantenanteil auf
als im alten Bundesgebiet.
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Tabelle 8: Bevdlkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren" in Deutschland im
Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss nach Erwerbsstatus
und Geschlecht, in %

Erwerbstatige Erwerbslose Nlc;két;ro\/\r/]eer:s-
Merkmal Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,7 20,4 26,6 25,3 21,0 15,7
30-49 55,7 56,1 45,5 48,2 13,4 31,9
50-64 24,6 23,5 27,9 26,5 65,7 52,4
Schulabschluss
Hauptschule 35,4 28,2 45,0 37,6 49,6 48,5
Realschule 31,8 41,2 32,0 40,4 20,2 26,7
FH/Hochschulreife 30,3 28,7 15,1 15,5 22,3 16,5
Ohne Schulabschluss 2,4 2,0 7.9 6,5 7.9 8,3
Berufsabschluss
Lehre 54,2 58,7 55,8 56,4 51,8 50,9
Meister/Techniker/Fachschule 10,8 8,3 53 4,7 8,2 41
FH/Uni 18,5 14,7 7,3 6,9 9,8 6,3
Ohne Berufsabschluss 16,5 18,4 31,6 32,1 30,2 38,7
Herkunft
Deutsche 85,9 87,7 73,4 76,9 85,1 79,1
Migranten? 14,1 12,3 26,6 23,1 14,9 20,9

© IfM Bonn

Y Ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Unter Migranten werden Auslander und Eingebilrgerte subsumiert. Nachkommen von
Zugewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht bertcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen

Auch die Gruppe der Nichterwerbspersonen unterscheidet sich deutlich von
der erwerbstatigen Bevolkerung. So bilden Frauen mit knapp 70 % die Mehr-
heit der Nichterwerbspersonen. Somit sind Frauen unter Nichterwerbsperso-
nen wesentlich haufiger vorzufinden als unter Erwerbslosen. Der Frauenanteil
ist dabei in den alten Bundeslandern hoher als im neuen Bundesgebiet (70 %
vs. 60 %).

Im Hinblick auf das Alter fallt auf, dass die jungeren und mittleren Altersklas-
sen deutlich unterreprasentiert sind. Die mittleren Altersklassen sind v.a. in
Ostdeutschland schwach vertreten (vgl. Anhangtabellen B1a und B1b). Mit fast
60 % entfallt ein Grol3teil der Nichterwerbspersonen in Deutschland auf Per-
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sonen im Alter von 50 oder mehr Jahren, wobei der Anteil der Alteren in Ost-
deutschland hoher als in Westdeutschland ist (64 % vs. 55 %). Unter mannli-
chen Nichterwerbspersonen sind mehr junge Leute sowie Altere vertreten als
unter weiblichen Nichterwerbspersonen (vgl. Tabelle 8). Unter Frauen sind
hingegen deutlich mehr Personen im mittleren Alter vorzufinden (32 % vs.
13 %). Dies trifft v.a. auf Westdeutschland zu: Dort ist gut jede dritte weibliche
Nichterwerbsperson im mittleren Alter (Ostdeutschland: 20 %). Hierin drickt
sich die niedrigere Erwerbsbeteiligung von Frauen aufgrund von familiaren
Verpflichtungen, v.a. im Zusammenhang mit der Kindererziehung, aus.28 Nach
Angaben des Statistischen Bundesamtes betrug die Erwerbsquote der Frauen
mit Kindern unter 3 Jahren im Jahr 2005 in den alten Bundeslandern lediglich
rund 31 % und in den neuen Bundeslandern rund 41 % (vgl. STATISTISCHES
BUNDESAMT 2006, S.10).29 Mit dem Alter des Kindes steigt die Erwerbsbe-
teiligung von Muttern. Dennoch sind auch unter Frauen mit dem jungsten Kind
im Alter von 10 bis 14 Jahren deutschlandweit noch rund 30 % nicht erwerbs-
tatig (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2006, S. 10).30

Die Nichterwerbspersonen sind gemessen an ihren schulischen und berufli-
chen Abschlissen deutlich schlechter qualifiziert als die erwerbstatige Bevol-
kerung. Die Qualifikationsstruktur ist in etwa vergleichbar mit der der Erwerbs-
losen. Der Anteil der Personen ohne Berufsabschluss ist mit 36 % etwas hoher
als bei Erwerbslosen, daflir sind aber geringfligig mehr Personen mit mittlerer
bzw. héherer Qualifikation als unter Erwerbslosen vorzufinden (vgl. Tabelle 8).
Ahnlich wie bei Erwerbslosen sind Frauen unter Nichterwerbspersonen beruf-
lich schlechter qualifiziert als Manner, wobei Unterschiede hier noch starker
auffallen.

Personen mit Migrationshintergrund sind mit knapp einem Finftel auch unter
den Nichterwerbspersonen relativ stark vertreten, wenngleich weniger stark als
unter den Erwerbslosen. Wahrend bei Erwerbstatigen und Erwerbslosen der

28 74 % westdeutscher und 47 % ostdeutscher Frauen im Alter zwischen 30 und 49 Jahren,
die zum Zeitpunkt der Befragung nicht erwerbstatig waren und keine Arbeit suchten
(Nichterwerbspersonen), geben an, dass sie dies aufgrund von persénlichen oder familia-
ren Verpflichtungen tun.

29 Die Erwerbsbeteiligung bei Vatern lag mit 87 % im Westen und 77 % im Osten deutlich
daruber.

30 Gemessen an der Erwerbstatigenquote der 25- bis 54-Jahrigen Frauen und Manner mit
einem Kind unter 15 Jahren belegt Deutschland nur den Rangplatz 12 unter den OECD-
Staaten (vgl. CORNELIREN 2005, S. 286).
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Migrantenanteil jeweils hoher als der Migrantinnenanteil ist, sind unter Nicht-
erwerbspersonen vergleichweise viele Migrantinnen vorzufinden.

4.2.2.3 Arbeitswunsch bei Nichterwerbspersonen

Wie in Kapitel 4.2.2.1 erlautert, gehdren Nichterwerbspersonen per Definition
nicht zu den Arbeitsuchenden. Dies bedeutet, dass ihre Aktivierung u.U. be-
sondere Anstrengungen seitens der Unternehmen erfordert. Am einfachsten
sind naturgemaf solche Personen als Arbeithehmer zu gewinnen, die von sich
aus nach einer Arbeit streben. Der Mikrozensus bietet die Moglichkeit, die Zahl
solcher arbeitswilligen Nichterwerbspersonen anhand der Antworten auf die
Frage: ,Auch wenn Sie keine Erwerbs- oder Berufstatigkeit suchen, wirden
Sie denn trotzdem gern arbeiten?” abzuschatzen. Lediglich knapp 14 % aller
Nichterwerbspersonen (1,3 Mio.) beantworten sie mit ,ja“, wobei der prozentu-
ale Anteil der Arbeitswilligen in Ostdeutschland etwas hoher ausfallt als in
Westdeutschland (14 % vs. 13 %).

Einen Arbeitswunsch auflern v.a. Personen im mittleren Alter (24 %) sowie
Unter-30-Jahrige (19 %). Unter 50-Jahrigen und Alteren strebt nicht einmal
jede zehnte Person eine Erwerbstatigkeit an (vgl. Tabelle 9). Der Grund fur
den insgesamt niedrigen Anteil arbeitswilliger Alterer liegt vermutlich v.a. in
den jahrelang praktizierten Fruhverrentungsregelungen, die einen frihzeitigen
Ausstieg aus dem Erwerbsleben bei relativ geringen Rentenabschlagen er-
moglichten: Immerhin geben Uber 60 % der 50-Jahrigen und Alteren ohne Ar-
beitswunsch an, aufgrund des Ruhestandes nicht nach einer Tatigkeit zu su-
chen.31 Nach den Berechnungen des IAB stand Ende 2007 in der anspruchs-
berechtigten Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen jede sechste Person in Al-
tersteilzeit (vgl. WANGER 2009, S. 3). Der gleichen Untersuchung zufolge
stieg die Altersteilzeitquote zwischen 1999 und 2005 kontinuierlich an, bis sie
durch den konjunkturellen Aufschwung der Jahre 2006/2007 abgeschwacht
wurde.32 Es ist davon auszugehen, dass sich aufgrund der demografischen
Entwicklung sowie der dadurch bedingten Anderungen im Frihverrentungs-

31 Als weitere Griinde werden personliche bzw. familidre Verpflichtungen (14 %), Frihinva-
liditat/Behinderung (8 %), Krankheit/Arbeitsunfahigkeit (3 %), keine Beschaftigungsmag-
lichkeiten (3 %) sowie sonstige Griinde (10 %) genannt. Rund 8 % aller Alteren ohne Ar-
beitswunsch sind noch nie erwerbstatig gewesen, davon sind 93 % Frauen.

32 Neben den Regelungen zur Altersteilzeit boten zum Teil auch Ausnahmeregelungen im
Rentenrecht wie z.B. die Altersrente fur Frauen oder die Rente wegen Arbeitslosigkeit
bzw. nach Altersteilzeitarbeit Moglichkeiten fur einen vorzeitigen Renteneintritt (Zu Ent-
wicklungen im Rentenrecht s. z.B. BACKER et al. 2009, S. 46 ff.)
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recht zukuinftig weder Unternehmen noch Arbeitnehmer vorzeitige Verrentun-
gen in dieser GroRenordnung leisten werden.33

Tabelle 9: Arbeitswunsch bei Nichterwerbspersonen im Alter von 15 bis 64
Jahren" in Deutschland im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufs-
abschluss, in %

Anteil der Personen mit Arbeitswunsch
Merkmal Insgesamt Manner Frauen
Insgesamt 13,5 13,0 13,8
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,3 18,8 19,6
30-49 243 31,5 22,8
50-64 6,8 7,3 6,5
Schulabschluss
Hauptschule 10,8 10,1 1.1
Realschule 17,2 16,4 17,5
FH/Hochschulreife 16,1 14,9 16,8
Ohne Schulabschluss 12,8 15,2 11,7
Berufsabschluss
Lehre 13,7 12,0 14,6
Meister/Techniker/Fachschule 14,1 12,4 15,7
FH/Uni 14,9 12,1 17,0
Ohne Berufsabschluss 12,9 15,3 12,0
Herkunft
Deutsche 12,5 11,6 13,0
Migranten? 17,8 21,1 16,7

© IfM Bonn

V" Ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Unter Migranten werden Auslénder und Eingeburgerte subsumiert. Nachkommen von
Zugewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht bertcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen

Differenziert man nach Geschlecht, fallt auf, dass Frauen im mittleren Alter
sowie altere Frauen einen geringeren Arbeitswunsch aufweisen als Manner
dieser Altersklassen. Besonders stark ausgepragt sind die Unterschiede in der
mittleren Altersklasse: Wahrend bei Mannern dieses Alters insgesamt fast ein

33 Ergebnisse empirischer Arbeiten deuten darauf hin, dass die durchgeflinrten Rentenre-
formen Anreize fiir einen spateren Renteneintritt geschaffen haben (vgl. BACKER 2009,
S. 215). Nach Schatzungen des IAB wird die Heraufsetzung der gesetzlichen Regelal-
tersgrenze auf 67 Jahre zu einem zusatzlichen Angebot von mindestens 1,2 Mio. Er-
werbspersonen bis 2030 fihren (vgl. FUCHS 2006).
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Drittel gerne arbeiten wirde, trifft dies auf lediglich knapp jede vierte Frau zu.
Die Arbeitsbereitschaft ist dabei bei Mannern und Frauen im neuen Bundes-
gebiet jeweils starker ausgepragt als bei Mannern und Frauen in den alten
Bundeslandern. Die genderspezifischen Unterschiede bestehen jedoch sowohl
in West- als auch in Ostdeutschland (vgl. Tabellen 3a und 3b im Anhang B).
Diese sind vermutlich darauf zurickzufihren, dass viele Frauen im Alter zwi-
schen 30 und 49 Jahren freiwillig aus dem Berufsleben ausscheiden, um der
Kindererziehung nachzugehen, wahrend viele Manner dieses Alters unfreiwil-
lig, z.B. aufgrund einer Erkrankung oder Invaliditat, die berufliche Tatigkeit
aufgeben.34

Wie aus Tabelle 9 ersichtlich, stellt das Qualifikationsniveau neben dem Alter
eine wichtige Determinante des Arbeitswunsches bei Nichterwerbspersonen
dar. Mit zunehmendem beruflichem Qualifikationsniveau steigt typischer Weise
die Bereitschaft zur Aufnahme einer Erwerbstatigkeit. Besonders stark ausge-
pragt ist dieser Zusammenhang in Westdeutschland: Der Anteil der Personen
mit Arbeitswunsch steigt dort von Qualifikationsstufe zu Qualifikationsstufe ste-
tig an. In Ostdeutschland weisen zwar Personen mit einem Fach-/Hochschul-
abschluss ebenfalls die hochste Arbeitsneigung auf, Personen ohne Berufsab-
schluss winschen sich aber nur unwesentlich seltener eine Beschaftigung und
aulern haufiger einen Arbeitswunsch als Personen mit Lehre oder einer Meis-
ter-, Techniker- oder Fachschulausbildung (vgl. Anhangtabellen B3a und B3b).
Unterscheidet man jedoch nach Geschlecht, wird sichtbar, dass der positive
Zusammenhang zwischen der Qualifikation und dem Wunsch nach einer Er-
werbstatigkeit im Osten wie im Westen nur fur Frauen gilt. Bei Mannern dage-
gen ist der Anteil Arbeitswilliger unter Personen ohne Berufsabschluss am
hochsten und im Hinblick auf einzelne Berufsabschlisse lassen sich nur weni-
ge Unterschiede hinsichtlich der Arbeitsbereitschaft feststellen.

Schliel3lich aulern Nichterwerbspersonen mit Migrationshintergrund, insbe-
sondere in Ostdeutschland, deutlich haufiger einen Arbeitswunsch als die

34 Diese Vermutung wird durch die Antworten der Nichterwerbspersonen auf die Frage nach
dem Hauptgrund, warum sie keine Tatigkeit suchen, bestéatigt. So geben rund 70 % der
Frauen im Alter zwischen 30 und 49 Jahren personliche bzw. familidre Verpflichtungen
als Grund an. Mannern dieser Altersklasse nennen dagegen sehr unterschiedliche Griin-
de: Frihinvaliditat/sonstige Behinderung (30 %), andere Grinde (19 %), Krankheit/Ar-
beitsunfahigkeit (17 %), Ausbildung (13 %), Ruhestand (11 %), persdnliche/familidre Ver-
pflichtungen (6 %), keine Beschaftigungsmadglichkeiten (5 %).
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deutschstammigen Nichterwerbspersonen. Dabei ist der Arbeitswunsch bei
Migranten starker ausgepragt als bei Migrantinnen.

4.2.3 Arbeitskraftereserven bei Erwerbstatigen

Von den insgesamt 35,8 Mio. Beschaftigten im Alter von 15 bis 64 Jahren im
Jahr 2005 (vgl. Kapitel 4.2.2.1) geben 8,0 Mio. Personen (22 %) an, in ihrer
(Haupt-)Erwerbstatigkeit einer Teilzeittatigkeit nachzugehen. Sie kdnnen daher
zur Arbeitskraftereserve gezahlt werden. Der Anteil der Erwerbstatigen, die
Teilzeit arbeiten, betrug in den alten Bundeslandern 23 % und in den neuen
19 %. Somit belief sich die Arbeitskraftereserve bei Erwerbstatigen auf 6,5
Mio. Personen in West- und 1,5 Mio. Personen in Ostdeutschland. Nach Be-
rechnungen des Statistischen Bundesamtes ist die Gesamtzahl der Personen
in Teilzeit im Zeitraum von 1998 bis 2008 deutschlandweit um 39 % gestiegen.
Der Grund hierfur wird in dem im Jahr 2001 eingefuhrten Rechtsanspruch auf
Teilzeitarbeit, allgemeinen MalRnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie verschiedenen gesetzlichen Anderungen zur gering-
fugigen Beschaftigung gesehen (vgl. PUCH 2009, S. 1).

Wie aus Tabelle 10 ersichtlich, bilden Frauen die uberwiegende Mehrheit
(87 %) der Teilzeiterwerbstatigen in Deutschland. In den neuen Bundeslan-
dern ist der Frauenanteil an allen Teilzeiterwerbstatigen um 7 Prozentpunkte
niedriger als in den alten Bundeslandern (Anhangtabellen B4a und B4b). Unter
Teilzeitbeschaftigten sind Uberdurchschnittlich viele Personen im mittleren Al-
ter (61 %) sowie 50-Jahrige und Altere vertreten (28 %). Die Teilzeiterwerbsta-
tigen sind zudem - gemessen sowohl an ihrem Schul- als auch Berufsab-
schluss - schlechter qualifiziert als Vollzeiterwerbstatige. AuRerdem sind unter
ihnen Uberdurchschnittlich viele Migranten vorzufinden, insbesondere in West-
deutschland. Als Hauptgrund fur die Teilzeittatigkeit werden personliche oder
familidre Verpflichtungen (54 %), kein Finden einer Vollzeittatigkeit (23 %),
kein Wunsch nach Vollzeittatigkeit aus anderen Grunden (17 %), Aus-/Fort-
bildung (4 %) sowie Krankheit/Unfall (3 %) angegeben. Dabei wird die Teilzeit-
tatigkeit v.a. in Westdeutschland mit familiaren Verpflichtungen begrindet,
wahrend in Ostdeutschland der Mangel an Vollzeitstellen der am haufigsten
genannte Grund ist.
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Tabelle 10: Erwerbstatige im Alter von 15 bis 64 Jahren" in Deutschland im
Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss und Herkunft nach
Vollzeit-/Teilzeittatigkeit, in %

Vollzeiter- Teilzeiter- davon rpit
Merkmal Ingesamt vis vis Wunsch, langer
werbstatige  werbstatige .
zu arbeiten
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 27,7
Geschlecht
Manner 54,6 66,2 14,4 46,4
Frauen 45,4 33,8 85,6 24,6
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 20,0 22,3 12,0 44,0
30-49 55,9 54,5 60,5 28,0
50-64 24,1 23,1 27,5 19,9
Schulabschluss
Hauptschule 32,1 31,2 35,4 24,7
Realschule 36,1 36,1 36,0 31,0
FH/Hochschulreife 29,6 30,7 25,8 25,9
Ohne Schulabschluss 2,2 2,1 2,8 38,6
Berufsabschluss
Lehre 56,2 54,8 61,1 26,6
Meister/Techniker/Fachschule 9,7 10,5 6,8 29,6
FH/Uni 16,8 17,9 13,0 26,9
Ohne Berufsabschluss 17,4 16,8 19,2 31,0
Herkunft
Deutsche 86,7 87,2 85,3 26,1
Migrantenz) 13,3 12,8 14,7 37,0
© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Auslander und Eingebirgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen

Knapp 30 % aller Teilzeiterwerbstatigen (2,2 Mio. Personen) auflern den
Wunsch, langer zu arbeiten (Tabelle 10, letzte Spalte). Es bestehen jedoch
deutliche regionale Unterschiede: Wahrend sich in Ostdeutschland fast jede(r)
zweite Teilzeiterwerbstatige langere Arbeitszeiten wunscht, strebt dies in
Westdeutschland lediglich knapp jede(r) vierte Teilzeiterwerbstatige an (vgl.
Anhangtabellen B4a und B4b). Langere Arbeitszeiten wiunschen sich im Osten
wie im Westen mehr teilzeiterwerbstatige Manner als teilzeiterwerbstatige



47

Frauen. Der Wunsch nach langeren Arbeitszeiten ist v.a. bei Frauen in West-
deutschland besonders schwach ausgepragt.3° Ein GroRteil (60 %) der teil-
zeiterwerbstatigen Frauen in Deutschland geht aufgrund von personlichen
bzw. familiaren Verpflichtungen einer Teilzeittatigkeit nach, wahrend bei teil-
zeiterwerbstatigen Mannern mit 42 % der Nennungen das Fehlen von Vollzeit-
beschaftigungsmadglichkeiten der haufigste Grund fir die Teilzeittatigkeit ist.36
Der Anteil der Personen mit dem Wunsch nach langeren Arbeitszeiten sinkt
mit dem Alter. Dieser Effekt ist v.a. auf die alten Bundeslander zurickzufihren;
in den neuen Bundeslandern sind die altersspezifischen Unterschiede nicht so
stark ausgepragt. Im Hinblick auf das Qualifikationsniveau lassen sich keine
klaren Muster erkennen. Am haufigsten streben Personen ohne Schul- bzw.
Berufsabschluss nach einer Ausweitung ihrer Arbeitszeit. Dies erklart sich ver-
mutlich dadurch, dass Personen mit einem niedrigeren Qualifikationsniveau
weniger verdienen und daher durch die Aufstockung der Stundenzahl eine
Verbesserung ihrer Einkommenssituation herbeifihren méchten. In den neuen
Bundeslandern winschen sich Teilzeiterwerbstatige mit einem FH-/Universi-
tatsabschluss tendenziell am seltensten langere Arbeitszeiten. In den alten
Bundeslandern ist der Anteil der Personen mit dem Wunsch nach langeren
Arbeitszeiten bei Hochqualifizierten hingegen hoher als bei niedrigren Qualifi-
kationsniveaus. SchlieRlich wunschen sich uUberdurchschnittlich viele Migran-
ten, v.a. in Ostdeutschland, eine Erweiterung ihrer Arbeitszeit.

4.2.4 Zusammenfassung

Die Arbeitskraftereserve bei Nichterwerbstatigen in Deutschland belauft sich
auf rund 15 Mio. Personen (vgl. auch Tabelle 11). Sie setzt sich zu rund 60 %
(9,3 Mio.) aus Nichterwerbspersonen und 40 % (5,4 Mio.) aus Erwerbslosen
zusammen. Diese beiden Subgruppen der Arbeitskraftereserve unterscheiden
sich deutlich von der erwerbstatigen Bevolkerung und zum Teil auch unterein-
ander. Wahrend die Geschlechterstruktur der Erwerbslosen derjenigen der

35 |n Ostdeutschland besteht dagegen bei vielen Frauen noch ein unerfilliter Wunsch nach
langeren Erwerbszeiten - entweder auf Basis einer Vollzeit- oder einer stark erweiterten
Teilzeitstelle. Zu Unterschieden zwischen ost- und westdeutscher Bevdlkerung bezuglich
der gewlnschten und tatsachlichen Wochenarbeitszeiten sieche HOLST 2009.

36 Weitere Griinde fiir die Teilzeittatigkeit bei Frauen: Vollzeittatigkeit nicht zu finden (19 %),
Vollzeittatigkeit aus anderen Grinden nicht gewulnscht (15 %), Aus-/Fortbildung (3 %),
Krankheit/Unfallfolgen (2 %), ohne Angabe des Grundes (2 %); bei Mdnnern: Vollzeitta-
tigkeit aus anderen Griinden nicht gewlnscht (22 %), Aus-/Fortbildung (12 %), persoénli-
che/familiare Verpflichtungen (11 %), Krankheit/Unfallfolgen (8 %), ohne Angabe des
Grundes (5%).
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erwerbstatigen Bevolkerung ahnelt, liegt der Frauenanteil bei Nichterwerbs-
personen mit knapp 70 % deutlich Gber dem Frauenanteil dieser beiden Grup-
pen. Sowohl bei Erwerbslosen als auch bei Nichterwerbspersonen ist der An-
teil Alterer hoher als bei Erwerbstatigen. Bei Nichterwerbspersonen bilden die
50-Jahrigen und Alteren mit 60 % sogar die Mehrheit. Besonders viele Altere
finden sich in Ostdeutschland sowie in der mannlichen Wohnbevdlkerung.
Personen im mittleren Alter sind dagegen starker bei Frauen vertreten als bei
Mannern. Dies deutet darauf hin, dass ein Teil der Frauen nach einer familiar
bedingten Erwerbsunterbrechung auf Schwierigkeiten beim beruflichen Wie-
dereinstieg stoRt bzw. aufgrund von Kindererziehung aus dem Erwerbsleben
ausscheidet. Mit einem Viertel entfallt ein erstaunlich hoher Anteil Erwerbslo-
ser auf Jugendliche bzw. junge Erwachsene, von denen viele weder eine
Schule bzw. Hochschule besuchen noch Uber einen Berufsabschluss verfu-
gen. Sowohl Erwerbslose als auch Nichterwerbspersonen weisen eine insge-
samt schlechtere Qualifikationsstruktur als die erwerbstatige Bevolkerung auf.
Das Gros der Arbeitskraftereserve bilden geburtige Deutsche. Auslander bzw.
eingeburgerte Personen nicht deutscher Herkunft sind jedoch - gemessen an
ihrem Anteil an der Gesamtbevolkerung - deutlich Uberreprasentiert. Wahrend
alle Erwerbslosen definitionsgemaly zu Arbeitsuchenden gehodren, aulern le-
diglich 14 % (1,3 Mio.) der Nichterwerbspersonen einen Arbeitswunsch, darun-
ter v.a. Personen im jungeren und mittleren Alter, besser qualifizierte Frauen
und Migranten.

Deutschlandweit kdnnen rund 8 Mio. Erwerbstatige zusatzlich zur Arbeitskraf-
tereserve gezahlt werden, weil sie in Teilzeit arbeiten. Knapp 90 % aller Teil-
zeiterwerbstatigen sind Frauen und gut 60 % im Alter von 30 bis 49 Jahren.
Die Teilzeittatigkeit wird in den alten Bundeslandern am haufigsten mit familia-
ren Verpflichtungen begrindet, wahrend in den neuen Bundeslandern viele
Erwerbstatige aufgrund eines Mangels an Vollzeitstellen einer Teilzeitbeschaf-
tigung nachgehen. Eine Verlangerung der Arbeitszeiten winscht sich in West-
deutschland knapp ein Viertel und in Ostdeutschland fast die Halfte aller Teil-
zeitbeschaftigten. Hierzu gehoren in erster Linie Manner, Personen im jlinge-
ren Alter sowie Migranten.



49

Tabelle 11: Umfang und Merkmale der Arbeitskraftereserven in Deutschland,
in Mio. Personen

Teilzeiterwerbs- Nichterwerbs-
tatige personen
mit Erwerbslose mit Ar-
Wunsch, ;
alle . alle beits-
léanger zu
! wunsch
arbeiten
Zusammensetzung 8,0 2,2 5,4 9,3 1,3
Unter-30-Jahrige 1,0 0,4 1,4 1,6 0,3
30- bis 49-Jahrige 4,9 1,4 2,5 2.4 0,6
50-Jahrige und Altere 2,2 0,4 1,5 5,2 0,4
Manner 1,2 0,6 2,9 3,0 0,4
Frauen 6,9 1,7 2,5 6,3 0,9
Deutsche 6,8 1,8 41 7.5 0,9
Migranten 1,2 0,4 1,4 1,8 0,3
Lehre 4.9 1,3 3,0 4.7 0,6
Meister/Techniker/Fachsch. 0,5 0,1 0,3 0,5 0,1
FH/Uni 1,0 0,3 0,4 0,7 0,1
Ohne Berufsabschluss 1,5 0,5 1,7 3,3 0,4
© IfM Bonn

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen.

Die Analyse des Erwerbspersonenpotenzials zeigt somit, dass in der Wohnbe-
volkerung in Deutschland noch erhebliche Arbeitskrafteressourcen liegen.
Grolde Potenziale sind insbesondere bei alteren Nichterwerbstatigen festzu-
stellen sowie bei Frauen mittleren Alters, die aufgrund von familiaren Verpflich-
tungen aus dem Erwerbsleben ausscheiden oder in Teilzeit arbeiten. Auch Ju-
gendliche bzw. junge Erwachsene sowie Personen mit Migrationshintergrund
bilden einen nicht zu vernachlassigenden Teil der Arbeitskraftereserve.

Dies bedeutet fur Arbeitskrafte suchende Unternehmen, dass sie sich zukunf-
tig auf mehr Aufwand bei der Rekrutierung und bei der Einarbeitung von Per-
sonal einstellen miissen. Sollen beispielsweise Altere als Arbeitskraftereserve
erschlossen werden, geht es um die Sicherstellung der erforderlichen Qualifi-
kation und einer altersgerechten Gestaltung der Arbeit. Bei der Einbindung von
Frauen mit Kindern steht die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Vordergrund, aber auch die (Nach)Qualifizierung. Bei den Migranten bzw. Aus-
landern besteht die vorrangige personalpolitische MalRnahme in deren Integra-
tion in das Unternehmen. Bei Jugendlichen schliel3lich handelt es sich v.a. um
deren frihzeitige Einbindung und Qualifizierung.
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Wie hoch der Rekrutierungs- und Einarbeitungsaufwand ist, hangt davon ab,
aus welcher Teilgruppe des Erwerbspersonenpotenzials - Erwerbstatige, Er-
werbslose oder Nichterwerbspersonen - Reserven erschlossen werden sollen.
Am kostengunstigsten durfte eine zeitliche Ausweitung der Tatigkeit von Teil-
zeiterwerbstatigen sein, weil dabei im Gegensatz zu Neueinstellungen weder
Such- noch Einarbeitungskosten anfallen. Allerdings auf3ern die meisten Teil-
zeitbeschaftigten keinen Wunsch nach langeren Arbeitszeiten, so dass die Un-
ternehmen nur mit attraktiven Angeboten - sei es im Bereich Entlohnung oder
Arbeitsbedingungen (z.B. flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreuungsangebote) -
eine Aufstockung der Arbeitsstunden bewirken kénnen. Bei der Erschlieung
von Arbeitskrafteressourcen bei Nichterwerbstatigen ist zu berlcksichtigen,
dass aufgrund ihrer Entfernung vom Arbeitsmarkt neben den Suchkosten ein
vergleichsweise hoher Aufwand bei der Einarbeitung und der Integration ins
Unternehmen anfallt. Dies gilt in besonderer Weise fur die Nichterwerbsperso-
nen, weil sie zum grofdten Teil keine Erwerbstatigkeit anstreben. Zudem wei-
sen sowohl Erwerbslose als auch Nichterwerbspersonen einen relativ hohen
Anteil an Un- und Geringqualifizierten auf, so dass ihr Einsatz in Unternehmen
in vielen Fallen (Nach)Qualifizierungsmalinahmen erforderlich macht.

4.3 Nutzung von Arbeitskraftereserven in Unternehmen

Gemal} den vorstehenden Analysen liegen insbesondere bei den 50-Jahrigen
und Alteren, den Frauen mit Kindern sowie den Jugendlichen und Auslandern
bzw. Personen mit Migrationshintergrund zu erschliefende Arbeitskraftepo-
tenziale. Im Folgenden wird auf der Basis eines Unternehmensdatensatzes
untersucht, wie viele Unternehmen in Deutschland auf diese Arbeitskrafteres-
sourcen bereits zugreifen bzw. sie im Blickfeld haben. Ein besonderes Au-
genmerk wird dabei auf das Merkmal UnternehmensgrofRe gelegt. Die Daten-
grundlage liefert die Demografie-Erhebung des IfM Bonn aus dem Jahr 2007,
eine reprasentative Befragung unter Unternehmen ab finf Beschéftigten.37
Alle Ergebnisse werden auf die Grundgesamtheit aller Unternehmen ab flnf
Beschaftigten in Deutschland hochgerechnet.

37 An dieser Befragung haben insgesamt 782 Unternehmen teilgenommen, wovon 725
auswertbare Fragebogen vorliegen. Nahere Informationen zum Erhebungsdesign, zur
Struktur des Samples und zur Reprasentativitat vgl. KAY et al. 2008.
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4.3.1 Jugendliche

Zur Deckung des Bedarfs an qualifizierten Kraften sind Unternehmen nicht al-
lein auf den externen Arbeitsmarkt angewiesen, sondern kdnnen Uber eigene
Anstrengungen im Bereich Aus- und Weiterbildung Abhilfe schaffen. Insbe-
sondere im Bereich der mittleren Qualifikationen tragen die Unternehmen eine
hohe Verantwortung, da sie innerhalb des Dualen Systems der Berufsausbil-
dung einen wesentlichen Teil der beruflichen Erstausbildung Gbernehmen und
selbst Bildungsanbieter sind. Angesichts der demografischen Entwicklung wa-
re es zudem erwagenswert, auch Jugendliche, die aul3erhalb des Dualen Sys-
tems, also rein schulisch, eine Berufsausbildung erwerben, frihzeitig in die
Betriebe zu integrieren38, sowie Jugendlichen ohne Schulabschluss die Mog-
lichkeit einer betrieblichen Ausbildung anzubieten.39 Wie die Auswertung der
Mikrozensus-Daten gezeigt hat, bilden Unter-30-Jahrige einen durchaus be-
achtlichen Anteil der Arbeitskraftereserve bei Nichterwerbstatigen, insbeson-
dere bei Erwerbslosen (vgl. auch EULER 2010, S. 13 und 16). Durch betriebs-
eigene Qualifizierung kénnen die Unternehmen nicht nur gezielt spezifische
Qualifikationen vermitteln, sondern auch Nachwuchskrafte frih an sich binden.

Im Folgenden wird untersucht, wie viele Unternehmen eigene Ausbildung zum
Zweck der Nachwuchssicherung praktizieren und ob sie im Vorfeld MalRnah-
men ergreifen, um junge Menschen fur den Einsatz in den Betrieben zu ge-
winnen. Wie aus der Abbildung 12 ersichtlich, bieten 57 % aller Unternehmen
ab funf Beschaftigten eine betriebseigene Berufsausbildung an. MaRnahmen
zur Werbung von Auszubildenden haben 60 % aller Unternehmen ergriffen. An
erster Stelle ist hier mit einem Anteil von 54 % das Angebot von Schulerprakti-
ka zu nennen. Kontakte zu Schulabgangern werden zudem von je knapp ei-
nem Funftel der Unternehmen Uber Kooperationen mit Schulen sowie Be-
triebsbesichtigungen fur Jugendliche gesucht. Die Griundung bzw. finanzielle

38 |ndem man diesen Jugendlichen im Rahmen ihres aullerbetrieblichen Ausbildungspro-
gramms die Moglichkeit gibt, betriebliche Praxiserfahrungen zu sammeln. Angesichts des
sich abzeichnenden Mangels an Nachwuchskraften sollte das Angebot an (geforderten)
aulerbetrieblichen Ausbildungsplatzen v.a. auf diejenigen, die einer besonderen Integra-
tionsférderung in die Arbeitswelt bedirfen, beschrankt werden (vgl. KROLL et al. 2008,
S. 34).

39 Selbst in konjunkturell guten Zeiten finden Schulabganger ohne Schulabschluss in
Deutschland selten eine Ausbildungsstelle. Auch Abganger aus Hauptschulen haben
haufig Schwierigkeiten, direkt nach dem Schulabschluss einen Ausbildungsplatz zu fin-
den (zu Problemen beim Ubergang in die Berufsausbildung vgl. SEIBERT/KLEINERT
2009, S. 2ff.). Dies trifft in besonderer Weise auf Jugendliche mit Migrationshintergrund
zu (vgl. BEICHT/GRANATO 2009).
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Unterstutzung einer Schule werden von 2 % aller Unternehmen als Strategie
verfolgt.

Abbildung 12: Mal3nahmen zur Nachwuchssicherung im Bereich Berufsaus-
bildung nach Beschaftigtengrofienklassen

in %

8,3

201715

Et R

Ausbildung Schulerpraktika*** Kooperation  Betriebsbesichtigungen Griindung/

im Betrieb*** mit Schulen** far Jugendliche*** Sponsoring
einer Schule

. Insgesamt  Unternehmen mit ... Beschaftigten

5bis9 =] 10 bis 49
50 bis 249 250 und mehr

Mehrfachantworten méglich © IfM Bonn
n=696 09 27 003

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

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Die Mehrzahl der genannten MalRnahmen zur Nachwuchssicherung wird von
grolleren Unternehmen signifikant haufiger genutzt als von kleineren. Eine be-
triebseigene Ausbildung bieten z.B. lediglich 42 % der Unternehmen mit 5 bis
9 Beschaftigten - aber 92 % der Unternehmen mit 250 oder mehr Beschaftig-
ten an. Diese unternehmensgrolienspezifischen Unterschiede Uberraschen
nicht, denn zum einen steigt der Bedarf an Nachwuchskraften mit zunehmen-
der UnternehmensgrofRe, zum anderen stehen in grolieren Unternehmen auch
mehr Ressourcen fur entsprechende Malinahmen zur Verfigung.

Aufgrund des unterschiedlichen Qualifikationsbedarfs in den einzelnen Wirt-
schaftsbereichen ergeben sich auch branchenspezifische Unterschiede bei
den Aktivitaten der Unternehmen. Wirtschaftszweige mit hohem Anteil an
Fachkraften mit mittlerer Qualifikation40, z.B. das Verarbeitende und das Bau-

40 7 B. Arbeiter oder Angestellte mit Berufsausbildung.
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gewerbe, Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten und das Gesundheitswe-
sen, nutzen Schulerpraktika, Betriebsbesichtigungen oder auch Kooperationen
mit Schulen signifikant haufiger zur Anwerbung von Auszubildenden als die
Wirtschaftszweige Unternehmensnahe Dienstleistungen und Sonstige/Perso-
nenbezogene Dienstleistungen. Unternehmen der zuerst genannten Wirt-
schaftsbereiche bieten auch tendenziell haufiger Ausbildungsplatze an.

Um zu Uberprifen, ob moéglicherweise branchenspezifische Qualifikationsan-
forderungen4! oder andere Merkmale fir die oben beschriebenen GréRenef-
fekte bei der Berufsausbildung verantwortlich sind, wurde erganzend zu den
bivariaten Auswertungen ein multivariates Modell geschatzt. Als erklarende
Variablen wurden die Merkmale Unternehmensgrdlie, Branche, Region des
Unternehmenssitzes, Inhaberfihrung und Bedeutung der mittleren Qualifikati-
onsebene einbezogen (vgl. Anhangtabelle C1). Die Modellergebnisse bestati-
gen im GrofRen und Ganzen die Ergebnisse der bivariaten Analyse: Unter-
nehmen mit 5 bis 49 bzw. mit 50 bis 249 Beschaftigten bilden unter sonst glei-
chen Bedingungen seltener aus als Unternehmen mit mindestens 250 Be-
schaftigten. Die multivariaten Berechnungen bestatigen zudem die Vermutung,
dass die Brancheneffekte auf den relativen Umfang des Personalbedarfs auf
der mittleren Qualifikationsebene zurlckzufliihren sind. Lediglich das Uber-
durchschnittliche Engagement der Unternehmen im Verarbeitenden Gewerbe
kann hierdurch nicht vollstandig erklart werden.

Bei der Interpretation der Ergebnisse hinsichtlich des Einflusses der Unter-
nehmensgrolie auf die Ausbildungsneigung ist Vorsicht geboten. Dass KMU
seltener Ausbildungsplatze anbieten, liegt nicht in einer grundsatzlichen Ab-
neigung dieser Unternehmen gegenuber einer Ausbildung im eigenen Betrieb
begrundet, sondern vielmehr darin, dass KMU einen absolut betrachtet gerin-
geren Bedarf an Fachkraften mit dualer Berufsausbildung aufweisen und da-
her haufig nicht kontinuierlich ausbilden mussen. Zudem gibt es (zumindest fur
Ostdeutschland) Hinweise darauf, dass kleinere Betriebe ihr Ausbildungsstel-
lenangebot eher an der Auftragslage als an langfristigen personalpolitischen
Zielen orientieren. Der Personalbedarf wird haufig Uber Fachkrafte mit mehr-

41 Es ist denkbar, dass eine hohere Ausbildungsbeteiligung groRer Unternehmen darauf
zurUckzufuhren ist, dass diese Uberdurchschnittlich stark in den Branchen vertreten sind,
die einen hohen Anteil an Fachkraften mit mittlerer Qualifikation aufweisen. Dieser Sach-
verhalt trifft z.B. auf das Verarbeitende Gewerbe und das Gesundheitswesen zu.
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jahriger Erfahrung bzw. Uber die Weiterbildung eigener un- und angelernter
Arbeitskrafte zu decken versucht (SEIBERT/KLEINERT 2009, S. 2).

4.3.2 Altere

Wie in Kapitel 4.2.1 gezeigt wurde, kdonnen viele Personen im Alter zwischen
50 und 64 Jahren zur Arbeitskraftereserve gezahlt werden, weil sie nicht in
Beschaftigung sind. Dies ist u.a. ein Ergebnis der jahrelang praktizierten Frih-
verrentungsregelungen, v.a. im Rahmen der sog. Altersteilzeit. Viele Unter-
nehmen haben dabei auf die staatlich geférderte Mdglichkeit zurtickgegriffen,
altere Mitarbeiter vorzeitig in den Ruhestand zu entlassen. Da ein solcher vor-
gezogener Rentenzugang weder mit nennenswerten sozialen noch finanziellen
EinbuRen verbunden war, gab es auch seitens der Arbeithehmer kaum Wider-
stand. Aufgrund rucklaufiger Zahlen bei jungeren Erwerbspersonen gewinnen
Altere als Arbeitskrafteressource nun aber zunehmend an Bedeutung.

Im Folgenden wird untersucht, wie viele und welche Unternehmen die Poten-
ziale alterer Arbeitnehmer bereits nutzen bzw. zukunftig verstarkt nutzen wol-
len. Hierzu wird zum einen die Beschaftigungssituation Alterer in den Unter-
nehmen sowie das Einstellungsverhalten der Unternehmen bei Alteren analy-
siert. Zum anderen wird der Frage nachgegangen, ob die Unternehmen Mal}-
nahmen ergreifen bzw. planen, um die Arbeitsfahigkeit eigener Mitarbeiter im
Alter zu sichern. In diesem Zusammenhang stehen v.a. die Bereiche Qualifi-
zierung und Gesundheitsschutz/Gesundheitsforderung im Vordergrund.

4.3.2.1 Beschiftigung Alterer

Die Ergebnisse der Demografie-Erhebung zeigen, dass die Uberwiegende
Mehrheit (87 %) aller Unternehmen ab funf Beschaftigten Mitarbeiter im Alter
von 50 Jahren und mehr beschaftigen. Die groRte Gruppe (41 %) bilden die
Unternehmen, deren Belegschaft zu weniger als 25 % aus alteren Mitarbeitern
besteht. In fast einem Drittel (31 %) der Unternehmen betragt der Anteil alterer
Beschaftigter zwischen 25 % und 49 %. In den ubrigen 14 % der Unternehmen
machen die 50-Jahrigen und Alteren mindestens die Halfte der Beschaftigten
aus (vgl. unterer Balken in Abbildung 13).
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Abbildung 13: Unternehmen nach altersmaRiger Zusammensetzung der Be-
legschaft

in %

Unter-30-Jahrige |:

30-bis-49-Jahrige

50-Jahrige und Altere

Anteil der Altersgruppen an der Belegschaft

0% [-] tber 0 bis unter 25% [] 25 bis unter 50% 50 bis unter 75% [ 75 bis 100%

© IfM Bonn
n=593 09 27 005

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Uber alle Unternehmen hinweg betragt der Anteil der &lteren Beschaftigten
knapp 23 %42. Eine Differenzierung nach der UnternehmensgroRe zeigt, dass
v.a. Unternehmen bis neun Beschaftigte einen vergleichsweise hohen Anteil
alterer Arbeitnehmer beschaftigt (30 %). Der Anteil der 50-Jahrigen und alte-
ren in den Unternehmen anderer Beschaftigtengrof3enklassen liegt zwischen
21 % und 23 % (vgl. Abbildung 14).

42 Gemessen an dem Anteil der 50-Jahrigen und Alteren an der Erwerbsbevélkerung insge-
samt in Hohe von 26 % (Grundlage: Mikrozensuszahlen des Statistischen Bundesamtes
fir das Jahr 2007), sind Altere unter den Beschaftigten in den befragten Unternehmen
unterreprasentiert. Dies ist vermutlich darauf zurilickzufiihren, dass Betriebe der 6ffentli-
chen Verwaltung sowie private Haushalte nicht in die Befragung einbezogen waren, in
denen Uberdurchschnittlich viele Altere beschéftigt sind (vgl. BELLMANN et al. 2006, S.
428; BRUSSIG/WOJTKOWSKI 2008, S. 4).
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Abbildung 14: Altersstruktur der Beschaftigten insgesamt nach Beschaftigten-
grolenklassen, Anteil der Altersgruppen

in %
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Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Eine branchenspezifische Analyse zeigt, dass der Anteil der 50-Jahrigen und
Alteren in den Wirtschaftsbereichen Verarbeitendes Gewerbe (27 %) sowie
Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten (24 %) Uberdurchschnittlich hoch
ist. In den anderen Branchen sind vergleichsweise wenige Altere beschéftigt.
Mit einem Wert von unter 20 % erweist sich der Anteil alterer Beschaftigter v.a.
im Baugewerbe und im Gesundheits- und Sozialwesen als besonders niedrig
(vgl. Abbildung 15).
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Abbildung 15: Altersstruktur der Beschaftigten insgesamt nach Wirtschafts-
zweigen, Anteil der Altersgruppen
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Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Auf die Frage, wie sich der Bestand an Uber-50-Jahrigen in den letzten funf
Jahren entwickelt hat, antworten 62 % der Unternehmen, dass die Zahl der
alteren Beschaftigten in etwa gleich geblieben und 15 %, dass sie gefallen sei.
In 23 % der Unternehmen ist die Zahl der alteren Beschaftigten nach eigener
Einschatzung gestiegen. Neben der natirlichen Alterung43 der Belegschaften
scheinen auch Neueinstellungen Alterer fir den Anstieg der Zahl &lterer Be-
schaftigter verantwortlich zu sein: Unternehmen, die in den letzten funf Jahren
Uber-50-Jahrige eingestellt haben, geben signifikant haufiger an, dass der Be-
stand an &alteren Beschéftigten gestiegen ist, als Unternehmen, die keine Uber-
50-Jahrige eingestellt haben (28 % vs. 16 %).44 Die Beschaftigungsentwick-
lung bei Alteren verlief in groRen und kleinen Unternehmen sowie branchen-
ubergreifend ahnlich. Da - wie in Kapitel 4.3.2.2 noch zu zeigen sein wird -
grof3ere Unternehmen im gleichen Zeitraum haufiger uber-50-jahrige Bewerber

43 Darunter ist der Alterungsprozess der langfristig in Unternehmen beschaftigten Mitarbei-
ter gemeint.

44 BRUSSIG (2009) zeigt, dass in der Gesamtwirtschaft im Zeitraum 2002 bis 2006 kein
Anstieg des Anteils der Einstellungen von 50-Jahrigen und alteren an allen Einstellungen
zu beobachten war. Er lag in den betrachteten funf Jahren stets um die 10 %.
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eingestellt haben (und auch keinen hdheren Anteil alterer Beschaftigter auf-
weisen als kleinere Unternehmen), liegt die Vermutung nahe, dass groRere
Unternehmen in der Vergangenheit besonders viele altere Arbeitnehmer in
den friihzeitigen Ruhestand entlassen haben.4°

Ahnlich wie bei der bisherigen Entwicklung erwarten 15 % aller Unternehmen,
dass die Zahl alterer Beschaftigter sinken wird. 31 % Unternehmen gehen von
einem zukunftig steigenden und 54 % von einem gleich bleibenden Anteil an
alteren Beschaftigten aus. Auch bezlglich zukinftiger Erwartungen lassen
sich keine signifikanten Grélken- bzw. Branchenunterschiede feststellen.

4.3.2.2 Einstellungsverhalten

Die Bestandsanalyse liefert nur wenige Anhaltspunkte zur Beantwortung der
Frage, ob die Unternehmen die Potenziale alterer Arbeitskraftereserven be-
wusst nutzen. Schliellich kann ein hoher Anteil alterer Beschaftigter auch Er-
gebnis einer Altersstrukturentwicklung im Unternehmen selbst sein. Deswegen
soll im Folgenden erganzend hierzu untersucht werden, ob bzw. wie viele Un-
ternehmen in den letzten fiinf Jahren &ltere Bewerber eingestellt haben.46

Deutschlandweit gibt jedes zweite befragte Unternehmen an, im untersuchten
Zeitraum Bewerber im Lebensalter von Uber 50 Jahren eingestellt zu haben.
Wie aus Abbildung 16 ersichtlich, haben v.a. Gro3unternehmen sowie groRere
KMU altere Arbeitsuchende berucksichtigt. Auch unter Kontrolle anderer Ein-
flussfaktoren wie Branche, Region oder das Fachkrafteangebot zeigt sich der
positive Einfluss der Unternehmensgrof3e auf die Einstellungswahrscheinlich-
keit von Uber-50-Jahrigen (vgl. multivariate Berechnungen in der Anhangtabel-
le C2). Dieses Ergebnis Uberrascht insofern wenig, als groRere Unternehmen
tendenziell haufiger4” und mehr Einstellungen pro Jahr vornehmen und daher

45 Dass die kleineren Unternehmen dazu neigen, erfahrene Mitarbeiter langer im Betrieb zu
behalten, belegen z.B. die |IAB-Erhebungen zur Altersteilzeit. Sie zeigen, dass kleinere
Betriebe haufiger eine echte Teilzeit im Sinne eines gleitenden Ubergangs in die Rente
vereinbaren, wahrend grofiere Betriebe das Blockmodell, also im Grunde einen vorzeiti-
gen Ausstieg, bevorzugen (vgl. WANGER 2009, S. 2).

46 Allerdings ist hier auf die Einschrankung hinzuweisen, dass uns keine Informationen be-
zuglich des vorherigen Erwerbsstatus der Bewerber vorliegen. D.h. wir kdnnen nicht un-
terscheiden, ob die alteren Bewerber aus einer Beschaftigung heraus oder aus der Er-
werbslosigkeit beim Unternehmen eingestellt wurden.

47 5o steigt z.B. laut IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots der Anteil
der Betriebe mit offenen Stellen fir das IV. Quartal 2008 kontinuierlich von 8 % bei Un-
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die Wahrscheinlichkeit, dass altere Bewerber eingestellt werden, hoher als bei
kleineren Unternehmen ist.

Abbildung 16: Einstellung Uber-50-Jahriger Bewerber nach Beschaftigtengro-
Renklassen

in %

Unternehmen mit...
Beschiftigten

5bis 9

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr 83,3

Insgesamt

© IfM Bonn
n=690 09 27 006

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Auch im Hinblick auf die Branchenzugehdrigkeit lassen sich Unterschiede im
Einstellungsverhalten der Unternehmen feststellen. Auffallig viele Unterneh-
men der Wirtschaftsbereiche Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten sowie
im Gesundheits- und Sozialwesen haben alteren Bewerbern eine Stelle ange-
boten (58 % bzw. 67 %). Auch im Verarbeitenden Gewerbe liegt der Anteil der
Unternehmen mit derartigen Neueinstellungen uber dem Durchschnitt, wenn-
gleich mit 53 % nur leicht. Dagegen stellen mit 35 % auffallig wenige Unter-
nehmen des Baugewerbes altere Beschaftigte ein. Unternehmen aus den Be-
reichen Personen- und Unternehmensbezogene Dienstleistungen haben mit
jeweils 45 % ebenfalls unterdurchschnittlich haufig altere Bewerber eingestellt.

Die Entscheidung der Unternehmen, altere Bewerber zu beschaftigen, hangt
im grof3en Malde vom allgemeinen Angebot an qualifizierten Bewerbern ab. So

ternehmen mit weniger als 10 Beschaftigte auf 61 % bei Unternehmen mit 500 und mehr
Beschaftigten an (vgl. HECKMANN et al. 2009, S. 5).
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geben Unternehmen, die in den letzten zwei Jahren vor der Befragung auf
Schwierigkeiten bei der Besetzung vakanter Stellen gestol3en sind, signifikant
haufiger an, in der Vergangenheit Uber-50-Jahrige eingestellt zu haben als
Unternehmen, die keine Stellenbesetzungsprobleme hatten (62 % vs. 42 %).
Somit scheinen viele Unternehmen jingere Bewerber zu bevorzugen. Altere
Bewerber werden haufig v.a. in den Knappheitssituationen, d.h. wenn keine
jungeren Bewerber vorhanden sind, eingestellt. Von den Unternehmen, die
Altere eingestellt haben, hatte fast jedes zweite Schwierigkeiten bei der Stel-
lenbesetzung.

Neben einem solchen Push-Effekt, altere Bewerber aufgrund fehlender jliinge-
rer Bewerber zu beschaftigen, kdnnen durchaus auch sog. Pullfaktoren, die
aus eigener Motivation der Unternehmen resultieren, die Einstellung von alte-
ren Bewerbern begunstigen. Dies ist z.B. dann denkbar, wenn Unternehmen
ihre Produkt- und Marketinganstrengungen gezielt auf altere Kunden ausrich-
ten. In diesem Fall kann der Einsatz alterer Mitarbeiter eine Erfolg verspre-
chende Absatzstrategie sein. So ist z.B. bekannt, dass die Metrogruppe Vor-
ruhestandsregelungen an den deutschen Standorten vorlaufig abgeschafft hat
mit dem Ziel, durch mehr altere Mitarbeiter eine bessere Beratung fur alter
werdende Kunden anbieten zu konnen (vgl. PWC 2006, S. 26). Die Ergebnis-
se der Demografie-Erhebung deuten darauf hin, dass absatzpolitische Uberle-
gungen in der jingeren Vergangenheit auch zu Neueinstellungen von Alteren
gefuhrt haben. Allerdings trifft dies tendenziell nur auf groRere KMU und
GrolRunternehmen zu. So geben mehr als die Halfte der Unternehmen mit 50
bis 249 Beschéftigten, die Uber-50-Jahrige eingestellt haben, an, dass sie ihr
bestehendes Angebot an Bedurfnisse alterer Kunden angepasst bzw. vallig
neue Produkte/Dienstleistungen fiir Altere entwickelt haben. In der Gruppe der
Unternehmen dieser BeschaftigtengroRenklasse, die keine Alteren eingestellt
haben, liegt der Anteil der Unternehmen mit entsprechenden absatzpolitischen
Anpassungen bei lediglich einem Drittel. Bei Unternehmen mit mindestens 250
Beschaftigten, die altere Bewerber berucksichtigt haben, geben rund zwei Drit-
tel an, ihre Absatzpolitik an die demografischen Entwicklungen angepasst zu
haben, wahrend GroRunternehmen, die keine alteren Bewerber eingestellt ha-
ben, typischer Weise auch keine solche Anpassungen der Absatzpolitik vorge-
nommen haben. Fur die KMU mit bis 49 Beschaftigten Iasst sich ein solcher
Zusammenhang zwischen der Ausrichtung der Absatzpolitik auf altere Kunden
und Einstellung von alteren Bewerbern nicht nachweisen.
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4.3.2.3 Qualifizierung

Neben der Einstellung von Alteren kdnnen insbesondere innerbetriebliche Ak-
tivitaten in den Bereichen Qualifizierung, Arbeitsgestaltung und Gesundheits-
schutz/-férderung einen Aufschluss dartber geben, ob die Unternehmen Po-
tenziale alterer Mitarbeiter bereits nutzen bzw. zukinftig nutzen wollen.

Einen wichtigen Beitrag zur ErschlieRung der Arbeitskraftereserven von Alte-
ren kdnnen die Unternehmen leisten, indem sie daflir sorgen, dass ihre Mitar-
beiter im hdéheren Alter noch Uber die erforderlichen Qualifikationen verfigen.
Dies erfordert nicht nur eine Bereitstellung von Lernmaglichkeiten an sich (z.B.
regelmafige Fort-/WeiterbildungsmalRnahmen), sondern auch eine Steuerung
uber individuelle Personalentwicklungsplane bzw. allgemein eine Schaffung
lernférdernder Rahmenbedingungen.

Lebenslanges Lernen ist in diesem Zusammenhang ein wichtiges Stichwort.
Wie frihere Untersuchungen belegen, hat dies in der Vergangenheit eher
schlecht funktioniert.48 Auch fur das Jahr 2007 ist festzustellen, dass die Akti-
vitaten der Unternehmen im Bereich Fort- und Weiterbildung eher verhalten
ausfallen. So geben lediglich 35 % aller Unternehmen ab funf Beschaftigten
an, die Kultur des lebenslangen Lernens zu férdern. Knapp 30 % der Unter-
nehmen bieten ihren Mitarbeitern eine Weiterbildungsberatung an und rund
17 % betreiben individuelle Personalentwicklung. Spezielle Qualifizierungs-
malRnahmen fiir Altere haben bislang rund 14 % der Unternehmen ergriffen.
Betrachtet man die Zukunftsplane der Unternehmen, ist fir die nahe Zukunft
mit keiner deutlichen Steigerung des Engagements im Bereich Qualifizierung
zu rechnen: Knapp ein Funftel der Unternehmen will zuklnftig mit der Férde-
rung lebenslangen Lernens beginnen. Etwa jedes achte Unternehmen plant,
jeweils eine der anderen genannten MalRnahmen in der Zukunft einzusetzen.

Im Hinblick auf die bereits eingeleiteten Qualifizierungsaktivitaten I&sst sich in
der Regel feststellen, dass eine Malinahme umso eher ergriffen wird, je groRer
ein Unternehmen ist (Tabelle 12). Die Anwendung der Malinahmen differiert
zudem in Abhangigkeit vom Wirtschaftszweig. Wahrend Unternehmen des
Baugewerbes und des Bereichs Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten
eher verhalten im Bereich Weiterbildung bzw. Personalentwicklung engagiert

48 Die Weiterbildungsbeteiligung von 50- bis 64-Jahrigen lag im Jahr 2003 bei 17 %, die der
35- bis 49-Jahrigen bei 31 % (vgl. dazu BELLMANN/LEBER 2007, S. 63).
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sind, nutzen das Verarbeitende Gewerbe und die Gbrigen Dienstleistungsun-
ternehmen fast alle MalRnahmen Uberproportional haufig.

Tabelle 12: Qualifikationsférdernde MalRnahmen nach Unternehmensgréfen-
klassen

Unternehmen mit ... Beschaftigten

MaRnahmen Aktivitatsgrad ; Insgesamt
5bis9 10bis49 “0Pis 250U
249 mehr

Férderung lebenslangen ergriffen 33,7 33,0 50,0 54,5 35,1
Lernens aller* nur geplant 12,9 22,1 19,0 27,3 19,0

Betriebsinterne Weiterbildungsbe- [rgriffen 25,4 28,1 43,1 538 29.1
ratung* nur geplant 10,4 13,6 15,5 15,4 12,8
Personalentwicklung/ ergriffen 10,9 16,3 32,8 58,3 16,9
individuelle Laufbahngestaltung™* | .. geplant 75 15,5 13,8 16,7 12,8
QualifizierungsmafRnahmen ergriffen 9,0 13,7 26,3 333 13.7
flr Altere™* nur geplant 10,9 10,2 19,3 25,0 11,5
n =652 © IfM Bonn

*. ** % Gjgnifikanzniveau von 5; 1; 0,1 Prozent.

Quelle: Demografie-Erhebung 2007
4.3.2.4 Arbeitsgestaltung und Gesundheitsvorsorge

Einen weiteren Aspekt bei der ErschlieBung der Arbeitskraftereserven von Al-
teren ist deren physische und psychische Arbeitsfahigkeit. Verschiedene Un-
tersuchungen belegen einen altersspezifischen Leistungswandel, der durch
eine Abnahme bestimmter funktionaler Fahigkeiten wie z.B. Muskelkraft, kor-
perliche und geistige Beweglichkeit und Belastbarkeit, Seh- und Hérvermogen
oder Anpassungsfahigkeit gepragt sei.49 Dem Nachlassen der Leistungsfahig-
keit kbnnen Unternehmen durch entsprechende Malinahmen vorbeugen. Ei-
nen wichtigen Beitrag dazu konnen gesundheitliche Pravention und arbeitsor-
ganisatorische MaRnahmen leisten.

Der Aktivitatsgrad hinsichtlich gesundheitsférdernder Malinahmen scheint bei
den befragten Unternehmen auf den ersten Blick hoch zu sein (vgl. Tabel-
le 13). So hat bereits jedes zweite Unternehmen Arbeitsschutzmalinahmen
ergriffen bzw. ergonomische Arbeitsplatzgestaltungen vorgenommen, und

49 Andere Merkmale bleiben mit dem Alter stabil oder nehmen sogar - wie z.B. Geubtheit
und Urteilsvermogen - zu. Vgl. z.B. zusammenfassend FRERICHS 2007, S. 217.
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47 % der Unternehmen geben an, ihre Mitarbeiter zu Untersuchungen oder
Beratungen durch Werksarzte oder medizinische Experten zu schicken. Dabei
muss allerdings berucksichtigt werden, dass viele Unternehmen aufgrund von
gesetzlichen Vorschriften zu solchen MaRnahmen verpflichtet sind.50 Daher
ware zumindest im Hinblick auf Arbeitsschutzmalinahmen zu erwarten gewe-
sen, dass abgesehen von wenigen Branchen nahezu alle Unternehmen ein
entsprechendes Engagement aufweisen. Weitaus seltener werden gesetzlich
nicht vorgeschriebene Mallhahmen genutzt: Gesundheitskurse oder -schulun-
gen wurden bisher in jedem flnften Unternehmen angeboten. Betriebseigene
Sportangebote bzw. eine Forderung von aullerbetrieblichen Sportaktivitaten
(z.B. die Beteiligung an den Gebuhren von Sportklubs oder Laufveranstaltun-
gen) sind nur in wenigen Unternehmen zu finden. Der Anteil der Unternehmen,
die genannten freiwilligen MaRnahmen planen, liegt bei jeweils unter 10 %.

Eine grélRenspezifische Analyse des Verbreitungsgrades der einzelnen Mal}-
nahmen zeigt Grélkenklasseneffekte, die zum Teil auf den gesetzlichen Pflich-
ten zum Arbeitsschutz bzw. zur werksarztlichen Untersuchung fur groRere Un-
ternehmen beruhen. Die beiden erstgenannten Mallinhahmen werden ab einer
UnternehmensgrofRe von 50 Mitarbeitern zumindest von drei Vierteln der Un-
ternenmen ergriffen. Eine mit der UnternehmensgrofRe steigende Nutzung ist
aber auch bei den anderen MalRnahmen erkennbar. Dies setzt sich bei den
Planungen fur die Zukunft fort, z.B. bei freiwilligen Leistungen wie Gesund-
heitskursen. KMU, darunter speziell Unternehmen mit weniger als zehn Mitar-
beitern, hegen im Allgemeinen selten konkrete Plane fur den Bereich Gesund-
heitsforderung.

50 Seit dem Jahr 2005 setzen die Berufsgenossenschaften ein neues Konzept zur betriebs-
arztlichen und sicherheitstechnischen Betreuung in KMU um. Arbeitgeber in kleinen Un-
ternehmen mit bis zu 50 Mitarbeitern kénnen Uber Unfallverhitungsmalinahmen entwe-
der in eigener Verantwortung oder unter Hinzuziehung eines Betriebsarztes entscheiden.
In Betrieben mit bis zu 10 Mitarbeitern ist der Einsatz vor allem von der Gefahrdung ab-
hangig. Der Prasident der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin geht da-
von aus, dass in den meisten Branchen eine Betreuung in Betrieben ab 30 Beschaftigten
stattfindet (Nach Online-Veroffentlichungen der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BMAS 2007, S. 75)).
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Tabelle 13: Betriebliche GesundheitsschutzmaRnahmen nach Unterneh-

mensgrolRenklassen
Unternehmen mit ... Beschaftigten
MaRnahmen Aktivitatsgrad 250 u. |Insgesamt
5bis9 10 bis 49 50 bis 249 '
mehr
Ergonomische Arbeitsplatz- ergriffen 43,8 53,7 73,7 84,6 52,7
gestaltung/ Arbeitsschutzmalf3-
nahmen*** nur geplant 6,7 13,5 8,8 7,7 10,7
Untersuchung/Beratung durch  [ergriffen 24,6 53,7 77,6 83,3 | 46,6
Werksarzte/Experten™* nur geplant 4,9 7.3 3,4 00 | 61
schulungen™* nur geplant 6,2 8,5 17,5 15,4 8,6
Férderung aulerbetrieblicher  [ergriffen 3,1 5,3 14,0 33,3 5,8
Sportaktivitaten nur geplant 4,9 9,3 8,8 8,3 7.7
] ] ergriffen 1,8 3,2 10,5 417 4,0
Betriebseigene Sportangebote
nur geplant 1,8 3,7 7,0 8,3 3,4
n =652 © IfM Bonn

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

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Unternehmen neigen auch in Abhangigkeit von der Branchenzugehorigkeit zu
einem differenzierten Einsatz gesundheitsfordernder Malinahmen. Sie werden
vor allem im Gesundheits- und Sozialwesen angeboten, was mit einem hohe-
ren Problembewusstsein zusammenhangen kann, aber auch mit einer kosten-
glnstigen Erbringung durch hausinterne Experten/Arzte. Uberproportional
haufig aktiv sind auch Unternehmen im Produzierenden Gewerbe.

Unter arbeitsorganisatorischen Mal3nahmen, die unter dem Gesichtspunkt ei-
ner Beschaftigung alterer Mitarbeiter erganzend denkbar waren, ist insbeson-
dere die Verbesserung der technischen Ausstattung zu nennen. Dies erlaubt,
die Produktivitat trotz Alterung aufrechtzuerhalten bzw. zu steigern. Diese
MalRnahme haben bereits Uber 40 % aller befragten Unternehmen ergriffen
und weitere 14 % haben es vor (vgl. Tabelle 14). Rund 36 % der Unternehmen
haben altersgemischte Teams gebildet und 8 % hegen entsprechende Plane.
Jedes funfte Unternehmen hat die Arbeitszeiten alterer Arbeitnehmer flexibler
gestaltet, rund 15 % wollen dies in naher Zukunft tun. Lediglich 8 % der Unter-
nehmen haben Arbeitsplatze mit geringen korperlichen oder psychischen Be-
lastungen eingerichtet. Der Anteil der Planer ist mit 5 % ebenfalls gering.
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Tabelle 14: MalRnahmen der Arbeitsgestaltung angesichts der Alterung nach
UnternehmensgrolRenklassen

Unternehmen mit ... Beschaftigten
MaRnahmen Aktivitatsgrad ; Insgesamt
5bis9 10bis4g ©“0PIS 250U
249 mehr
Verbesserung der technischen  ergriffen 34,8 44,6 51,7 50,0 423
Ausstattung nur geplant 15,4 13,6 13,8 8,3 14,1
Generationeniibergreifende ergriffen 27,9 37,5 47,4 50,0 35,6
Arbeitsteams™ nur geplant 9,5 6,5 10,5 8,3 7,8
Flexible Arbeitszeitgestaltung  ergriffen 24,4 17,2 31,0 36,4 21,0
fur Altere nur geplant 12,4 15,5 17,2 18,2 14,8
Arbeitsplatze mit geringerer kor- [ergriffen 6.4 6,5 14,0 27,3 7,5
perIicher/psyChischer Belastung nur geplant 0,5 6,8 12,3 9,1 53
n =652 © IfM Bonn

* Signifikanzniveau von 5 Prozent.

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Malinahmen der Arbeitszeitgestaltung werden von Unternehmen jeder Gro-
Renklasse ahnlich haufig umgesetzt (vgl. Tabelle 14). Branchenspezifische
Unterschiede bestehen insofern, als eine Verbesserung der technischen Aus-
stattung v.a. im Verarbeitenden Gewerbe und in der Baubranche betrieben
wird. Flexible Arbeitszeitmodelle fir Altere finden sich Gberdurchschnittlich
haufig im Verarbeitenden Gewerbe, bei unternehmensnahen Dienstleistern
und im Gesundheits- und Sozialwesen.

4.3.3 Frauen

Wie die Ausflihrungen in Kapitel 4.2 deutlich gemacht haben, bilden Frauen
einen grof3en Teil der Arbeitskraftereserve. Dazu gehdren vor allem Frauen
mit Kindern, die entweder komplett aus dem Erwerbsleben ausgeschieden
sind oder einer Teilzeittatigkeit nachgehen. Sollen die Beschaftigungsreserven
dieser Arbeitskrafte erschlossen werden, kommt es v.a. darauf an, dass sie
Arbeitsbedingungen vorfinden, die eine Vereinbarkeit von Berufsleben und
Familie ermoglichen. Ein befriedigendes Angebot an Kinderbetreuung und von
Arbeitszeitregelungen, die Freiraume zur Organisation der Kinderbetreuung
ermoglichen, sind Voraussetzungen fur die Arbeitsfahigkeit. Im Folgenden soll
untersucht werden, wie viele Unternehmen weibliche Arbeitskrafte beschafti-
gen und welche Bedeutung familienfreundlichen Malihahmen zukommt.
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Wie aus Abbildung 17 ersichtlich, beschaftigen mit wenigen Ausnahmen alle
Unternehmen ab funf Beschaftigten Frauen. Der Frauenanteil betragt in gut ei-
nem Drittel der Unternehmen zwischen 1 % und 25 %, in fast einem Funftel
zwischen 25 % und 49 %, in knapp 40 % der Unternehmen machen Frauen
mindestens die Halfte der Belegschaft aus. Gerade in kleineren Unternehmen
stellen Frauen haufiger die Mehrheit der Beschaftigten. Besonders viele Un-
ternehmen mit einem hohen Frauenanteil finden sich im Gesundheits- und So-
zialwesen sowie in den Branchengruppen Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nach-
richten und Sonstige/Personenbezogene Dienstleistungen. Im Durchschnitt
liegt der Frauenanteil in Unternehmen mit funf bis neun Beschaftigten bei
41 %, in Unternehmen mit zehn bis 49 Beschaftigten bei 38 %, in Unterneh-
men mit 50 bis 249 Beschaftigten bei 37 % und in Unternehmen mit 250 und
mehr Beschaftigten bei 38 %.

Abbildung 17: Unternehmen nach Frauenanteilen und Unternehmensgrofen-
klassen

in %
Unternehmen mit...
Beschiftigten

5bis 9

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr

Insgesamt

Frauenanteil an der Belegschaft

] 0% [:7] tber 0 bis unter 25% [-2] 25 bis unter 50%

50 bis unter 75% ﬁ 75 bis 100% © IfM Bonn
n=621 09 27 007

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Weibliche Mitarbeiter machen somit in der Mehrzahl der Unternehmen einen
relativ groRen Teil der Belegschaft aus. Daher ist die Wahrscheinlichkeit, dass
in vielen Unternehmen auch Frauen mit familiaren Verpflichtungen beschaftigt
sind, hoch. Bislang bieten allerdings nur wenige Unternehmen formelle Mal}-
nahmen zur Vereinbarung von Beruf und Familie, die uber gesetzliche Vorga-
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ben hinausreichen, an: Rund 7 % der Unternehmen gewahren Mitarbeitern mit
Kindern einen Sonderurlaub. Den Themen Kinderbetreuung im Betrieb bzw.
Forderung von Kinderbetreuungsangeboten auferhalb des Betriebs widmen
sich noch weniger Unternehmen. Diesbezlglich sind auch zukunftig keine sig-
nifikanten Anderungen zu erwarten. Alles in Allem bietet etwa ein Zehntel der
Unternehmen Eltern Sonderurlaubstage oder eine Unterstltzung bei der Kin-
derbetreuung an oder plant dies fiir die nahe Zukunft.51 Offensichtlich sehen
die meisten Unternehmen in der Kinderbetreuung eine primare Aufgabe des
Staates bzw. der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter selbst. Bei kleineren Unter-
nehmen durfte zudem der hohe Aufwand, der bei solchen MaRhahmen anfallt,
eine Rolle spielen.52

Fir alle MalRnahmen gilt tendenziell, dass sie in groReren Unternehmen haufi-
ger als in kleineren zu finden sind (Tabelle 15). Unternehmen des Baugewer-
bes sind ebenso wie die im Bereich Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten
insgesamt seltener familienfreundlich engagiert. Dies kdnnte darin begrindet
liegen, dass familienfreundliche Mal3nahmen im Allgemeinen eher flr Mitarbei-
terinnen mit héherer Qualifikation angeboten werden und diese in den genann-
ten Branchen einen eher geringen Anteil an der Belegschaft haben.53

51 Das IW KdlIn ermittelte in einer Unternehmensbefragung im Herbst 2009 deutlich hdhere
Anteilswerte hinsichtlich der Arbeitsfreistellung bei Krankheit der Kinder. Demnach stellt
etwas mehr als die Halfte der Unternehmen (ab flinf Beschéftigten) Arbeitnehmer bei
Krankheit von Kindern frei, wobei hier nur Regelungen, die Uber die gesetzlichen Vorga-
ben hinausgehen, angesprochen sind (vgl. SEYDA/STETTES 2010). Ein etwas starkeres
Engagement der Unternehmen zeigt sich mit einem Anteil von 15,1 % auch bei der "frei-
willigen Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung", was der "geférderten aulerbetrieblichen
Kinderbetreuung" der Demografie-Befragung des IfM Bonn in etwa entspricht. Anders als
bei der Befragung des IfM-Bonn handelt es sich bei der des IW Kdln um keine Mehrthe-
menbefragung, so dass die Wahrscheinlichkeit, dass sich in Sachen Familienfreundlich-
keit besonders aktive Unternehmen haufiger an der Befragung des IW Kaln beteiligt ha-
ben als andere, grof} ist. Aufgrund dieser Verzerrungen durften die ausgewiesenen Er-
gebnisse des IW Kdln Uberhdht sein.

92 Es ist zu vermuten, dass auch die Einfuhrung staatlicher FérdermafRnahmen die Zahl
aktiver Unternehmen nicht in nennenswertem Umfang erhéhen wirde: So wunschen sich
lediglich 17 % aller Unternehmen eine o6ffentliche Unterstitzung fur betriebliche Aktivita-
ten im Bereich Kinderbetreuung, darunter v.a. solche, die bereits eigene Betreuungsein-
richtungen betreiben (35 %). Unter nicht aktiven Unternehmen sehen lediglich 15 % ei-
nen offentlichen Handlungsbedarf (vgl. KAY et al. 2008; S. 137).

53 vgl. dazu z.B. BACKES-GELLNER et al. (2003), S. 74.
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Tabelle 15: Freiwillige betriebliche Sozialleistungen nach Unternehmensgro-
Renklassen (Mehrfachantworten)

Unternehmen mit ... Beschaftigten |
MaRnahmen Aktivitatsgrad nsge-
5bis9 10 bis49 50 bis 249 2204 | samt
mehr
Sonderurlaub fiir Mitarbeiter mit ergriffen 6,0 6.9 111 15,4 7,2
Kindern nur geplant 4,5 3,1 3,7 7,7 3,7
Geforderte auBerbetriebliche  [ergriffen 0,5 4,7 3.6 16,7 3,5
Kinderbetreuung nur geplant 3,5 2,2 7,3 16,7 3,4
] ) ergriffen 2,0 0,3 3,6 8,3 1,3
Betriebskindergarten
nur geplant 0,0 1,1 3,6 8,3 1,1
n =636 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Neben den genannten MalRnahmen kdnnen auch geeignete Arbeitszeitrege-
lungen zur Ausdehnung der Erwerbstatigkeit von Frauen mit Kinderbetreu-
ungspflichten beitragen. Grol3e Impulse sind insbesondere von der Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten zu erwarten. So ist z.B. nachgewiesen, dass Frauen in
Berufen mit flexiblen bzw. selbstbestimmten Arbeitszeiten schneller in die Er-
werbstatigkeit zurtickkehren (vgl. STUTH et al. 2009).

Die Befragungsergebnisse des IfM Bonn zeigen, dass Arbeitszeitmodelle, in
denen die Arbeitnehmer die Lage und Dauer der Arbeitszeit variieren konnen,
von 80 % der Unternehmen angeboten werden (vgl. Tabelle 16). Mit einem
Anteil von rund 47 % sind Arbeitszeitkonten am weitesten verbreitet. Weitere
8 % der Unternehmen planen die EinfUhrung dieses Arbeitszeitmodells. Am
zweithaufigsten (43 %) werden Gleitzeitregelungen genannt, bei denen Arbeit-
nehmer unter Beachtung einer Kernzeit ihre Arbeitszeit flexibel gestalten kon-
nen. In rund 36 % der Unternehmen werden zudem Teilzeitmodelle praktiziert,
bei denen die Mitarbeiter die zeitliche Gestaltung mitbestimmen konnen. Die
EinfuUhrung solcher Gleit- oder Teilzeitregelungen planen nur wenige Unter-
nehmen. Relativ selten sind Formen der Teleheimarbeit. Rund 10 % der Un-
ternehmen bieten solche Arbeitsplatze an und funf Prozent planen ihre Einrich-
tung.%4 Nahezu alle Arbeitszeitformen werden haufiger in groBeren als kleine-
ren Unternehmen angeboten. In 10 % bis 20 % der KMU sind die genanten
Arbeitszeitmodelle weder vorhanden noch ist deren Einfuhrung geplant. Aller-

54 Auch bei den flexiblen Arbeitszeitregelungen ermittelt das IW Koln héhere Anteilswerte
(vgl. SEYDA/STETTES 2010).
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dings ist durchaus denkbar, dass viele KMU eventuellem Bedarf mit informel-
len Arbeitszeitregelungen begegnen (vgl. MOLL/HILF 2004, S. 29).

Tabelle 16: Arbeitszeitformen mit hohem Gestaltungsfreiraum flr Mitarbeiter
nach Unternehmensgrofienklassen (Mehrfachantworten)

Unternehmen mit ... Beschaftigten
MaRnahmen Aktivitatsgrad 250 u Insget-
5bis9 10 bis 49 50 bis 249 | sam
mehr
Arbeitszeitkonten*** ergriffen 27,6 55,0 63,2 72,7 47 1
nur geplant 10,6 5,5 8,8 9,1 7,5
Gleitende Arbeitszeit (mit Kern- |ergriffen 36,4 43,3 54,2 83,3 42,8
zeit) nur geplant 46 1,8 6.8 0,0 3,1
Teilzeit, deren Lage der Mitarbei-fergriffen 35,0 33,2 47,4 75,0 35,7
ter (mit-)bestimmt nur geplant 46 24 8.8 0,0 36
Telearbeit von zu Hause aus**  [ergriffen 10,6 7,6 15,5 33,3 9,7
nur geplant 2,3 5,5 10,3 8,3 4,9
Keine oben genannte Form* 22,6 17,8 10,3 0,0 18,4
n=672 © IfM Bonn

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

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Neben groRRen- lassen sich branchenspezifische Unterschiede feststellen, die
auf Branchenbesonderheiten wie Montagearbeiten, Ladenéffnungs- oder Ser-
vicezeiten zurickzufuhren sind (vgl. Tabelle 17). Diese vermdégen zum Teil
auch die Groleneffekte zu erklaren. So sind z.B. bis auf Arbeitszeitkonten alle
untersuchten Arbeitszeitformen vergleichsweise selten im Baugewerbe sowie
im Bereich Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten, zu denen uberdurch-
schnittlich viele kleinere Unternehmen gehoren, zu finden. Arbeitszeitkonten
werden deutlich haufiger im Verarbeitenden und Baugewerbe angeboten als in
Dienstleistungsbereichen. Die Teilzeit kommt dagegen v.a. in den Dienstleis-
tungsunternehmen zum Einsatz, was vermutlich u.a. auf einen hohen Frauen-
anteil zurtckzufuhren ist. Telearbeit ist am haufigsten in den Bereichen Unter-
nehmensnahe und Sonstige/Personenbezogene Dienstleistungen anzutreffen.
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Tabelle 17: Arbeitszeitformen mit hohem Gestaltungsfreiraum fir Mitarbeiter
nach Wirtschaftszweigen (Mehrfachantworten)

Verarbeit. Handel,

o Gew., Gastge- Unter- Gesynd- Sggféig_e/
Manahmen e e ey mon. G e nsgesam
Wasser- Nachrich- nahe DL  wesen DLg.
vers. ten

Arbeitszeitkonten*** ergriffen 72,0 58,6 42,5 30,1 49,0 33,7 47,0

nur geplant 6,0 6,0 7,5 8,7 2,0 12,2 7,5
Gleitende Arbeitszeit |ergriffen 42,0 26,5 36,8 72,8 59,2 35,7 42,8
(mit Kernzeit)™ nurgeplant| 40 00 25 19 20 82 | 30
Teilzeit, deren Lage  fergriffen 29,0 8,6 35,3 56,7 55,1 43,9 35,8

der Mitarbeiter (mit-)

bestimmt*** nur geplant 6,0 0,0 4.0 2,9 2,0 6,1 36

Telearbeit von zu ergriffen 8,0 0,0 50 30,1 8,3 13,3 9,9
Hause aus nurgeplant| 60 00 40 87 00 92 | 48
Keine oben genannte 12,0 19,7 23,0 7,7 271 20,4 18,3
Form™**

n=672 © IfM Bonn

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

Trotz der insgesamt weiten Verbreitung von Modellen mit flexiblen Arbeitszei-
ten in Unternehmen schaffen es viele Frauen nicht, Arbeitsanforderungen und
private Interessen und Verpflichtungen in Einklang zu bringen. Sie mussen
haufig (zumindest voribergehend) aus dem Beruf aussteigen (vgl. Kapitel
4.2.1). Dies kann zwei Hauptursachen haben. Zum einen ist anzunehmen,
dass nicht Arbeitszeitregelungen, sondern das Vorhandensein von geeigneten
Kinderbetreuungsangeboten bei der Entscheidung fir oder gegen die Er-
werbstatigkeit ausschlaggebend ist. V.a. in Westdeutschland fehlt es vielerorts
an (bezahlbaren) Kinderbetreuungsmaoglichkeiten, insbesondere fur Kinder
unter drei Jahren (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2010a, S. 8f.).95 Zum
anderen scheinen die praktizierten Arbeitszeitregelungen nicht immer Familien
mit Kindern gerecht zu werden. In der empirischen Literatur finden sich z.B.
Hinweise darauf, dass Arbeitszeitkonten haufig nicht mit dem Ziel eingefuhrt
werden, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu ermdglichen, sondern aufgrund betrieblicher Notwendig-
keiten (vgl. FISCHER et al. 2009, S. 25). In einer reprasentativen Befragung

95 Die Nichterwerbstatigkeit westdeutscher Frauen ist zum Teil aber auch auf die immer
noch weit verbreiteten Vorbehalte gegen eine Berufstatigkeit von Muttern mit Kleinkin-
dern zurickzufihren (vgl. CORNELIREN 2005, S. 307).
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von Arbeithehmerinnen und Arbeithnehmern, die Kinder betreuen bzw. einen
pflegebedurftigen Angehdrigen versorgen, aus dem Jahr 2003 geben 28 % der
Manner und 36 % der Frauen an, dass sie im Bereich familienfreundliche Ar-
beitszeiten den grof3ten Handlungsbedarf in Betrieben sehen (vgl. CORNELI-
REN 2005, S. 330). Um das Potenzial von Vatern und Muttern besser nutzen
zu koénnen, ist es erforderlich, Mdglichkeiten einer individuellen Arbeitszeitein-
teilung der Beschaftigten - unter Berlcksichtigung betrieblicher Ablaufe - zu
schaffen. Die betriebliche Praxis zeigt z.B., dass individualisierte Teilzeit selbst
in einem Schichtbetrieb gut funktionieren kann. Auch eine vdllige Flexibilisie-
rung von Arbeitszeiten mit einer gleichzeitigen Einfihrung von Lebensarbeits-
zeitkonten kann u.U. mit erheblichen Vorteilen fur die Beschaftigten und die
Betriebe verbunden sein (zu Praxisbeispielen vgl. BMFSFJ 2009, S. 10 ff.).56

4.3.4 Auslander/Migranten

Auslander bzw. Personen mit Migrationshintergrund stellen eine weitere Grup-
pe dar, die als eine potenzielle Arbeitskrafteressource fur die Unternehmen in
Deutschland in Frage kommt. Wie die Mikrozensus-Daten zeigen, gehoren -
gemessen an ihrem Anteil an der Gesamtbevolkerung - Gberdurchschnittlich
viele Auslander bzw. Personen, die die deutsche Staatsangehdrigkeit durch
EinblUrgerung erlangt haben, zur Arbeitskraftereserve. Fur eine verstarkte Be-
schaftigung dieser Personengruppe spricht auch, dass der Arbeitswunsch in
ihr sehr stark ausgepragt ist (vgl. Kapitel 4.2). Neben der Beschaftigung von
Auslandern, die bereits in Deutschland leben, konnen Unternehmen zudem
direkt im Ausland nach Fachkraften suchen.

Wie aus Abbildung 18 ersichtlich, beschaftigt die Halfte aller Unternehmen ab
funf Beschaftigten in Deutschland keine Auslander bzw. Personen mit Migrati-
onshintergrund. Die Ubrigen 50 % der Unternehmen haben bereits mindestens
einen Mitarbeiter mit Migrationshintergrund®? eingestellt. 18 % der befragten
Unternehmen haben einen Auslanderanteil an der Belegschaft von bis zu
10 %. Jeweils 12 % weisen eine Auslanderquote von 10 % bis unter 20 %
bzw. von 20 % bis unter 40 %. In 7 % der Unternehmen stellen Auslander/Mi-
granten sogar mindestens 40 % der Beschaftigten. Der Anteil der Unterneh-
men, die auslandische Mitarbeiter haben, ist in allen Branchen in etwa gleich

96 \Weitere Beispiele familienfreundlicher MaRnahmen finden sich auf der Webseite
http://www.erfolgsfaktor-familie.de des BMFSFJ.

57 Aufgrund des Fragebogendesigns ist eine Unterscheidung zwischen Migranten und Aus-
landern, die von den Unternehmen direkt im Ausland angeworben wurden, nicht moglich.
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hoch. Kleinere Unternehmen beschaftigen insgesamt seltener Auslander. Aus-
landische Mitarbeiter haben in kleineren Unternehmen zudem prozentual ei-
nen geringeren Anteil. Der durchschnittliche Auslanderanteil an der Beleg-
schaft steigt von rund 10 % bei Unternehmen mit bis zu 50 Beschaftigten auf
ca. 17 % bei Unternehmen mit 250 oder mehr Beschaftigten.

Abbildung 18: Auslanderanteil nach Unternehmensgrof3enklassen, Anteil der
Unternehmen in %

in %
Unternehmen mit...
Beschiftigten

5bis 9

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr

Insgesamt

Auslanderanteil an der Belegschaft
] 0% [] uber 0 bis unter 10% 10 bis unter 20%

20 bis unter 40% ﬁ 40 bis 100% © IfM Bonn
n=560 09 27 008

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Die Kosten der Suche und der Integration von Auslandern ist - zumindest
wenn sie im Ausland gesucht werden oder keine guten deutschen Sprach-
kenntnisse aufweisen - hoher als bei den einheimischen Arbeitskraften. Es ist
daher anzunehmen, dass auslandische Fachkrafte v.a. dann zum Einsatz
kommen, wenn Fachkraftemangel herrscht oder die Tatigkeit spezifische
Kenntnisse oder Fertigkeiten erfordert wie z.B. Fremdsprachenkenntnisse, re-
gionale Kenntnisse, Umgang mit auslandischen Partnern/Kunden. Diese Ver-
mutung wird insofern bestatigt, als Unternehmen, die angegeben haben, dass
sie in den letzten zwei Jahren Schwierigkeiten bei der Besetzung vakanter
Stellen hatten, signifikant haufiger auslandische Mitarbeiter beschaftigen, als
Unternehmen, die nicht vom Fachkraftemangel betroffen sind (58 % vs. 46 %).
Auch exportierende Unternehmen beschaftigen erwartungsgemald haufiger
auslandische Fachkrafte als Nicht-Exporteure (69 % vs. 45 %).
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Wenn im Inland nicht ausreichend Arbeitskrafte zur Verfligung stehen, kdnnen
die Unternehmen versuchen, Mitarbeiter im Ausland zu suchen. Den Angaben
der Unternehmen zufolge hat dies in den letzten funf Jahren jedes siebte Un-
ternehmen ab funf Beschaftigten in Erwagung gezogen. Der Anteil der Unter-
nehmen, die im Ausland nach Fachkraften gesucht haben, steigt mit der Un-
ternehmensgrofle: von 6 % bei Unternehmen mit bis zu neun Beschaftigten
auf 42 % bei Unternehmen mit 250 oder mehr Beschaftigten (vgl. Abbil-
dung 19). Eine Uberdurchschnittliche Aktivitat ist bei den Unternehmen des
Verarbeitenden Gewerbes (21 %), des Gesundheits- und Sozialwesens
(25 %), der Unternehmensnahen Dienstleistungen (20 %) und der Sonsti-
gen/Personenbezogenen Dienstleistungen (17 %) festzustellen. Signifikant
haufiger suchen nach den Fachkraften im Ausland auch exportierende Unter-
nehmen (30 % vs. 10 %) sowie Unternehmen, die Schwierigkeiten bei der Be-
setzung offener Stellen haben (31 % vs. 5 %).

Abbildung 19: Mitarbeitersuche im Ausland nach BeschaftigtengroRenklassen

in %
Unternehmen mit...
Beschiftigten

5 bis 9

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr

Insgesamt

© IfM Bonn
n=692 09 27 011

Quelle: Demografie-Erhebung 2007

Die Analyse zeigt also, dass KMU seltener nach Fachkraften im Ausland su-
chen bzw. generell seltener auslandische Fachkrafte beschaftigen als Grof3un-
ternehmen. Der Einfluss der UnternehmensgrofRe bleibt auch erhalten, wenn
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man im Rahmen einer multivariaten Analyse gleichzeitig weitere Merkmale wie
Branche, Exportorientierung, Region des Unternehmenssitzes58 und Fachkraf-
temangel berilcksichtigt (vgl. Anhangtabelle C3). Somit scheinen kleine und
mittlere Unternehmen selbst unter sonst gleichen Umstanden signifikant selte-
ner auf auslandische Fachkrafte zurlickzugreifen als grofde Unternehmen. Dies
liegt vermutlich darin begrindet, dass KMU aufgrund geringerer personeller
sowie finanzieller Ressourcen den Aufwand scheuen. Schwierigkeiten bei der
Suche bzw. Integration von Fachkraften aus dem Ausland sehen die befragten
Unternehmen v.a. in mangelnden Kenntnissen der deutschen Sprache bei
auslandischen Fachkraften (69 %) und in sprachlichen Hirden bei der Perso-
nalsuche im Ausland (51 %).2® Wie aus Abbildung 20 ersichtlich, sehen signi-
fikant mehr Unternehmen ohne Erfahrungen mit der Rekrutierung von Auslan-
dern in unzureichenden Deutschkenntnissen ein Hindernis. Neben den sprach-
lichen Barrieren scheinen die Unternehmen ohne Rekrutierungserfahrung im
Ausland kulturelle Unterschiede zwischen Deutschen und Auslandern etwas
zu Uberschatzen, die administrativen bzw. burokratischen Schwierigkeiten
(z.B. Erhalt einer Arbeitserlaubnis, vorgeschriebenes Mindestgehalt fir Hoch-
qualifizierte, Wohnungssuche oder Familiennachzug) dagegen eher zu unter-
schatzen.

58 Durch dieses Merkmal werden Unterschiede im Angebot an auslandischen Fachkraften
im Inland berucksichtigt. Dabei wurde neben der Variablen Westdeutschland die Variable
Agglomerationsraume ins Modell einbezogen, die ebenfalls ein Indikator fir das Angebot
an auslandischen Arbeitskraften im Inland darstellt: Es ist bekannt, dass Migranten typi-
scher Weise wirtschaftsstarke Agglomerationsrdume bevorzugen. So lebten z.B. im Jahr
2005 in Hessen 71 % der Migranten in Agglomerationsraumen, 25 % in verstadterten und
4 % in landlichen Raumen (BURKERT/KINDERMANN 2008, S. 11).

99 Hinsichtlich der Bewertung der Hirden bestehen keine signifikanten grélenklassenspezi-
fischen Unterschiede.
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Abbildung 20: Hurden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkraf-
te nach Sucherfahrungen (Mehrfachantworten)

Unzureichende Deutschkenntnisse*** ‘
Sprachliche Hirden bei der Personalsuche

Erhalt der Arbeitserlaubnis fir Deutschland

in %

Ges. Mindestgehalt von 85.500 € fir Hochqualifizierte**

Kulturelle Unterschiede** K
N

Wohnungssuche/Umzug***

*k*k

Probleme bei der Einwanderung der Familie
Steuerliche, sozialversicherungsrechtliche Regelungen**
Vorbehalte in der Bevolkerung | €

Zu hohe Gehaltsforderungen der Bewerber \T

Vorbehalte in der eigenen Belegschaft b
0 10 20 30 40 50 60 70 80

-l- ohne == mit Erfahrung bei Rekrutierung von Auslandern | o iM Bonn
n =694 08 20 036

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

Quelle: Demografie-Erhebung 2007
4.4 Zwischenfazit

Da der technologische Fortschritt den Personalbedarf voraussichtlich nicht so
stark reduzieren wird,60 um mit dem zukinftig voraussichtlich verfligbaren
(qualitativen) Arbeitskrafteangebot gedeckt werden zu konnen, stellt sich die
Frage, wie die Unternehmen zusatzliche Arbeitskrafteressourcen erschliel3en
konnen und inwieweit sich die Unternehmen auf diese Aufgabe bereits einge-
stellt haben.

Die Analyse des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland hat gezeigt, dass
sowohl bei der nichterwerbstatigen als auch bei der erwerbstatigen Bevolke-
rung grundsatzlich noch erhebliche Arbeitskraftereserven brachliegen. Die
grofdte Gruppe unter den Nichterwerbstatigen bilden die sogenannten Nichter-
werbspersonen (9,3 Mio.). Das sind Personen im erwerbsfahigen Alter, die

60 per technologische Fortschritt wird den Bedarf an hochqualifizierten Fachkraften sogar
noch erhohen.
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keiner Erwerbstatigkeit nachgehen und zurzeit nicht nach Arbeit suchen. Unter
den gegenwartigen Bedingungen wunschen allerdings lediglich 1,3 Mio. von
ihnen eine Arbeitsaufnahme. Die Anzahl der Erwerbslosen - das sind Nichter-
werbstatige auf Arbeitssuche - ist mit 5,4 Mio. etwas geringer.61 Und schlieR3-
lich kdnnen 8,1 Mio. Teilzeiterwerbstatige zur Arbeitskraftereserve gezahit
werden. Die meisten Teilzeiterwerbstatigen sind Frauen, von denen derzeit
lediglich ein Viertel eine Ausweitung der Arbeitszeit wunscht. Ungeachtet des
Wunsches nach starkerer Beteiligung am Erwerbsleben sind grolle Potenziale
v.a. bei 50-jahrigen und alteren Nichterwerbspersonen festzustellen, bei Frau-
en mittleren Alters, die aufgrund von familiaren Verpflichtungen keiner Er-
werbstatigkeit nachgehen sowie bei Migranten. Unter den Erwerbslosen sind
zudem viele Unter-30-Jahrige vorzufinden, die als Arbeithehmer flr die Unter-
nehmen in der Langfristperspektive interessant sein kdnnten.

Aus praktischen Erwagungen liegt fur die Unternehmen zunachst die Mobilisie-
rung von solchen Personen nahe, die den Wunsch haben, (langer) zu arbei-
ten. Dies sind vor allem teilzeiterwerbstatige Manner und Frauen sowie altere
Erwerbslose. Uberdies kénnte es fiir die Unternehmen lohnend sein, in jinge-
re Erwerbslose, die haufig gering qualifiziert sind, zu investieren. Besondere
Potenziale schlummern Uberdies bei den Migranten.

Fur die ErschlieBung dieser Personengruppen sind u.U. spezifische personal-
politische Maldnhahmen geboten, die von den Unternehmen teils schon einge-
setzt werden, weil sie in ihren Belegschaften schon Mitarbeiter haben, die die
gleichen Merkmale aufweisen wie die genannten Personengruppen. So zeigt
die Demografie-Befragung im Hinblick auf die Zielgruppe 50-Jahrige und Alte-
re, dass das Gros der Unternehmen ab funf Beschaftigten in Deutschland im
Jahr 2007 altere Mitarbeiter beschaftigt. Dabei hat jedes zweite Unternehmen
in den letzten fiinf Jahren Uber-50-Jahrige neu eingestellt. Altere Bewerber
kommen haufig dann zum Zuge, wenn keine jungeren Bewerber verfugbar
sind. Die Unternehmen passen sich somit an den sich wandelnden Arbeits-
markt an, wann und wo es erforderlich ist. Es gibt wenig Zweifel, dass dies
auch in Zukunft so sein wird. Eine Reihe von Unternehmen hat bereits die
Notwendigkeit erkannt, mit personalpolitischen MalRnahmen auf die langfristige
Beschaftigung alterer Mitarbeiter zu reagieren. So plant z.B. jedes funfte Un-
ternehnmen aufgrund der Alterung der Belegschaften die Fort- und Weiterbil-

61 |hre Zahl ist im Jahr 2009 auf 3,2 Mio. gesunken (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT
2010Db).
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dungskultur zu starken. Fast jedes zweite Unternehmen erwagt allerdings
auch fur die Zukunft keine entsprechenden Malinahmen. Darunter befinden
sich sicherlich welche, fur die ein derartiges Verhalten aufgrund ihrer Mitarbei-
ter- oder Qualifikationsstruktur 6konomisch sinnvoll ist. Andere werden aller-
dings Uber kurz oder lang erkennen, dass fur sie hier tatsachlich Handlungs-
bedarf besteht. Verbesserungspotenziale lassen sich, insbesondere bei kleine-
ren Unternehmen, auch im Bereich Gesundheitsforderung feststellen. Viele
Unternehmen investieren in eine bessere technische Ausstattung, um die Pro-
duktivitat der Mitarbeiter zu erhéhen. Fur die Aufrechterhaltung der physischen
und psychischen Arbeitsfahigkeit mittels Investitionen in die Gesundheitsvor-
sorge wird dagegen vergleichsweise wenig getan.

Sollen die bisher ungenutzten Potenziale der weiblichen Erwerbsbevolkerung
erschlossen werden, kommt es in hohem Male auf die Schaffung von Bedin-
gungen an, die eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglichen.
Neben der Forderung der Kinderbetreuung kommt hierbei dem Angebot an
flexiblen Arbeitszeitmodellen eine Schlusselrolle zu. Nur ein Bruchteil der Un-
ternehmen weist jedoch einen eigenen Betriebskindergarten auf oder gewahrt
finanzielle Unterstlitzung fur aul3erbetriebliche Kinderbetreuung. Auch fur die
Zukunft ist keine signifikante Erhohung der Aktivitaten der Unternehmen in
diesem Bereich zu erwarten. Offensichtlich sehen die Unternehmen die Kin-
derbetreuung nicht als ihre primare Aufgabe an. Flexible Arbeitszeitmodelle
werden dagegen in einer oder anderen Form in knapp 80 % aller KMU und in
nahezu allen GroRunternehmen angeboten. Es finden sich jedoch Hinweise
darauf, dass die praktizierten Arbeitszeitregelungen den familiaren Verhaltnis-
sen der Mitarbeiter nicht immer hinreichend Rechnung tragen. Es steht zu er-
warten, dass bei den Unternehmen mit enger werdendem Arbeitsmarkt ein
weiteres Umdenken stattfinden wird und die Arbeitszeitregelungen noch star-
ker den Bedurfnissen der (weiblichen) Mitarbeiter angepasst werden. Ohne
Frage bestehen in dieser Hinsicht weitere Handlungsbedarfe.

Eine weitere, wenn auch kleinere Zielgruppe stellt der auslandische Teil der
Wohnbevdlkerung in Deutschland dar. Unter den Auslandern bzw. Migranten
ist nicht nur der Anteil Nichterwerbstatiger Uberdurchschnittlich hoch, sondern
auch der Anteil der Arbeitswilligen. Neben der Beschaftigung von Migranten
konnen die Unternehmen auch direkt im Ausland nach Fachkraften suchen.
Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung zeigen, dass jedes zweite Unter-
nehmen ab funf Beschaftigten Mitarbeiter mit Migrationshintergrund beschaf-
tigt. Dabei hat lediglich jedes siebte Unternehmen in der jungeren Vergangen-



78

heit direkt nach Mitarbeitern im Ausland gesucht. Ein Unternehmen beschaftigt
um so eher Auslander/Migranten, wenn es seine Produkte und Dienstleistun-
gen auch exportiert oder bereits Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung er-
fahren hat. Letzteres deutet daraufhin, dass viele Unternehmen bevorzugt Be-
werber deutscher Herkunft einstellen.62 Auslandern wird typischer Weise dann
der Vorzug gegeben, wenn spezifische Kenntnisse bzw. Fertigkeiten wie
Fremdsprachen- oder Landerkenntnis erforderlich sind. Kleine und mittlere Un-
ternehmen neigen signifikant seltener dazu, auslandische Fachkrafte zu be-
schaftigen. Offenbar scheuen manche KMU einen mutmallich héheren Auf-
wand bei der Suche und der Integration von auslandischen Mitarbeitern, sei es
hier in Deutschland oder direkt im Ausland. Die vorliegenden Indizien deuten
insgesamt jedoch auch darauf hin, dass es in nicht ganz unerheblichem Aus-
maf zu nicht gerechtfertigter Benachteiligung von Menschen mit Migrations-
hintergrund kommt. Dies liel3e sich von den betreffenden Unternehmen ohne
Weiteres abstellen.

Jugendliche bzw. junge Erwachsene stellen mit 1,4 Mio. bzw. 26 % aller Er-
werbslosen einen nicht zu vernachlassigenden Teil der Arbeitskraftereserve
dar. Fast jeder zweite von ihnen hatte keinen Berufsabschluss und jeder vierte
wies einen Migrationshintergrund auf. Hierin drickt sich u.a. das Problem feh-
lender Ausbildungsplatze, insbesondere fur Jugendliche mit geringer Schulbil-
dung sowie speziell fur Migrantenkinder, aus (vgl. Kapitel 4.3.1). Angesichts
deutlich sinkender Schulabgangerzahlen (in Ostdeutschland bereits Wirklich-
keit, in Westdeutschland in naher Zukunft eintretend) ist hier auf Dauer ein
Umdenken seitens der Unternehmensfihrungen erforderlich.63 Moglicherwei-

62 Dieser Befund wird durch andere Studien gestitzt. So zeigt z.B. SEIBERT (2008) in einer
multivariaten Analyse, die Qualifikationsunterschiede beriicksichtigt, dass Personen im
Alter zwischen 26 und 35 Jahren mit deutlich geringerer Wahrscheinlichkeit erwerbstatig
sind, wenn sie einen Migrationshintergrund aufweisen. Und wenn sie erwerbstatig sind,
gehen Personen mit Migrationshintergrund haufiger einer einfachen als einer qualifizier-
ten Tatigkeit nach als Deutsche ohne Migrationshintergrund. AKMAN et al. (2005) kon-
nen zeigen, dass (fingierte) Bewerbungen von tlrkischstdmmigen Frauen und Mannern
seltener im Personalauswahlverfahren berlcksichtigt wurden als die gleich qualifizierter
deutscher Frauen und Manner. Und BEICHT/GRANATO (2010) weisen nach, dass
mannliche Jugendliche mit Migrationshintergrund unter sonst gleichen Bedingungen sig-
nifikant geringere Chancen haben, in eine betriebliche Berufsausbildung einzumunden,
als mannliche Jugendliche ohne Migrationshintergrund.

63 Das BMBF (2009) geht davon aus, dass auch zuklinftig eine gréRere Anzahl von Jugend-
lichen ohne Ausbildungsplatz bleiben wird. Vorliegende Projektionen lassen erwarten,
dass auch nach 2020 noch jahrlich mehr als 200.000 Jugendliche ins sogenannte Uber-
gangssystem einminden werden (vgl. AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTER-
STATTUNG 2010, S. 313). Das Ubergangssystem umfasst Bildungsgange, "die unter-
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se bendtigen gerade die kleinen und mittleren Unternehmen Unterstutzung bei
der Ausbildung von eher schwachen Schulabgangern oder eine Entlastung bei
den Ausbildungsvergitungen. Ob das bereits bestehende Angebot aus-
reicht,64 gilt es zu prifen. Bei der Qualifizierung von jungen Erwachsenen, die
bislang nicht ins Arbeitsleben integriert werden konnten, bendtigen die kleinen
und mittleren Unternehmen auch deswegen Unterstutzung, weil unter diesen
jungen Erwachsenen haufiger als Ublich psycho-soziale Probleme verbreitet
sind, mit deren Lésung die KMU zumeist Uberfordert sein darften. Auch hier
gilt es zu prufen, ob das bestehende Angebot, z.B. sozialpadagogischer Be-
gleitung, ausreicht.

halb einer qualifizierenden Berufsausbildung liegen bzw. zu keinem anerkannten Ausbil-
dungsabschluss fiihren, sondern auf eine Verbesserung der individuellen Kompetenzen
von Jugendlichen zur Aufnahme einer Ausbildung oder Beschaftigung zielen..." (KON-
SORTIUM BILDUNGSBERICHTERSTATUNG 2006, S. 79).

64 Einen ersten Uberblick tber die vielfaltigen Programme, Modellversuche und Inititiativen
zur besseren Integration von Jugendlichen aus Zuwanderfamilien findet sich in der Erkla-
rung der Partner des Nationalen Paktes flr Ausbildung und Fachkraftenachwuchs u.a.
"Potenziale erschlielRen, Integration fordern. Mehr Bildung und Ausbildung fur Jugendli-
che aus Zuwanderfamilien!" vom 2.2.2009 (http://www.bmbf.de/pub/migration.pdf).
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5. Arbeitgeberattraktivitiat: Anreize zur Gewinnung und Bindung von
Personal

Neben der ErschlieBung von Arbeitskraftereserven kdnnen Unternehmen mog-
lichen Stellenbesetzungsproblemen entgegenwirken, indem sie ihre Fahigkeit
zur Gewinnung und Bindung von Personal starken. Damit ist vor allem das
materielle und immaterielle Anreizsystem der Unternehmen angesprochen, im
Hinblick auf die Gewinnung sind zudem die Rekrutierungswege von Bedeu-
tung.65 Im Folgenden richtet sich der Fokus auf die sogenannte Arbeitgeber-
attraktivitat, die von den gebotenen materiellen und immateriellen Anreizen
einerseits und den entsprechenden Bedurfnissen der Arbeitnehmer anderer-
seits bestimmt wird. Vor dem Hintergrund besonderer Probleme von kleinen
und mittleren Unternehmen bei der Personalrekrutierung wird zunachst analy-
siert, ob und in welchem Ausmal} unternehmensgroflenspezifische Unter-
schiede im betrieblichen Angebot materieller und immaterieller Anreize beste-
hen (vgl. Kapitel 5.1). AnschlieRend wird geklart, wie sich die gebotenen An-
reize auf die Arbeitszufriedenheit der Arbeithehmer und damit auf die Arbeit-
geberattraktivitdt auswirken (vgl. Kapitel 5.2). In einem dritten Schritt wird
schlieBlich untersucht, welche Auswirkungen unternehmensgréRenspezifische
Unterschiede in der Arbeitgeberattraktivitat auf den Rekrutierungserfolg der
Unternehmen haben (vgl. Kapitel 5.3).

65 Die Studien von z.B. BACKES-GELLNER et al. (2000), SCHMIDTKE (2002) oder
HECKMANN et al. (2010) zeigen einen Zusammenhang zwischen Art und Anzahl der
genutzten Suchwege und Stellenbesetzungsproblemen auf. Allerdings kdnnen daraus
nicht ohne Weiteres Rickschlisse darauf gezogen werden, welche Suchwege erfolgs-
trachtiger sind als andere. So zeigen etwa HECKMANN et al. (2010), dass die Nutzung
externer Suchwege (vor allem Arbeitsagentur) die Wahrscheinlichkeit von Stellenbeset-
zungsproblemen erhéht, wohingegen die Nutzung interner Suchwege die Wahrschein-
lichkeit von Stellenbesetzungsproblemen reduziert. Externe Suchwege werden oftmals
erst beschritten, wenn die interne Suche erfolglos verlaufen ist. Und bestimmte externe
Suchwege werden erst eingeschlagen, wenn andere nicht zum Sucherfolg gefuhrt haben.
Infolgedessen kann nicht sicher geklart werden, ob bestimmte Rekrutierungswege per se
weniger erfolgstrachtig sind oder sich andere Phanomene dahinter verbergen. Was die
Anzahl beschrittener Wege betrifft - Stellenbesetzungsprobleme nehmen mit steigender
Anzahl zu - ist es unmittelbar einsichtig, dass die groRere Anzahl der Suchwege Ubli-
cherweise nicht ursachlich fur die Probleme ist, sondern die anhaltenden Schwierigkeiten
einer Stellenbesetzung zur Nutzung weiterer Suchwege fuhrt. In der vorliegenden Studie
wird auf die Analyse des Zusammenhangs der beschrittenen Suchwege und dem Rekru-
tierungserfolg verzichtet.
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5.1 Betriebliches Angebot materieller und immaterieller Anreize
5.1.1 Materielle Anreize

Zu den materiellen Anreizen werden Leistungen der Unternehmen bzw. der
Betriebe gerechnet, denen unmittelbar ein monetarer Wert zugeordnet werden
kann (vgl. JOST 2000, S. 463). Dazu gehoren in erster Linie Lohne (Fixgehal-
ter sowie variable Bestandteile), freiwillige Sozialleistungen und Gewinn-
/Ertragsbeteiligungen sowie Zusatzleistungen wie Dienstwagen, Dienstwoh-
nung, Belegschaftsrabatte oder betriebliche Altersvorsorge.

Auskunft Gber die Hohe der Bruttomonatsverdienste von Arbeithnehmern nach
Betriebsgroflenklassen gibt die sogenannte Vierteljahrliche Verdiensterhebung
des Statistischen Bundesamtes, die eine Unterscheidung nach monatlichen
Regelleistungen und anlassbezogenen Sonderleistungen ermdglicht. Da irre-
gulare betriebliche Sonderleistungen sowie Teile der Regelvergitung in Form
von Sachleistungen (z.B. betriebliche Altersvorsorge, Dienstwagen oder Es-
senszuschisse) nicht von jedem Betrieb angeboten werden, soll zudem er-
ganzend die Verbreitung von solchen ,Zusatzleistungen“66 in Abhangigkeit
von der Betriebsgrofle untersucht werden. Da die amtliche Statistik keine An-
gaben dazu enthalt, wird dabei auf die Daten aus dem Sozio-oekonomischen
Panel 2008 sowie auf die Ergebnisse anderer Studien zurickgegriffen.

5.1.1.1 Durchschnittlicher Bruttomonatsverdienst und Sonderleistun-
gen

Gemal der Vierteljahrlichen Verdiensterhebung betrug der durchschnittliche
Bruttomonatsverdienst vollzeitbeschaftigter Arbeitnehmer in Deutschland im
Jahr 2008 rund 3.400 €.67 Davon entfielen umgerechnet 340 € auf unregel-
mallig gewahrte Sonderleistungen wie Urlaubs-, Weihnachtsgeld, Gewinnbe-

66 Der Begriff Zusatzleistungen wird haufig nur im Hinblick auf die Sachleistungen verwen-
det.

67 Bei der Vierteljahrlichen Verdiensterhebung handelt es sich um eine regelmaRig durchge-
fihrte, reprasentative Stichprobenerhebung mit Auskunftspflicht. Befragt werden jeweils
rund 40.500 Betriebe im Produzierenden Gewerbe und im Dienstleistungsbereich (Ab-
schnitte B bis S der WZ 2008). Einbezogen werden Betriebe mit zehn und mehr Beschaf-
tigten. In den Wirtschaftszweigen Bauinstallationen, Sonstiges Ausbaugewerbe, Vorbe-
reitende Baustellenarbeiten; Vermietung von Baumaschinen, Einzelhandel, Gastgewer-
be, Reiseblros und Reiseveranstalter, mit Kredit- und Versicherungsgewerbe verbunde-
ne Tatigkeiten und Erbringung von sonstigen Dienstleistungen werden Betriebe mit funf
und mehr Arbeitnehmern einbezogen (STATISTISCHES BUNDESAMT 2009d).
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teiligungen oder Leistungspramien. Die Verdienste der Arbeithehmer in den
alten Bundeslandern liegen deutlich Uber denen in den neuen Bundeslandern:
3.600 € vs. 2.600 € (vgl. Tabelle 18). Auch Sonderleistungen fallen in den al-
ten Bundeslandern wesentlich héher aus als in den neuen (360 € vs. 170 €).68
Monatseinkommen, die mindestens 1.000 € Gber dem jeweiligen Durchschnitt
liegen, werden in West- wie in Ostdeutschland von den Beschaftigten in den
Branchen Finanz-/Versicherungsdienstleistungen und Energieversorgung er-
wirtschaftet. In den alten Bundeslandern sind dazu zusatzlich die Informations-
und Kommunikationsbranche sowie freiberufliche, wissenschaftliche und tech-
nische Dienstleistungen, in den neuen Bundeslandern der Bereich Erziehung
und Unterricht zu zahlen. Die Informations- und Kommunikationsbranche zahlt
jedoch auch im Osten vergleichsweise hohe Léhne, wobei das Einkommens-
niveau - ahnlich wie im Bergbaubereich - um rund 700 € Uber dem ostdeut-
schen Durchschnitt liegt. Auch der Bereich Erbringung von freiberuflichen,
wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen sowie das Grundstucks-
und Wohnungswesen weisen in Ostdeutschland noch einen um 500 € hoheres
Einkommen als der Durchschnitt aller Branchen auf. Besonders niedrige Ein-
kommen sind deutschlandweit im Gastgewerbe sowie bei Sonstigen wirt-
schaftlichen Dienstleistungen®® (darunter insbesondere bei Arbeitskraftever-
mittlungen/-Uberlassungen sowie Wach- und Sicherheitsdiensten/Detekteien)
vorzufinden.

68 Der reale Unterschied ist erheblich geringer, weil die Kosten flir Wohnen und lokale
Dienstleistungen in Ostdeutschland deutlich unter den entsprechenden Kosten in West-
deutschland liegen.

69 Dazu zahlen Bereiche wie Vermietung von beweglichen Sachen, Vermittiung und Uber-
lassung von Arbeitskraften, Reiseburos, Reiseveranstalter und Erbringung sonstiger Re-
servierungsdienstleistungen, Wach- und Sicherheitsdienste sowie Detekteien, Gebaude-
betreuung; Garten- und Landschaftsbau, Erbringung von wirtschaftlichen Dienstleistun-
gen fir Unternehmen und Privatpersonen a. n. g.
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Tabelle 18: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste
Arbeitnehmer in Deutschland im Jahr 2008 nach Wirtschaftszwei-

vollzeitbeschaftigter

gen,in €
Westdeutschland” Ostdeutschland
Bruttomo- Bruttomo-
davon davon
natsver- Sonder- natsver- Sonder-
Branche (WZ 2008) dienst . 2y dienstins- : 2)
. leistung leistung
insgesamt gesamt
Bergbau und Gewinnung von Steinen 3.798 369 3.962 387
und Erden
Verarbeitendes Gewerbe 3.816 447 2.453 188
Energieversorgung 4.839 722 3.926 470
Wass.e.rvers.; Abwasser-/Abfallents. und 3163 260 2 430 141
Beseitigung v. Umweltverschmutzungen
Baugewerbe 2.975 188 2.194 82
Handel; Instandhaltung und Reparatur 3.337 334 2982 158
von Kraftfahrzeugen
Verkehr und Lagerei 3.009 250 2.320 151
Gastgewerbe 2.042 95 1.526 39
Information und Kommunikation 4.762 587 3.306 304
Erbrlngung von Finanz- und Versiche- 5049 968 3683 525
rungsdienstleistungen
Grundstlicks- und Wohnungswesen 3.937 554 3.055 322
Erbringung v. freiberuflichen, wissen-
schaftlichen und technischen Dienstleist. 4.694 659 3.126 220
Erbringyng von sonstigen wirtschaftli- 2182 126 1633 76
chen Dienstleistungen
Offentliche_ Verwaltung, Verteidigung; 3152 180 2 944 161
Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht 3.867 154 3.666 177
Gesundheits- und Sozialwesen 3.262 207 2.933 147
Kunst, Unterhaltung und Erholung 3.997 378 2.809 133
5;?]r|ngung von sonstigen Dienstleistun- 3.146 237 2006 82
Insgesamt 3.575 362 2.600 169
© IfM Bonn

1)
2)

einschlief3lich Berlin

Laut Statistischem Bundesamt sind Sonderleistungen ,sonstige Bezlige“ gemald den

Lohnsteuerrichtlinien. Dies sind unregelmaRige, nicht jeden Monat geleistete Zahlungen,
wie Urlaubs-, Weihnachtsgeld, Leistungspramien, Abfindungen, Gewinnbeteiligungen,
Pramien fur Verbesserungsvorschlage, Vergutungen fur Erfindungen oder der steuerliche
Wert (geldwerte Vorteil) von Aktienoptionen.

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009c); eigene Darstellung
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Die Differenzierung der durchschnittlichen Monatsverdienste nach Beschaftig-
tengrofRenklassen zeigt, dass mit steigender BetriebsgrofRe sowohl das regula-
re Einkommen als auch die Sonderleistungen stetig zunehmen (vgl. Abbil-
dung 21). Arbeitnehmer in Betrieben mit bis zu 49 Beschaftigten erhalten im
Durchschnitt lediglich zwei Drittel der Regelleistungen und ein Drittel der Zu-
satzleistungen der Arbeitnehmer in Unternehmen mit 1.000 oder mehr Be-
schaftigten. Qualitativ ahnliche Ergebnisse liefert auch die separate Analyse
der Bruttomonatsverdienste flur das Produzierende Gewerbe und den Dienst-
leistungssektor in Ost- und Westdeutschland (vgl. Abbildungen D1 bis D3 im
Anhang D).

Abbildung 21: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer in Deutschland im Jahr 2008 nach Betriebsgro-
Renklassen”, in €

13.490

| : :, 473

50 bis 99 100 bis 249 250 bis 499 500 bis 999  1.000 und mehr

Betriebe mit ... Beschéftigten

4] Bruttomonatsverdienst insgesamt  davon: monatliche Regelleistung |:| Sonderleistung

© IfM Bonn
09 27 031

Y Alle Wirtschaftszweige ausgenommen Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversi-
cherung und Erziehung und Unterricht.

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a); eigene Darstellung

Die Hohe der Verdienste hangt zudem in hohem Male von der Qualifikation
der Beschaftigten ab. So verdienen Arbeitnehmer in leitenden Positionen im
Durchschnitt aller Branchen insgesamt rund 6.400 € monatlich. Uberdurch-
schnittlich hoch ist mit 4.100 € auch der Gesamtbruttomonatsverdienst von
sogenannten herausgehobenen Fachkraften - Arbeitnehmern mit sehr schwie-
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rigen bis komplexen Tatigkeiten bzw. mit teilweise Dispositions- oder Fuh-
rungsaufgaben. Das geringste Einkommensniveau weisen mit 1.900 € unge-
lernte Arbeitnehmer auf (vgl. Abbildung 22).

Abbildung 22: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer in Deutschland im Jahr 2008 nach Qualifikations-
gruppen (Leistungsgruppen), in €

4.088

73.103

335
[ 1]

Arbeitnehmer in herausgehobene  Fachkrafte angelernte ungelernte Insgesamt
leitender Stellung  Fachkrafte Arbeitnehmer  Arbeitnehmer

| Bruttomonatsverdienst insgesamt  davon: monatliche Regelleistung [ | Sonderleistung

© IfM Bonn
09 27 032

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a); eigene Darstellung

GroRRere Betriebe zahlen qualifikationsubergreifend hohere Lohne als kleinere
Betriebe. Bei Arbeitnehmern hoherer Qualifikationen fallen groRenspezifische
Unterschiede in der Entlohnung jedoch relativ geringer aus (vgl. Anhangtabel-
le D1). So zahlen z.B. Betriebe mit bis zu 49 Beschaftigten lediglich um 20 %
geringere Lohne an ihre leitenden Angestellten als Betriebe mit 1.000 oder
mehr Beschaftigten. Die sogenannten herausgehobenen Fachkrafte werden in
kleinen Betrieben um 28 %, Fachkrafte um 33 % und angelernte Mitarbeiter
sogar um 38 % geringer entlohnt als in GroR3betrieben. Die Differenz zum
durchschnittlichen Gesamtbruttomonatsentgelt fallt bei ungelernten Mitarbei-
tern mit 30 % wieder etwas geringer aus. Das gleiche Muster, mit geringeren
Differenzen, zeigt sich fur die Ubrigen Beschaftigtengroflenklassen im Ver-
gleich zu den Betrieben mit 1.000 und mehr Beschaftigten. Eine weitergehen-
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de Analyse der Verteilung der Einkommen der funf Qualifikationsgruppen nach
BetriebsgroRenklassen’0 zeigt, dass die Einkommen der Arbeitnehmer in lei-
tender Stellung am gleichmaligsten Uber die verschiedenen Betriebsgrofien-
klassen verteilt sind (vgl. Abbildung D4 im Anhang D). Die grof3te Entfernung
zur Gleichverteilung weist die Gruppe der Angelernten auf. Im Hinblick auf sein
FUhrungspersonal scheint es den KMU also in einem geringeren Ausmal} zu
gelingen, niedrigere Arbeitskosten durchzusetzen als dies gegenuber geringer
Qualifizierten maoglich ist. Qualifiziertes Personal nimmt eine Mittelstellung ein.

5.1.1.2 Verbreitung von Zusatzleistungen

Auskunft Uber die Verbreitung von Zusatzleistungen gibt die Befragung des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP)71 aus dem Jahr 2008.72 Als monetére
Zusatzleistungen weist das SOEP zum einen Sondervergitungen wie 13./14.
Monatsgehalt, Weihnachts- und Urlaubsgeld sowie Gewinnbeteiligung/Gratifi-
kation/Pramie fur das vorangegangene Jahr aus. Daneben werden - ebenfalls
fur das Jahr 2007 - Fahrgeld bzw. Zuschusse fur den 6ffentlichen Nahverkehr
erfasst. Zum anderen werden die Arbeitnehmer gefragt, ob sie im letzten Mo-
nat vor der Befragung zusatzlich zum Monatsverdienst Sonderzahlungen wie
Zuschlage fir Schicht-/Spat-/Wochenendarbeit und Uberstunden oder irgend-
welche Zulagen erhalten haben. Neben den Sonderzahlungen werden noch
sogenannte andere Zusatzleistungen wie Essenszuschusse, privat nutzbare
Firmenwagen, Telekommunikationsgerate, Computer oder Spesen, die Uber
die reine Kostenerstattung hinaus gehen, erfasst.

Im Folgenden wird die Verbreitung von monetaren Zusatzzahlungen am Bei-
spiel von Sondervergutungen untersucht. Auf die Analyse von Sonderzahlun-
gen oder Zuschlagen wird verzichtet, weil diese weitgehend gesetzlich oder
tariflich geregelt sind. Fur die Verbreitung von Sachzusatzleistungen werden

70 Zum Vergleich der Einkommensverteilungen wurde auf die sogenannten Lorenzkurven
zurtickgegriffen. Diese vermogen die relative Einkommenskonzentration grafisch abzubil-
den. Der Grad der GleichmaBigkeit einer Einkommensverteilung wird anhand des Ab-
standes der Lorenzkurve zur 45°-Linie (Gleichverteilung) bestimmt: Je mehr sich die Lo-
renzkurve der 45°-Linie nahert, desto gleichmaRiger die Verteilung.

71 Das SOEP ist eine reprasentative Wiederholungsbefragung privater Haushalte in
Deutschland. Die Stichprobe umfasste im Erhebungsjahr 2008 fast 11.000 Haushalte mit
mehr als 20.000 Personen (Ausfuhrliche Informationen zum SOEP finden sich auf der
Webseite des DIW http://www.diw.de/de/soep).

72 Die in diesem Beitrag verwendeten Daten des Sozio-oekonomischen Panels wurden vom
Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW), Berlin, zur Verfiigung gestellt.
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Angaben zu ,anderen Zusatzleistungen® mit Ausnahme von Spesen und der
Sammelkategorie ,andere Formen von Zusatzleistungen“ herangezogen. We-
der bei der Darstellung von monetaren noch Sachzusatzleistungen kann ein
Anspruch auf Vollstandigkeit erhoben werden. Ferner ist zu bericksichtigen,
dass z.B. die Kategorie ,Betriebskantine auch Essenszuschusse, die eine
monetare Leistung darstellen, beinhalten kann. Die Angaben aus dem SOEP
betreffen grundsatzlich Beschaftigte. Da anzunehmen ist, dass die Befragten
einen reprasentativen Schnitt aus allen Beschaftigten darstellen und die
Schnittmengen zwischen einzelnen (zumindest kleineren) Unternehmen eher
gering sind, durften die Aussagen annahernd auch flir die meisten Unterneh-
men gelten.

Tabelle 19: Anteil im Jahr 2007 in der privaten Wirtschaft vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer” mit betrieblichen Sondervergiitungen nach Unter-
nehmensgroflienklassen, in %

Unternehmen 13. Mo- 14. Mo- Weih- Urlaubs- Gewinn- Sonsti- Keine
mit ... Beschaf- nats- nats- nachts- ald beteili- es Sonder-
tigten gehalt gehalt geld 9 gung u.a. 9 vergltung
1 bis 4 15,3 0,7 22,9 171 6,7 1,9 52,8
5 bis 19 12,6 2,2 39,8 37,0 52 1,4 371
20 bis 199 18,1 1,0 442 45,5 11,8 2,5 28,5
200 bis 1.999 25,1 1,6 51,3 61,6 23,2 3,2 14,9
2.000 und mehr 27 1 3,6 44,8 55,8 37,9 3,2 13,2
Insgesamt 20,8 1,9 44,0 48,5 19,1 2,6 24,7
© IfM Bonn

" Beriicksichtigt wurden nur Arbeitnehmer, die im Jahr 2007 durchgehend voll erwerbstatig

waren. Fur die Zuordnung der Falle mit Stellenwechsel nach dem 31.12.2006 wurden zum
Teil Informationen aus dem SOEP 2007 herangezogen.

Quelle: SOEP 2008; eigene Berechnungen

Die Auswertung der SOEP-Daten zeigt, dass rund drei Viertel der Arbeitneh-
mer, die im Jahr 2007 in der privaten Wirtschaft beschaftigt waren, eine Son-
dervergutung in der einen oder anderen Form erhalten haben (vgl. Tabelle 19).
Am weitesten verbreitet waren das Urlaubsgeld (49 %) und das Weihnachts-
geld (44 %). Wahrend noch jeder flinfte Beschaftigte in den Genuss eines 13.
Monatsgehalts kam, wurde das 14. Monatsgehalt an lediglich knapp 2 % der
Arbeitnehmer ausgezahlt. Knapp 20 % der Beschaftigten erhielten Zusatzleis-
tungen in Form von Gewinnbeteiligungen, Gratifikationen oder Pramien. Wie
Tabelle 20 entnommen werden kann, nimmt der Anteil der Beschaftigten, die
eine Sondervergltungen erhalten, mit zunehmender Unternehmensgrolle zu.
Mit anderen Worten: Finanzielle Zusatzleistungen sind in gréReren Unterneh-
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men haufiger anzutreffen als in kleineren Unternehmen. Dies trifft auch fur die
einzelnen Arten der Sondervergutungen zu.

In den Genuss von betrieblichen Sachzusatzleistungen wie Essenszuschisse,
privat nutzbare Firmenwagen, Telekommunikationsgerate oder Computer ka-
men im Jahr 2008 insgesamt lediglich knapp 30 % aller Arbeitnehmer der Pri-
vatwirtschaft (vgl. Tabelle 20). Am haufigsten konnten die Beschaftigten verbil-
ligte Essensangebote in betriebseigenen Kantinen bzw. Essenszuschisse
(19 %) in Anspruch nehmen. Fast jeder zehnte Beschaftigte hatte die Moglich-
keit, den Firmenwagen oder das Handy bzw. das Telefon flr private Zwecke
zu nutzen. Rund 5 % der Beschaftigten bekamen einen Computer bzw. Laptop
fur die private Nutzung zu Hause gestellt. Ahnlich wie im Falle finanzieller Zu-
satzleistungen zeigt sich auch im Hinblick auf die Verbreitung von Sachzusatz-
leistungen ein positiver Einfluss der Unternehmensgrofe. Unternehmen mit bis
unter 200 Beschaftigten weisen mit Ausnahme der privaten Nutzung von Fir-
menwagen einen geringeren Anteil der Beschaftigten auf, die Sachzusatzleis-
tungen erhalten haben, als grofiere Unternehmen.

Tabelle 20: Anteil im Jahr 2008 in der privaten Wirtschaft vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer mit betrieblichen Sachzusatzleistungen nach Unter-
nehmensgrolRenklassen, in %

Upternehmep Betriebskanti- Ifirmgnwagen I—!gndy/TeIefon Computer fiir Keine
rmt... Beschaf- ne/Ess__enszu— fur private Nut-  flr private An- 2u Hause ngatz-
tigten schusse zung rufe leistung
1 bis 4 2,6 8,4 58 1,2 89,1
5 bis 19 5,6 9,3 6,6 2,9 81,6
20 bis 199 12,2 7,6 6,4 3,4 78,0
200 bis 1.999 24,7 5,0 7,2 4,4 69,4
2.000 und mehr 38,6 11,4 13,5 11,6 49,4
Insgesamt 19,0 8,1 8,1 5,2 71,7
© IfM Bonn

Quelle: SOEP 2008; eigene Berechnungen

Neben den oben genannten Sachzusatzleistungen, die aufgrund ihrer Gegen-
standlichkeit bzw. ihres unmittelbaren Nutzwertes als Sachzusatzleistungen im
engeren Sinne bezeichnet werden konnen, wird noch erganzend auf die
Verbreitung der Kapitalbeteiligung und der betrieblichen Altersvorsorge einge-
gangen.

Laut dem IAB-Betriebspanel wiesen im Jahr 2007 lediglich 2 % aller Betriebe
Kapitalbeteiligungssysteme auf. Dieser niedrige Wert ist v.a. auf die geringe




89

materielle Mitarbeiterbeteiligung in kleineren Unternehmen zurtickzuflhren.
Wie aus Abbildung 23 ersichtlich, nimmt der Anteil der Unternehmen, die Kapi-
talbeteiligung praktizieren, kontinuierlich mit der Unternehmensgréfe zu.

Abbildung 23: Angebot an Kapitalbeteiligung im Jahr 2007 nach Betriebsgro-
Renklassen, in % der Betriebe

1 bis 49 50 bis 249 250 bis 499 500 und mehr Insgesamt
Betriebe mit ... Beschéftigten

© IfM Bonn
10 27 037

Quelle: |IAB-Betriebspanel 2007, MOLLER 2008

Ein qualitativ ahnliches Ergebnis liefert eine Studie der ALLIANZ LEBENS-
VERSICHERUNG AG aus dem gleichen Jahr im Hinblick auf die betriebliche
Altersvorsorge. Wahrend z.B. lediglich 40 % aller Unternehmen mit 5 bis 9 Be-
schaftigten betriebliche Altersvorsorge anbieten, liegen solche Angebote in
nahezu jedem Unternehmen mit 50 bis 100 Beschaftigten vor. Auch bei Be-
rucksichtigung der Unternehmen, die die Einfuhrung der betrieblichen Alters-
vorsorge planen, bleiben deutliche groRenklassenspezifische Unterschiede
erhalten (Abbildung 24).
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Abbildung 24: Angebot an betrieblicher Altersvorsorge im Jahr 2007 nach Un-
ternehmensgrofRenklassen, in % der Unternehmen

10 bis 19 20 bis 49 50 bis 100

Unternehmen mit ... Beschaftigten

betriebliche Altersvorsorge wird bereits angeboten ist geplant

© IfM Bonn
10 27 038

Quelle: Allianz Lebensversicherung AG 2007, aus: DEUTSCHES INSTITUT FUR ALTERS-
VORSORGE 2008

Die Analysen zeigen, dass zwischen dem Angebot an materiellen Zusatzleis-
tungen und der Unternehmensgrof3e ein positiver Zusammenhang besteht.
Dass kleine und mittlere Unternehmen materielle Zusatzleistungen demnach
seltener anbieten als grof’e Unternehmen, erklart zum Teil die in Kapitel
5.1.1.1 identifizierten Unterschiede in der Héhe der Entlohnung von kleinen,
mittleren und gro3en Unternehmen. In der Mehrzahl der KMU ist es demnach
so, dass sie ihren Beschaftigten ein kleineres Paket materieller Anreize bieten.
Lediglich eine kleine Gruppe von KMU verflgt GUber ein Angebot an materiellen
Anreizen, dass in Umfang und Hohe mit dem der gréfieren Konkurrenten am
Arbeitsmarkt mitzuhalten vermag.

5.1.2 Immaterielle Anreize

Das Angebot und die Qualitat der von Unternehmen angebotenen immateriel-
len Anreize werden aus der Sicht der Beschaftigten bestimmt. Als Datenquelle
wurde die Befragung des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) des DIW aus
dem Jahr 2001 herangezogen. Dabei handelt es sich um eine reprasentative



91

Wiederholungsbefragung privater Haushalte in Deutschland.”3 Diese Daten-
quelle bietet sich an, weil im Jahr 2001 eine detaillierte Sonderbefragung zur
Qualitat der herrschenden Arbeitsbedingungen in den Unternehmen durchge-
fuhrt wurde. DarUber hinaus enthalt die Datenquelle Informationen zur Grolde
der Unternehmen, in denen die Befragten arbeiten und zu weiteren Faktoren,
die sich auf die (subjektiv wahrgenommene) Qualitat der Arbeitsbedingungen
auswirken konnten.74

Die Qualitat der angebotenen Arbeitsplatze in den einzelnen Unternehmens-
groflen wird durch insgesamt 17 Arbeitsbedingungen mit Hilfe von multivaria-
ten Analyseverfahren bestimmt. In die nachfolgende Analyse werden nur Ar-
beiter und Angestellte einbezogen, die einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen
und die nicht im offentlichen Dienst tatig sind. Damit liegen Angaben von ins-
gesamt 5.752 Personen vor, von denen 51,8 % der Gruppe der Angestellten
zuzurechnen sind.

In Tabelle 21 sind die in die Analyse einbezogenen Arbeitsbedingungen, unter-
teilt nach Kontent- und Kontextbedingungen, abgebildet. Kontentfaktoren be-
ziehen sich auf den eigentlichen Arbeitsinhalt, wahrend Kontextfaktoren auf
die externen Bedingungen der Arbeit gerichtet sind (vgl. WISWEDE 2007).
Nach HERZBERG sind es insbesondere die Kontentfaktoren, die fir die Ar-
beitszufriedenheit der Mitarbeiter verantwortlich sind (vgl. auch LOCKE
1976).79 Nach WISWEDE (2007) sind folgende immateriellen Arbeitsbedin-
gungen von besonderer Bedeutung im Hinblick auf die erfolgreiche Besetzung
vakanter Stellen in Unternehmen: Komplexitat und Abwechslungsreichtum der
Tatigkeit, eigenstandige Gestaltung des Arbeitsplatzes (z.B. Arbeitstempo, Ar-
beitszeit), Verhaltnis zu Kollegen und Vorgesetzten, Entscheidungsspielraum
und Aufstiegsmaoglichkeiten.

73 Die in diesem Beitrag verwendeten Daten des Sozio-oekonomischen Panels wurden vom
Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW), Berlin, zur Verfigung gestellt.

74 Insgesamt deckt das SOEP ein weites Spektrum von Themen ab, so z.B. die Erwerbs-
biografie der befragten Personen, deren schulische und berufliche Ausbildung und deren
soziodemografischen Hintergrund. Diese Faktoren kdnnen sich simultan auf die Qualitat
der Arbeitsbedingungen auswirken und somit im Rahmen einer multivariaten Analyse als
Kontrollvariablen herangezogen werden.

75 zur Kritik an HERZBERG siehe z.B. LOCKE (1976), S. 1310 ff. und NEUBERGER
(1985), S. 195 .



92

Tabelle 21: Einteilung der Arbeitsbedingungen im SOEP nach Kontent- und

Kontextfaktoren

Arbeitsbedingung Kfoan;,?o r;t- K]%T(t; );t'

1. Abwechslungsreiche Tatigkeit X

2. Selbststandige Gestaltung des Arbeitsablaufes X

3. Strenge Leistungskontrolle X

4. Wechselschicht X

5.  Einbindung in wichtige Unternehmensentscheidungen X

6. Befristeter Arbeitsvertrag X

7. Arbeitsplatz am Wohnort X

8. Belastende Umwelteinflisse X

9. Nervliche Anspannung X
10. Erhoéhtes Risiko von Arbeitsunfallen X
11.  Sorgen um den Arbeitsplatz X
12.  Abweichung tatsachlicher von gewlnschter Arbeitszeit X
13.  Weiterbildungs- und -entwicklungsmaglichkeiten X
14. Betriebsklima (Kollegen) X
15. Betriebsklima (Vorgesetzte) X
16.  Beruflicher Aufstieg (in den nachsten zwei Jahren) X
17. Beruflicher Abstieg (in den nachsten zwei Jahren) X

© IfM Bonn

Quelle: Eigene Erstellung; SOEP 2001

Entscheidend fur die Beantwortung der Frage, inwieweit betriebsgréfienindu-
zierte Unterschiede in den Arbeitsbedingungen vorherrschen, ist eine ange-
messene Einteilung der Unternehmen in GréRenklassen. Aus den Angaben
der befragten Personen Uber die Anzahl der Beschaftigten in ihrem Unterneh-
men wurden fur die vorliegende Analyse folgende BetriebsgroRenklassen ge-
bildet (vgl. auch GERLACH/SCHMIDT 1989):

Unternehmen mit bis unter 20 Arbeithnehmern (Kleine Unternehmen = KU),

Unternehmen mit 20 bis unter 200 Arbeitnehmern (Kleine bis Mittlere Un-
ternehmen = KbMU),

Unternehmen mit 200 bis unter 2.000 Arbeitnehmern (Mittlere bis Grolle
Unternehmen = MbGU)

Unternehmen mit 2.000 und mehr Arbeitnehmern (GroRe Unternehmen =
GU).
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Wie sich die befragten Arbeitnehmer auf die vier Unternehmensgréfienklassen
verteilen, kann Tabelle 22 entnommen werden.

Tabelle 22: Untersuchte Unternehmensgrofienklassen

Anzanhl Anteil in %

Kleine Unternehmen 1.411 24,7

Kleine bis mittlere Unternehmen 1.868 32,7

Mittlere bis grofde Unternehmen 1.272 22,3

GroRe Unternehmen 1.160 20,3

Insgesamt 5.711? 100,0
© IfM Bonn

3 41 Personen verweigerten Angaben zur BetriebsgroRe.

Die Frage, wie die Arbeitsplatzqualitat in kleinen und mittleren Unternehmen
im Vergleich zu GroRunternehmen wahrgenommen wird, wird mithilfe multiva-
riater Analysemethoden beantwortet. Die zu erklarenden Variablen sind die 17
Arbeitsbedingungen aus Tabelle 21. Die Unternehmensgrolie stellt die inte-
ressierende Variable dar. Als weitere Kontrollvariablen bertcksichtigt die Ana-
lyse das Geschlecht, die Nationalitat, das Ausbildungsniveau, die Betriebszu-
gehorigkeitsdauer, das berufliche Qualifikationsniveau, den Standort des Un-
ternehmens und dessen Wirtschaftszweigzugehorigkeit (einen detaillierten
Uberblick Uber die in die Analyse einbezogenen Variablen mit den entspre-
chenden Operationalisierungen gibt Anhangtabelle E1).

Tabelle 23 gibt die Schatzergebnisse der untersuchten Arbeitsbedingungen
wieder, wobei der Ubersichtlichkeit halber nur die Vorzeichen und Signifikan-
zen der interessierenden Variablen - die UnternehmensgroRe - angegeben
werden (die vollstandigen Modelle finden sich in Anhangtabelle E2). Bei drei
Arbeitsbedingungen zeigt sich Uberhaupt kein UnternehmensgrofReneinfluss:
nervliche Anspannung, Betriebsklima (im Hinblick auf Vorgesetzte) und Be-
triebsklima (im Hinblick auf Kollegen), was bedeutet, dass diese Arbeitsplatz-
charakteristika in kleinen, mittleren und grof3en Unternehmen gleichermalden
vorherrschen.
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Tabelle 23: Einschatzungen von Arbeitsbedingungen durch vollzeitbeschaftig-
te Arbeitnenmer in Abhangigkeit von der Unternehmensgrolie
(Auszug aus den Regressionsschatzungen)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Unternehmensgréfle . "Selbststandige _
.. Beschaftigte Abwech_sl_ung_s'rlel- Gestaltung des Strenge Lels-" "Wechselschicht"
che Tatigkeit : M tungskontrolle
Arbeitsablaufs
unter 20 +** +** _** _**
20 bis unter 200 NS NS -* -
200 bis unter 2.000 NS NS NS NS
Modell 5 Modell 6 Modell 7 Modell 8
"Einbindung in
wichtige Unter- "Befristeter Ar-  "Arbeitsplatzam "Belastende Um-
nehmens- beitsvertrag" Wohnort" welteinflisse"
entscheidungen"”
unter 20 +** _** +** +**
20 bis unter 200 NS NS +** +*
200 bis unter 2.000 NS NS +* +*
Modell 9 Modell 10 Modell 11
"Nervliche "Erhohtes Risiko von "Sorgen um den
Anspannung" Arbeitsunfallen” Arbeitsplatz"
unter 20 NS +** NS
20 bis unter 200 NS +** +*
200 bis unter 2.000 NS +* NS
Modell 12 Modell 13 Modell 14
"Abweichung tatsachli-  "Weiterbildungs- und - " . .
" : . Betriebsklima
cher von gewtunschter entwicklungsmaog- (Kollegen)"
Arbeitszeit" lichkeiten" 9
unter 20 +** NS NS
20 bis unter 200 +** e NS
200 bis unter 2.000 +* =¥ NS
Modell 15 Modell 16 Modell 17
"Betriebsklima "Beruflic.her Aufstieg .(in "Beruflic"her Abstieg _(in
(Vorgesetzte)" den nachsten zwei den nachsten zwei
Jahren)" Jahren)"
unter 20 NS - -
20 bis unter 200 NS e -*
200 bis unter 2.000 NS =¥ NS
© IfM Bonn

Signifikanzniveau: * 0,05; ** 0,01

Statistische Verfahren: Modell 1 bis 5, 8 bis 11 und 13 bis 17: Ordered Probit; Modell 6 und
7: (Robust) Logit; Modell 12: Tobit; Referenzkategorie: Unternehmen mit 2.000 und mehr

Beschaftigten.

Quelle: WERNER (2004), S. 9, sowie eigene Berechnungen. Datenbasis: SOEP 2001.
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Richtet sich der Blick auf die kleinen Unternehmen (mit weniger als 20 Be-
schaftigten), dann zeigt sich im Vergleich zu grolen Unternehmen (mit 2.000
und mehr Beschaftigten), dass es bei weiteren zwei Arbeitsbedingungen keine
Unterschiede gibt: Sorgen um den Arbeitsplatz sowie Weiterbildungs- und
-entwicklungsmaglichkeiten. ,Vorteile* haben kleine Unternehmen bei folgen-
den Arbeitsbedingungen: Sie bieten mit groRerer Wahrscheinlichkeit abwechs-
lungsreichere Tatigkeiten, die selbststandige Gestaltung des Arbeitsablaufes,
die Einbindung in wichtige Unternehmensentscheidungen und einen Arbeits-
platz am Wohnort. Mit geringerer Wahrscheinlichkeit sind bei ihnen strengere
Leistungskontrollen, das Arbeiten in Wechselschicht und befristete Arbeitsver-
trage vorzufinden.

Nachteile haben kleine Unternehmen (mit weniger als 20 Beschéftigten) durch
belastende Umwelteinflusse, ein erhohtes Risiko von Arbeitsunfallen und Ab-
weichungen der tatsachlichen von der gewunschten Arbeitszeit. Die Wahr-
scheinlichkeit, in den nachsten zwei Jahren im Unternehmen auf- oder abstei-
gen zu konnen, ist in den kleinen Unternehmen geringer als in den grof3en Un-
ternehmen. Dies Uberrascht angesichts flacherer Hierarchien in kleinen Unter-
nehmen nicht.

Die kleinen bis mittleren Unternehmen (mit 20 bis 199 Beschaftigten) weisen
weniger Vorteile, dafur mehr Nachteile gegenuber den grolien Unternehmen
auf. Zu den nachteiligen Arbeitsbedingungen, die schon fur die kleinen Unter-
nehmen identifiziert wurden, treten zwei weitere. So sorgen sich die Arbeit-
nehmer kleiner bis mittlerer Unternehmen mit groRerer Wahrscheinlichkeit um
ihren Arbeitsplatz. Zudem werden ihnen seltener Weiterbildungs- und -ent-
wicklungsmoglichkeiten geboten. Wie in kleinen Unternehmen wird auch in
kleinen bis mittleren Unternehmen die Wahrscheinlichkeit des Auf- oder Ab-
stiegs in den nachsten zwei Jahren als geringer eingeschatzt.

Damit kann Folgendes festgehalten werden: Die Arbeitsplatzqualitat in kleinen
und mittleren Unternehmen wird nicht durchgangig als schlechter wahrge-
nommen als in groRen Unternehmen. Im Gegenteil: Kleine Unternehmen
schneiden insbesondere in vielen der immateriellen Arbeitsplatzcharakteristika
besser ab als GroRunternehmen.”

76 GroRunternehmen scheinen dagegen bei den materiellen Anreizen besser abzuschnei-
den (z. B. Lohne, Sondervergutungen) als kleine Unternehmen, wie weiterfihrende Ana-
lysen sowie die Ergebnisse aus Kapitel 5.1 aufgezeigt haben.
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Da insbesondere kleinen Unternehmen Ublicherweise die finanziellen Res-
sourcen fehlen, um mit den materiellen Anreizen der GroRunternehmen mithal-
ten zu kdnnen, richten sich die nachfolgenden Analysen ausschlieRlich auf die
immateriellen Anreize und ihre Auswirkungen auf die Arbeitgeberattraktivitat
und den Rekrutierungserfolg.

5.2 Die Attraktivitat von Arbeitgebern aus Sicht der Beschaftigten

Ein geeigneter Indikator fur die Qualitdt von Arbeitsbedingungen ist die Ar-
beitszufriedenheit. Diese ist definiert als "angenehmer oder positiver Zustand
[...], der sich aus der Bewertung der eigenen Arbeit oder der Arbeitserfahrun-
gen ergibt" (LOCKE 1976, S. 1300). Ein Vergleich der Arbeitszufriedenheit von
Arbeitnehmern unterschiedlich groRer Unternehmen ergibt, wie Tabelle 24 zu
entnehmen ist, dass keine statistisch signifikanten Unterschiede in der Ar-
beitszufriedenheit zwischen Arbeitnehmern kleiner, mittlerer oder grof3er Un-
ternehmen bestehen.

Tabelle 24: Arbeitszufriedenheit nach Unternehmensgrof3enklassen

Unternehmensgrofle Arbeitszufriedenheit
unter 20 Beschaftigte 713
20 bis unter 200 Beschaftigte 7,06
200 bis unter 2.000 Beschaftigte 7,18
2.000 und mehr Beschattigte 7,25

© IfM Bonn

Arbeitszufriedenheit: 0 = ("ganz und gar unzufrieden") bis 10 ("ganz und gar zufrieden").
Quelle: Eigene Auswertung des SOEP 2001.

Unterstellend, dass Arbeitsbedingungen nur dann bedeutsam fir die Arbeitge-
berattraktivitat sind, wenn sie einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ha-
ben, gilt es zum einen zu klaren, ob und wenn ja, wie stark die Arbeitsbedin-
gungen die Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmer beeinflussen, und zum an-
deren, ob es in dieser Hinsicht Bewertungsunterschiede zwischen qualifizier-
ten und weniger qualifizierten Arbeitnehmern gibt. Unter qualifizierten Arbeit-
nehmern werden Vorarbeiter, Meister, Angestellte mit (hoch)qualifizierten Ta-
tigkeiten und Angestellte mit Fuhrungsaufgaben subsumiert. Diese Fragen
werden in drei Analyseschritten beantwortet. Zunachst wird eine Regressions-
schatzung durchgefuhrt mit der Arbeitszufriedenheit als der zu erklarenden
Variable und den in Tabelle 23 betrachteten Arbeitsbedingungen als unabhan-
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gige Variablen.”” Von den untersuchten 17 Arbeitsbedingungen beeinflussen
zwolf die Arbeitszufriedenheit signifikant (vgl. Tabelle 25). Wie Spalte 2 zu ent-
nehmen ist, weisen die Koeffizienten die erwarteten Vorzeichen auf. lhr Ein-
fluss auf die Arbeitszufriedenheit ist umso grofRer, je grolRer der Koeffizient ist.
In einem zweiten Schritt wird der Effekt der beiden unterschiedlichen Qualifika-
tionsniveaus in einen sogenannten Koeffizienten- und einen Ausstattungsef-
fekt zerlegt. Der Koeffizienteneffekt (Spalte 3) gibt an, ob sich eine vorherr-
schende Arbeitsbedingung unterschiedlich stark auf die Arbeitszufriedenheit
von qualifizierten und weniger qualifizierten Mitarbeitern auswirkt. Wie der drit-
ten Spalte von Tabelle 25 entnommen werden kann, ist dies nicht der Fall. Der
Effekt der jeweiligen Arbeitsbedingungen auf die Arbeitszufriedenheit ist fur
beide Arbeitnehmergruppen identisch.

Im Rahmen dieses Analyseschrittes bleibt unberucksichtigt, dass qualifizierte
Arbeitnehmer vermutlich haufiger einer abwechslungsreicheren Tatigkeit
nachgehen, haufiger ihren Arbeitsablauf selbststandig gestalten konnen oder
haufiger in wichtige Unternehmensentscheidungen eingebunden sind. Um den
Einfluss solcher ,Ausstattungseffekte® auf die Arbeitszufriedenheit zu beruck-
sichtigen, wird in einem dritten Schritt eine Blinder-Oaxaca-Decomposition
durchgefuhrt (vgl. OAXACA 1973).

Die Ergebnisse der Blinder-Oaxaca-Decomposition, die der vierten Spalte von
Tabelle 25 zu entnehmen sind, zeigen, dass die mittlere Differenz in der Ar-
beitszufriedenheit zwischen qualifizierten Arbeitnehmern (mean high = 7,30)
und weniger qualifizierten Arbeitnehmern (mean low = 7,08) auf die Ausstat-
tungsunterschiede beider Gruppen in den Merkmalen "Abwechslungsreiche
Tatigkeit", "Selbststandiges Gestalten des Arbeitsablaufes”, "Belastende Um-
welteinflisse", "Nervliche Anspannung”, "Sorgen um den Arbeitsplatz”, "Ab-
weichung tatsachlicher von gewulnschter Arbeitszeit", "Weiterbildungs- und
Entwicklungsmoglichkeiten", und "Beruflicher Aufstieg" zurtckzufuhren sind.
Anders ausgedruckt: Wirden weniger qualifizierte Mitarbeiter genauso haufig
diese Arbeitsbedingungen vorfinden wie qualifizierte Arbeitnehmer, ergaben
sich keine Unterschiede in der durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit beider

Gruppen.

77 In diese Schatzungen wurden weitere Kontrollvariablen, u. a. die Unternehmensgréfe
und die Lohnhéhe bzw. Angaben zur Sondervergltung, einbezogen. GréRenmoderierte
Effekte zeigten sich Uber die in Tabelle 26, Spalte 2, wiedergegebenen hinaus nicht.
Auch Berechnungen mit der Teilstichprobe KMU ergaben keine wesentlichen Unter-
schiede in den Ergebnissen.
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Tabelle 25: Einfluss der Arbeitsbedingungen auf die Arbeitszufriedenheit von
vollzeitbeschaftigten Arbeithnehmern sowie Unterschiede in der
Bewertung der einzelnen Arbeitsbedingungen und Ausstattungs-
effekte zwischen Qualifizierten und weniger Qualifizierten

(2) 3) (4)

Alle Arbeitnehmer Unterschiede in Unterschiede in der
(Beta) den Koeffizienten Ausstattung
(Qualifiziert vs. (Qualifiziert vs.

nicht Qualifiziert) nicht Qualifiziert)

Abwechslungsreiche Ta-

tigkeit 0,111 Nicht Signifikant 0,12
Selbststandiges Gestalten o : I ok
des Arbeitsablaufes 0,074 Nicht Signifikant 0,08
Einbindung in wichtige

Unternehmensentschei- 0,028 Nicht Signifikant Nicht Signifikant
dungen

Belastende Umweltein- -0,060*** Nicht Signifikant 0,03***
flisse

Nervliche Anspannung -0,097*** Nicht Signifikant -0,09***
Sorgen um den Arbeits- -0,129%** Nicht Signifikant 0,04
platz

Abweichung tatsachlicher

von gewtinschter Arbeits- -0,096*** Nicht Signifikant -0,07**
zeit

Weiterbildungs- und -ent- 0,093*** Nicht Signifikant 0,07+

wicklungsmaoglichkeiten
Betriebsklima (Kollegen) 0,111*** Nicht Signifikant Nicht Signifikant

Betriebsklima (Vorgesetz-

te) 0,125*** Nicht Signifikant Nicht Signifikant
Beruflicher Aufstieg (in
den nachsten zwei Jah- 0,042*** Nicht Signifikant 0,04***
ren)
Beruflicher Abstieg (in den -0,140%* Nicht Signifikant  Nicht Signifikant
nachsten zwei Jahren)

Rz2=0,18 Mean high = 7,32; Mean low = 7,08

© IfM Bonn

Signifikanzniveau: * 0,10; ** 0,05; *** 0,01
Quelle: Eigene Berechnungen. Datenbasis: SOEP 2001.

Damit kann festgehalten werden: Zwolf der 17 untersuchten Arbeitsbedingun-
gen weisen einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und damit
annahmegemal} auf die Arbeitgeberattraktivitat auf. Die Analysen zeigen zu-
dem, dass der Effekt, den die Arbeitsbedingungen auf die Arbeitszufriedenheit
der Arbeitnehmer haben, unabhangig von ihrem jeweiligen Ausbildungsniveau
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ist. Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit ergeben sich indes dadurch, dass
qualifizierte Arbeitgeber haufiger den relevanten Arbeitsbedingungen ausge-
setzt sind.

5.3 Rekrutierungserfolge von Unternehmen durch das Angebot attrakti-
ver Arbeitsbedingungen

Im Folgenden wird mit Hilfe von multivariaten Analysemethoden untersucht, ob
Personal suchende Unternehmen mit spezifischen immateriellen Anreizbin-
deln das Auftreten von Stellenbesetzungsproblemen abschwachen konnen.
Insbesondere wird untersucht, ob kleine Unternehmen mit bis zu 20 Beschéaf-
tigten, die genau solche immateriellen Anreize anbieten, in denen sie in der
Arbeithnehmerbewertung insgesamt besser abgeschnitten haben als die Grof3-
unternehmen, geringere Stellenbesetzungsprobleme haben. Wahrend in Kapi-
tel 3.2 die Rekrutierungssituation in den Unternehmen allgemein beleuchtet
wurde, richtet sich die nachfolgende empirische Analyse auf die einzelnen De-
terminanten einer erfolgreichen Personalsuche aus Unternehmenssicht. Da-
tengrundlage bildet wiederum die Befragung von Creditreform aus dem Herbst
2009 (vgl. Kapitel 3.2.1). Zur Erinnerung: Die im Fragebogen enthaltenen In-
formationen zur Personalsuche und zu Stellenbesetzungsschwierigkeiten be-
ziehen sich auf den Zeitraum Herbst 2008 bis Herbst 2009.

Die theoretischen Ausfuhrungen in Kapitel 2 haben aufgezeigt, dass spezifi-
sche, auf den Arbeitsinhalt bezogene immaterielle Arbeitsbedingungen von
besonderer Bedeutung sind in Bezug auf die erfolgreiche Besetzung vakanter
Stellen. Die Datenauswertungen mit dem Sozio-oekonomischen Panel des
DIW (SOEP) in Kapitel 5.1.2 haben gezeigt, dass kleine Unternehmen mit we-
niger als 20 Arbeitnehmern insbesondere bei der Bewertung der Kontentfakto-
ren ,Abwechslungsreiche Tatigkeit®, ,Selbststandiges Gestalten des Arbeitsab-
laufes® und , Einbindung in wichtige Unternehmensentscheidungen® besser
abschneiden als Grolunternehmen (mit mehr als 2.000 Beschaftigte). Unter
Berucksichtigung der Resultate aus der Arbeitnehmerbewertung stellt sich nun
die Frage, ob es solchen kleinen Unternehmen auch tatsachlich gelingt, mit
dem Angebot dieses speziellen Bundels an immateriellen Arbeitsbedingungen
Fachkrafte zu attrahieren und damit potenzielle Rekrutierungsprobleme zu re-
duzieren. Mit anderen Worten: Im Folgenden wird empirisch untersucht, ob
und in welchem Ausmal es kleinen Unternehmen im Vergleich zu Grolunter-
nehmen gelingt, Uber das Angebot dieser drei spezifischen, arbeitszufrieden-
heitsrelevanten Faktoren ihre Stellenbesetzungsprobleme zu reduzieren.
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Zum methodischen Vorgehen: Von den 4.030 Unternehmen aus der Herbstbe-
fragung von Creditreform haben 1.744 seit Herbst 2008 Facharbeiter, qualifi-
zierte Angestellte oder FUhrungskrafte eingestellt bzw. versucht einzustellen.
Von diesen 1.744 Unternehmen haben 583 Einstellungsprobleme angegeben.
Um nun empirisch zu analysieren, ob die drei oben genannten Arbeitsbedin-
gungen unter sonst gleichen Bedingungen Rekrutierungsprobleme von kleinen
Unternehmen reduzieren kdnnen, wurde ein Binominales Probit Model mit Se-
lection berechnet (VAN DE VEN/VAN PRAAG 1981). Mit Blick auf die vorlie-
gende Fragestellung bezieht sich die Selektionsgleichung dabei auf Unter-
nehmen mit offenen Stellen (Y, = 1). Die daran anschliefende Regressions-
gleichung erfasst die problembehaftete Stellenbesetzung der Unternehmen mit
offenen Stellen (Y, = 1).

Die interessierenden unabhangigen Variablen sind die drei oben beschriebe-
nen Arbeitsbedingungen (,Abwechslungsreiche Tatigkeit*, ,Selbststandige
Gestaltung des Arbeitsablaufes und ,Einbindung in wichtige Unternehmens-
entscheidungen®). Zur Vereinfachung der vorliegenden Analyse wurde aus
diesen drei Arbeitsbedingungen unter Zuhilfenahme einer Faktoranalyse eine
Variable generiert, die umso hoher ausfallt, je starker die Unternehmen ange-
geben haben, dass diese drei Arbeitsbedingungen die Mehrheit ihrer Arbeits-
platze fur Facharbeiter, qualifizierte Angestellte und Fuhrungskrafte charakte-
risieren (Cronbach’s Alpha = 0,63). SchlieRlich wurde ein Interaktionsterm (Ar-
beitsbedingungen * Kleinunternehmen) in die Regressionsgleichung aufge-
nommen, um die gréRenspezifischen Auswirkungen auf die Uberwindung von
Rekrutierungsschwierigkeiten zu erfassen, die auf diese generierte Arbeitsbe-
dingungsvariable zuruckgehen.

Als Kontrollvariablen fur die Selektionsgleichung werden die aktuelle Ge-
schaftslage, die allgemeine konjunkturelle Lage, die Entwicklung des Per-
sonalbestands und die Unternehmensgrofie bertcksichtigt. Als Kontrollvariab-
len fur die Regressionsgleichung werden die Rechtsform, das Unternehmens-
alter und die Branchenzugehdrigkeit gewahit.

Tabelle 26 gibt die Schatzergebnisse der beiden Modellspezifikationen zur Be-
stimmung des Einflusses der beschriebenen Merkmale auf die beiden abhan-
gigen Variablen wieder. In der ersten Modellspezifikation werden die Ergeb-
nisse der Regression dargestellt, in der Unternehmen mit offenen Stellen die
abhangige Variable bilden (Selektionsgleichung). Bei der zweiten Spezifikation
handelt es sich um die nachgelagerte Schatzung, in der fur diese Unterneh-
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men (mit offenen Stellen im Betrachtungszeitraum) Uberprift wird, ob die Stel-
lenbesetzungen erfolgreich waren.

Tabelle 26: Einfluss immaterieller Anreize auf die Stellenbesetzungswahr-
scheinlichkeit in kleinen Unternehmen

Selektionsgleichung Regressionsgleichung
(Offene Stellen) (Besetzungsprobleme)
Kleinunternehmen (< 20 -1,13341*** 0,31056***
AN) (-0,05798) (-0,1628)
Arbeitsbedingungen 0,12944
(Generiert) (-0,13269)
Arbeitsbedingungen * -0,51125***
Kleinunternehmen (-0,1879)
Kontrollvariablen
Aktuelle Konjunkturlage der -0,00609
Branche (gut) (-0,08619)
Derzeitige Geschéaftslage 0,31533***
des Unternehmens (gut) (-0,06986)
Veranderung Personal-
bestand 1,66919***
(aufgestockt)’ (-0,11115)
Veranderung Personal- -0,00389
bestand (nicht verandert)’ (-0,06426)
Branchen (vier Dummy-
Variablen) ja ja
Rechtsform (Einzelunter- 0,36914***
nehmen) (-0,08611)
Unternehmensalter (bis 2 -0,26403
Jahre)? (-0,17309)
Unternehmensalter (2 bis 0,18897**
10 Jahre)? (-0,07823)
Wald chi? 52 85***
Log pseudolikelihood -3.217,29
ROH 0,2374*
© IfM Bonn

Signifikanzniveau: * 0,05; ** 0,01; *** 0,001; Standardfehler in Klammern
") Referenzkategorie: Veranderung Personalbestand (abgebaut)
2 Referenzkategorie: Unternehmensalter (10 Jahre und mehr)

Quelle: Creditreform 2009

Die Ergebnisse des ersten Schatzmodells (offene Stellen) zeigen, dass Klein-
unternehmen (mit weniger als 20 Beschaftigten) unter sonst gleichen Bedin-
gungen mit einer signifikant geringeren Wahrscheinlichkeit offene Stellen im
betrachteten Zeitraum zu besetzen hatten als groRere Unternehmen. Zudem
zeigt sich, dass sich sowohl eine gute Geschaftslage als auch eine Erhohung
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des Personalbestands positiv auf die Wahrscheinlichkeit auswirken, offene
Stellen zu haben. Die aktuelle Konjunkturlage in der jeweiligen Branche der
Unternehmen spielt in diesem Zusammenhang dagegen eine untergeordnete
Rolle.

Haben kleine Unternehmen jedoch offene Stellen zu besetzen, dann haben sie
mit hoherer Wahrscheinlichkeit Probleme mit deren Besetzung als grolere
Unternehmen - insbesondere wenn ihre Arbeitsplatze nicht mit den oben be-
schriebenen immateriellen Arbeitsbedingungen ausgestattet sind. Das zeigen
die Ergebnisse des zweiten Schatzmodells zur erfolgreichen Besetzung der
offenen Stellen. Der Koeffizient der Variable ,Kleinunternehmen (< 20 AN)“ ist
signifikant positiv. Das bedeutet, dass solche Kleinunternehmen mit Arbeits-
platzen, die sich uberwiegend durch das Fehlen der in Rede stehenden imma-
teriellen Arbeitsbedingungen auszeichnen, eher mit Problemen bei der Stel-
lenbesetzung rechnen mussen. Kleine Unternehmen, deren Arbeitsplatze
durch die genannten Arbeitsbedingungen gekennzeichnet sind, haben dage-
gen signifikant seltener Probleme bei der Stellenbesetzung. Darauf deutet der
negative signifikante Koeffizient des Interaktionsterms "Arbeitsbedingun-
gen * Kleinunternehmen" hin. Fur grof3ere Unternehmen kann indes kein signi-
fikanter Zusammenhang zwischen den angebotenen Arbeitsbedingungen und
dem Auftreten von Besetzungsproblemen bei Stellen fur qualifizierte Mitarbei-
ter festgestellt werden. Der entsprechende Koeffizient, der diesen Effekt abbil-
det (,Arbeitsbedingungen (Generiert)“), erweist sich als nicht signifikant.

Der Zusammenhang zwischen den angebotenen Arbeitsbedingungen und dem
Auftreten von Stellenbesetzungsproblemen lasst sich auch folgendermalien
formulieren: Kleine Unternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten, deren Ar-
beitsplatze fur Facharbeiter, qualifizierte Angestellte und Flihrungskrafte mehr-
heitlich durch die drei genannten immateriellen Arbeitsbedingungen charakte-
risiert sind, verzeichnen mit einer Wahrscheinlichkeit von 29 % Stellenbeset-
zungsprobleme. Kleine Unternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten, deren
Arbeitsplatze fur qualifizierte Arbeitnehmer mehrheitlich keine der drei Arbeits-
bedingungen aufweisen, gewartigen hingegen mit einer Wahrscheinlichkeit
von 45 % Stellenbesetzungsprobleme. Unternehmen, deren Arbeitsplatze fur
qualifizierte Arbeitnehmer durch eine oder zwei der drei Arbeitsbedingungen
gekennzeichnet sind, kdnnen dadurch die Wahrscheinlichkeit des Auftretens
von Stellenbesetzungsproblemen von 45 % auf 39 % bzw. 34 % absenken.
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5.4 Zwischenfazit

Die empirischen Analysen haben gezeigt, dass sowohl bei den materiellen als
auch bei den immateriellen Anreizen unternehmensgréfienspezifische Unter-
schiede bestehen. Bei den materiellen Anreizen zeigt sich durchgangig ein
positiver Zusammenhang zur UnternehmensgroRe. Grolde Unternehmen zah-
len mit anderen Worten im Durchschnitt deutlich hohere Entgelte als kleine
oder mittlere Unternehmen und sie bieten haufiger Zusatzleistungen an. Bei
den immateriellen Anreizen ist das Ergebnis weniger eindeutig. So wird die
Arbeitsplatzqualitat in kleinen und mittleren Unternehmen von den Beschaftig-
ten keineswegs durchgangig als schlechter als in grof3en Unternehmen wahr-
genommen. Im Gegenteil: Gerade kleine Unternehmen haben im Hinblick auf
Kontentfaktoren wie abwechslungsreiche Tatigkeit, selbststandige Gestaltung
des Arbeitsablaufes und Einbindung in wichtige Unternehmensentscheidungen
Vorteile gegenuber GroRunternehmen.

Da insbesondere kleine Unternehmen i.d.R. nicht Uber die finanziellen Spiel-
raume verfugen, um Bewerbern Vergutungsangebote unterbreiten zu konnen,
die mit denen von Grof3unternehmen konkurrenzfahig sind, richteten sich wei-
tere Analysen auf die Frage, ob sich kleine Unternehmen mit dem Angebot
spezifischer immaterieller Anreize Vorteile bei der Rekrutierung von qualifizier-
ten Mitarbeitern verschaffen konnen. Es zeigt sich, dass kleine Unternehmen
mit bis zu 20 Arbeithehmern, die ihren qualifizierten Mitarbeitern mehrheitlich
die immateriellen Anreize anbieten, bei denen sie Vorteile gegenuber Gro3un-
ternehmen haben, mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit offene Stellen nicht
besetzen kdnnen. Das Angebot spezifischer Anreize hat demnach fur Kleinun-
ternehmen einen positiven Einfluss auf den Stellenbesetzungserfolg, fur gro-
Rere Unternehmen hingegen nicht.

Im Wettbewerb um Fachkrafte haben Kleinunternehmen demnach gegenuber
der grofReren Konkurrenz durchaus Vorteile, die sie in die Waagschale werfen
konnen. Ansatzpunkte liegen in der Gestaltung der immateriellen Anreize, vor
allem in der Bereitstellung der oben genannten Arbeitsbedingungen. Im Sinne
der Signaling-Theorie ist es jedoch erforderlich, das Vorhandensein dieses
Anreizbundels glaubhaft nach aufden zu kommunizieren.
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6. Reslimee und Handlungsempfehlungen

Der deutsche Arbeitsmarkt ist unabhangig von der konjunkturellen Lage von
betrachtlicher Fluktuation gepragt. So entstehen zum einen standig neue Ar-
beitsplatze, die besetzt werden mussen. Zum anderen verlassen Arbeitnehmer
freiwillig (z.B. weil sie einen anderen (attraktiveren) Arbeitsplatz gefunden ha-
ben oder wegen des Eintritts in den Ruhestand) oder unfreiwillig (z.B. wegen
personenbedingter Kiindigung) ein Unternehmen. Fur diese Arbeithehmer ist
Ersatz zu beschaffen. Das Ausmal der Fluktuation zeigt sich darin, dass im
Durchschnitt der Jahre 1997 bis 2007 jahrlich knapp sieben Millionen Perso-
nen in ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis eingetreten
und fast ebenso viele Arbeitsverhaltnisse beendet worden sind (vgl. ROTHE
2009, S. 30 ff.). Bezogen auf den Bestand an sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten liegt der Anteil beendeter und begonnener Arbeitsverhaltnisse bei
jeweils 27 %. Dazu kommt noch die Fluktuation im Bereich der nicht sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigung.

Vor diesem Hintergrund verwundert es nicht, dass ein nicht unerheblicher Tell
von Unternehmen regelmaldig von Rekrutierungsproblemen zu berichten weif}
(vgl. Kap. 3.1 und 3.2): Stellenbesetzungsprozesse dauern langer als von den
Unternehmen geplant oder vakante Stellen konnen uberhaupt nicht besetzt
werden. Diese Probleme verstarken sich im Zuge wirtschaftlicher Aufschwin-
ge, die ublicherweise mit einer verstarkten Nachfrage nach Arbeitskraften ein-
her gehen. Vorliegende Projektionen zum zukunftigen Angebot und Bedarf von
Arbeitskraften deuten darauf hin, dass sich durch den demografischen Wandel
die bekannten Verhaltnisse am Arbeitsmarkt verandern werden (vgl. Kap. 3.3).
Dem Bedarf an qualifizierten Arbeitnehmern wird ein geringeres Angebot ge-
genuber stehen. Die Rekrutierungsprobleme der Unternehmen werden sich
daher voraussichtlich ab der Mitte dieses Jahrzehnts demografiebedingt ver-
starken.”8® Zu einem allgemeinen Fachkraftemangel wird es aller Voraussicht
nach nicht kommen. In einzelnen Regionen oder Qualifikationen ist ein Fach-

78 Nach den jiingsten Projektionen wird es nicht wie friiner erwartet im Akademikerbereich
zu besonderen Engpassen kommen, sondern im Bereich der betrieblichen und schuli-
schen Berufsausbildung (vgl. Kap. 3.3).
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kraftemangel - dies qilt fur die Gegenwart wie fur die Zukunft - aber durchaus
nicht auszuschlieBen.”9

Kleine und mittlere Unternehmen nehmen eine besondere Rolle in diesem
Fluktuationsgeschehen ein, als sie relativ gesehen einen hoheren Beitrag zur
Schaffung neuer Arbeitsplatze leisten als Grollunternehmen (vgl. MAY-
STROBL et al. 2010).80 Infolgedessen sind in diesem Unternehmenssegment
- gemessen an der Beschaftigtenzahl - Gberproportional viele offene Stellen
angesiedelt (vgl. auch BACKES-GELLNER et al. 2000, S. 46).81 Zugleich ist
zu beobachten, dass kleine und mittlere Unternehmen mit offenen Stellen in
starkerem MalRe mit Rekrutierungsproblemen konfrontiert sind als GroRRunter-
nehmen (vgl. Literaturiibersicht in Anhang A).82 Es ist davon auszugehen,
dass sich die Schwierigkeiten von KMU bei der Personalrekrutierung durch die
erwartete Verknappung von qualifizierten Arbeitskraften nicht verringern, son-
dern sich eher noch verstarken werden.

Vor diesem Hintergrund richtet sich der Fokus der vorliegenden Studie auf den
Erfolg der auf die Bereitstellung qualifizierten Personals gerichteten Personal-
politik kleiner und mittlerer Unternehmen. Ziel war die ldentifizierung des mdg-
lichen Handlungsbedarfs der kleinen und mittleren Unternehmen im Hinblick
auf die Deckung ihres Fachkraftebedarfs einerseits und von MalRnahmen flr
KMU-spezifische Probleme andererseits. Dafir wurden zwei zentrale perso-
nalpolitische Handlungsfelder in den Blick genommen: erstens MalRnahmen
zur quantitativen und qualitativen Ausweitung des Arbeitskrafteangebots und
zweitens materielle und immaterielle Anreizsysteme zur Gewinnung und Bin-
dung von Personal.

79 Eine exakte Messung eines Fachkraftemangels ist kaum maoglich. Dafiir missten letztlich
fur jeden Stichtag die genaue Nachfrage nach und das genaue Angebot einer jeden spe-
zifischen Qualifikation bekannt sein. Solche Informationen liegen nicht vor.

80 Eine nach Wirtschaftsbereichen differenzierende Betrachtung zeigt, dass diese Aussage
lediglich flr die Wirtschaftsbereiche unternehmensnahe Dienstleistungen und sonstige
Dienstleistungen gilt (vgl. MAY-STROBL et al. 2010).

81 Hierzu tragt auch bei, dass die Beschaftigungsstabilitat in kleinen und mittleren Unter-
nehmen nicht groRer ist als in GroRunternehmen (vgl. z.B. WAGNER 1996, GER-
LACH/WAGNER 1997, S. 44ff.). Wenn unternehmensgroRenspezifische Unterschiede
festgestellt werden, dann ist die Beschaftigungsstabilitdt in KMU geringer als in GroRRun-
ternehmen (vgl. ERLINHAGEN 2003, S. 16).

82 Die sie bisher aber weitgehend zu Uberwinden vermochten. Andernfalls konnten die KMU
nicht den nachgewiesenen starkeren Beschaftigungsbeitrag leisten.
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Trotz aller Unwagbarkeiten, mit denen die vorliegenden Projektionen verbun-
den sind - eine weitere Diversifizierung der Belegschaften der Unternehmen ist
gewiss, alleine deren Ausmalf und der davon ausgehende Anpassungsdruck
auf die Unternehmen ist nicht genau bestimmbar. Deswegen lasst sich bei al-
ler Vorsicht, die bei der Bewertung der vorliegenden Daten anzuwenden ist,
schlielRen, dass fir die Mehrzahl der Unternehmen, unabhangig von ihrer
Grolie oder Branchenzugehdrigkeit, eine (weitere) Anpassung ihrer Personal-
politik erforderlich sein wird. Weniger Handlungsdruck wird dabei auf den Un-
ternehmen liegen, deren Belegschaften eher geringe Qualifikationen aufwei-
sen.83

Fur die ubrigen, insbesondere kleinen und mittleren Unternehmen kann der
konkrete Handlungsbedarf nicht verallgemeinernd bestimmt werden. Denn ob
und gegebenenfalls welcher Handlungsbedarf fur ein Unternehmen im Hinblick
auf die Gewinnung und Bindung von Fachkraften besteht, lasst sich letztlich
nur unternehmensindividuell beantworten. Zu verschieden sind die regionalen
Arbeitsmarktverhaltnisse, die individuelle Personalpolitik und der qualitative
Personalbedarf. Diese Umstande erlauben zugleich keine rezeptartigen Emp-
fehlungen an die kleinen und mittleren Unternehmen.

Wenn die KMU aber noch Handlungsbedarf haben, dann liegt dieser im Be-
reich der ErschlieBung der sogenannten Arbeitskraftereserven, seien es junge
Menschen ohne Schul- oder Berufsabschluss, altere Menschen, Frauen mit
Familienpflichten oder Menschen mit Migrationshintergrund (die Gruppen sind
nicht Uberschneidungsfrei). Welche personalpolitischen MalRnhahmen hier je-
weils in Frage kommen, kann u.a. Kapitel 4.3 entnommen werden. Zudem ist
eine Reihe von praxisnahen Leitfaden verfugbar, so z.B. von DIHK et al.
(2010) zur Gestaltung einer familienorientierten Personalpolitik, vom BMFSFJ
(2010a) zur Gestaltung von familienbewussten Arbeitszeiten, vom BMFSFJ
(2010b) zur betrieblichen Kinderbetreuung, vom BMFSFJ (2010c) zum berufli-
chen Wiedereinstieg von Eltern oder vom BMFSFJ (2008, S. 35ff.) zur alterns-
gerechten Personalpolitik. Die Mehrzahl der zur Verfigung stehenden Mal3-
nahmen ist auch von KMU ohne eigene Personalabteilung umsetzbar.

Im Hinblick auf die angebotenen materiellen und immateriellen Anreize zeigt
sich, dass die kleinen und mittleren Unternehmen haufig nicht mit den von den

83 Bei den gering Qualifizierten wird es noch bis ins nachste Jahrzehnt hinein einen Ange-
botsliberschuss geben (vgl. Kap. 3.3).
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grollen Unternehmen gebotenen materiellen Anreizen, sei es der Hohe oder
der Anzahl nach, mithalten kdnnen. Im Hinblick auf die immateriellen Anreize
haben insbesondere die kleinen Unternehmen, teils aber auch die mittleren
Unternehmen durchaus auch Vorteile gegentber Grolzunternehmen. Damit
stehen ihnen im immateriellen Bereich anders als im materiellen Bereich Mog-
lichkeiten zur Steigerung ihrer Arbeitgeberattraktivitat zur Verfigung. Die iden-
tifizierten Arbeitsbedingungen, die insbesondere Kleinunternehmen dazu ver-
helfen, ihre Stellenbesetzungsprobleme zu reduzieren - abwechslungsreiche
Tatigkeit, selbststandige Gestaltung des Arbeitsablaufes und Einbindung in
wichtige Unternehmensentscheidungen -, haben zudem den Vorzug, kaum
finanzielle Ressourcen und elaboriertes Personalwissen vorauszusetzen. Dies
ist gerade fur kleinere Unternehmen, deren Personalarbeit zumeist einen ge-
ringen Institutionalisierungs- und Professionalisierungsgrad aufweist (vgl. z.B.
BEHRENDS 2004), von Bedeutung.

Allerdings genugt es nicht, attraktive Arbeitsbedingungen zu schaffen. Sie
mussen mittels geeigneter Personalmarketing-Instrumente glaubhaft nach au-
Ren kommuniziert werden. Eine zentrale Rolle spielen dabei die bisherigen
Beschaftigten. Sie pragen in ihrem sozialen Umfeld durch Berichte aus ihrem
Arbeitsalltag das Bild von ihrem Arbeitgeber. Gerade in eher landlichen Rau-
men entfaltet dies starke und weitreichende Wirkung. Auf diese Berichte kann
ein Unternehmen nur mittelbar einwirken - durch die Bereitstellung guter Ar-
beitsbedingungen. Direkter Einfluss kann hingegen durch die Einbeziehung
des vorhandenen Personals in den Rekrutierungsprozess genommen werden,
z.B. bei Informationsveranstaltungen in Schulen oder Absolventen- oder Job-
messen. Uberdies kdnnen Mitarbeiter in die Einstellungsgespréche eingebun-
den werden, oder den Bewerbern kann die Moglichkeit eingeraumt werden,
ungestort mit den zukunftigen Kollegen zu sprechen. Und schlieBlich kann
uber das Angebot von Praktikantenstellen (fur Schuler und Studenten) ein un-
mittelbarer Einblick in die Arbeitsbedingungen des Unternehmens gegeben
werden. Aber auch wenn diese Malinhahmen gesteuert werden kdnnen, Vor-
raussetzung ist hier ebenso das Vorhandensein guter Arbeitsbedingungen.
Andernfalls sprechen die Mitarbeiter, aber auch die Praktikanten oder Bewer-
ber nicht im Sinne des Unternehmens.

Ein Teil der im Zusammenhang mit der Erschliefung von Arbeitskraftereser-
ven relevanten personalpolitischen MalRnahmen bedarf der staatlichen Flan-
kierung. Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist ein ausrei-
chendes Kinderbetreuungsangebot angesprochen. Ob die von der Bundesre-
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gierung in diesem Zusammenhang bereits eingeleiteten Schritte ausreichen
werden, bleibt abzuwarten.

Im Hinblick auf junge Menschen ohne Schul- oder Berufsabschluss ist zu-
nachst vor allem die Bildungspolitik gefordert, die Zahl der Schulabganger oh-
ne Abschluss abzusenken und einem gréf3eren Anteil von Schulabgangern die
sogenannte Ausbildungsreife zu vermitteln. In diesem Bereich sind bisher we-
nige Indizien daflr zu erkennen, dass die durchaus zahlreichen Schulreformen
und sonstigen Initiativen nennenswerte Erfolge erzielen konnten. Da ange-
sichts der Verknappung von guten Ausbildungsplatzbewerbern zu erwarten ist,
dass die Bereitschaft der Unternehmen steigen wird, weniger gut auf die Aus-
bildung vorbereitete Schulabganger einzustellen, ware zudem eine Stlitzung
dieser Bereitschaft seitens der Bildungspolitik wiinschenswert, z.B. durch so-
zialpadagogische Angebote. So sehr es zu begruf3en ist, dass neue Konzepte
zunachst in Modellversuchen erprobt werden, so notwendig ware es, taugliche
Konzepte zu verstetigen, damit sich in den Regionen entsprechende Unter-
stutzungsangebote dauerhaft etablieren konnen. Dies ist gegenwartig kaum
der Fall.

Die Anwerbung von Fachkraften im Ausland spielt gegenwartig eine zu ver-
nachlassigende Rolle im Hinblick auf die Ausweitung des Arbeitskraftepotenzi-
als in Deutschland. Ursachlich dafiur sind teils fehlende Deutschkenntnisse
oder Schwierigkeiten bei der Personalakquise im Ausland, sicherlich aber
auch hohe Hurden, die das geltende Zuwanderungsrecht aufbaut, zuvorderst
zu nennen das Mindesteinkommen von Hochqualifizierten. Dies wurde mittler-
weile von ursprunglich dem doppelten der Beitragsbemessungsgrenze der
Rentenversicherung auf die einfache Beitragsbemessungsgrenze abgesenki.
Weitere Erleichterungen wie die Aussetzung der sogenannten Vorrangprufung
werden derzeit von der Bundesregierung gepruft. Auf mittlere Sicht durften
diese Malinahmen nicht ausreichen. Vielmehr ware grundlegend zu prufen,
wie Zuwanderung zukunftig so organisiert werden kann, dass Deutschland im
internationalen Wettbewerb um Fachkrafte bestehen kann. Andernfalls fallen
die Knappheiten starker aus, als in den vorliegenden Projektionen abgebildet.
Da ein Image als Zuwanderungsland nicht von heute auf morgen aufgebaut
werden kann, mussten entsprechende Initiativen, so sie denn gewunscht sind,
so bald wie moglich gestartet werden.

Im Hinblick auf die Beschéftigung von Alteren ist an dem eingeschlagenen
Weg, Frahverrentungen nicht mehr zu férdern, festzuhalten. Die frihere Politik
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hat Signale in den Arbeitsmarkt gesandt, die zu einer Stigmatisierung von alte-
ren Arbeitnehmern beigetragen haben. Zugleich hat sie Bereitschaft von alte-
ren Arbeitnehmern zur Erwerbsbeteiligung abgesenkt. Die Umkehrung dieser
Haltung auf Seiten der Unternehmen wie der Arbeitnehmer erfordert Zeit. Das
Infragestellen der Rente mit 67 oder die Wiedereinflihrung einer verlangerten
Bezugsdauer von Arbeitslosengeld | fir altere Arbeitslose wirken hierbei kont-
raproduktiv.
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Anhang A:
Empirische Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen
Unternehmensgrofe und Rekrutierungsproblemen
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Ubersicht A1: Empirische Untersuchungen zu Stellenbesetzungsproblemen
kleiner und mittlerer Unternehmen (ab dem Jahr 2000)

Autor/en Untersu- | Zusammenset- | Analyse- Ergebnisse
chungs- | zung der Stich- | verfahren
zeitraum | probe
BACKES- 1998 735 gewerbliche | deskriptiv | Anteil der Unternehmen mit Stellenbeset-
GELLNER und freiberufli- zungsproblemen nimmt mit der Unterneh-
et al. che Unterneh- mensgrole zu, wohingegen der Anteil der
(2000) men unbesetzbaren Stellen an allen Stellen mit
der Unternehmensgréfe abnimmt.
Logisti- Positiver Einfluss der Unternehmensgréfle
sche Reg- | auf die Wahrscheinlichkeit des Auftretens
ression unbesetzbarer Stellen tiberhaupt und unbe-
setzbarer Stellen fur qualifizierte Angestellte,
kein Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit des
Auftretens unbesetzbarer Stellen fur Fachar-
beiter und leitende Angestellte.
KOLLING 2000 IAB-Betriebs- Poisson- Anzahl nicht besetzter Stellen, sei es flr
(2002a) panel, Betriebe | Regressi- | Ingenieure, Akademiker, Fachkrafte oder
mit 5 und mehr | onen Ungelernte, nimmt mit der Unternehmens-
Beschaftigten gréfle ab.
KOLLING 2000 IAB- deskriptiv | Anteil der unbesetzten Stellen an allen még-
(2002b) Betriebspanel lichen Einstellungen nimmt mit der Unter-
nehmensgrofie ab. Dies gilt sowohl fur Fach-
krafte mit abgeschlossener Lehre als auch
fur Arbeitskrafte mit Hochschulabschluss.
LICHT et 2000 4.411 Unterneh- | deskriptiv | Anteil der unbesetzten Stellen an allen Stel-
al. (2002) men mit 5 und len fur IKT-Fachkrafte nimmt mit der Unter-
mehr Beschaf- nehmensgrofie ab, wohingegen der Anteil
tigten der Wirt- der Unternehmen mit unbesetzten IKT-
schaftsbereiche Stellen mit der UnternehmensgréfRe zu-
Verarbeitendes nimmt.
Se""erbe’ Han- | probit Quote unbesetzter Stellen (ohne Stellen
el/Verkehr, A L
aufgrund Ersatzbedarfs) hangt negativ mit
IKT, Banken/ der UnternehmensgréfRe zusammen
Versicherungen, 9 '
technische und
unternehmens-
bezogene
Dienstleister
SCHMIDT- | 1998 siehe Backes- Tobit Der Anteil der nicht besetzbaren an allen zu
KE (2002) Gellner u.a. besetzenden Facharbeiterstellen wird nicht
(2000) von der UnternehmensgréRRe beeinflusst.
Logit Positiver Einfluss der Unternehmensgréfle

auf die Wahrscheinlichkeit des Auftretens

unbesetzbarer Stellen fir qualifizierte Ange-
stellte und fiir leitende Angestellte, kein Ein-
fluss auf die Wahrscheinlichkeit des Auftre-
tens unbesetzbarer Stellen fliir Facharbeiter.
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Autor/en Untersu- | Zusammenset- Analyse- Ergebnisse
chungs- | zung der Stich- | verfahren
zeitraum | probe
BOSCH et | 2000 IAB- deskriptiv | Der Anteil der Unternehmen, die Schwierig-
al. (2003) Betriebspanel keiten haben, bendtigte Fachkrafte auf dem
Arbeitsmarkt zu bekommen oder die offene
Stellen fir Fachkrafte nicht besetzen konn-
ten, nimmt mit der Unternehmensgréf3e zu.
DERCKS/ Herbst ca. 20.000 Un- deskriptiv | Der Anteil der Unternehmen, die derzeit of-
HEIKAUS 2005 ternehmen, die fene Stellen nicht besetzen kbnnen, nimmt
(2005) Mitglied der IHK mit der Unternehmensgrofie zu.
sind
BACKES- 1998 siehe Backes- Tobit Positiver Einfluss der Unternehmensgrofie
GELLNER Gellner u.a. auf den Anteil unbesetzbarer Stellen fiir qua-
et al. (2000) lifizierte Arbeitskrafte an allen Stellen fir
(2006) qualifizierte Arbeitskrafte.
Tobit Kein Einfluss der Unternehmensgréfle auf
den Anteil unbesetzbarer Stellen an allen
Stellen fir Facharbeiter.
WALLAU 2006 BDI-Mittel- deskriptiv | Der Anteil der Unternehmen, die Schwierig-
et al. standspanel (4. keiten bei der Besetzung freier Stellen ha-
(2006) Welle): 1.031 ben, nimmt mit der Unternehmensgréiie zu.
Unternehmen Dies gilt insbesondere fur Unternehmen, die
(Verarbeitendes Fachkrafte mit Fachhoch- oder Hochschul-
Gewerbe, Bau- abschluss suchen. Die Unternehmensgrofie
gewerbe, Ener- hat keinen Einfluss, wenn Fachkrafte mit
gie-/Wasserver- Ausbildung, An-/Ungelernte oder Auszubil-
sorgung, Berg- dende gesucht werden.
bau/Gewinnung
von Steinen und
Erden)
DERCKS Herbst ca. 20.000 Un- deskriptiv | Anteil der Unternehmen, die derzeit offene
et al. 2007 ternehmen, die Stellen nicht besetzen kénnen, nimmt mit der
(2007) Mitglied der IHK Unternehmensgrofie zu. Dies gilt insbeson-
sind dere flr Stellen, die mit Arbeitskraften mit
Fachhoch- oder Hochschulabschluss besetzt
werden sollen. Bei Stellen, die mit Arbeits-
kraften ohne abgeschlossene Berufausbil-
dung oder mit dualer Berufsausbildung be-
setzt werden sollen, dreht sich der Zusam-
menhang um. Die Unternehmensgrofie hat
keinen Einfluss, wenn Fachwirte oder Meis-
ter gesucht werden.
KAY 2004/20 | 601 Unterneh- deskriptiv | Kein Einfluss der UnternehmensgréRe auf
(2007) 05 men der ge- Anteil der Unternehmen, die seit Jahresbe-
werblichen Wirt- ginn 2004 Positionen fur FUhrungs- und Fuh-
schaft mit 50 rungsnachwuchskrafte nicht besetzen konn-
und mehr Be- ten, aber positiver Einfluss auf Anteil der
schaftigten Unternehmen, die Uberhaupt solche Positio-

nen besetzen wollen.
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Autor/en Untersu- | Zusammenset- Analyse- Ergebnisse
chungs- | zung der Stich- | verfahren
zeitraum | probe
WALLAU 2007 BDI-Mittel- deskriptiv | Der Anteil der Unternehmen, die Schwierig-
et al. standspanel (6. keiten bei der Besetzung freier Stellen ha-
(2007) Welle): 929 ben, nimmt mit der Unternehmensgrof3e zu.
Unternehmen Dies gilt insbesondere flr Unternehmen, die
(Verarbeitendes Fachkrafte mit Fachhoch- oder Hochschul-
Gewerbe, Bau- abschluss suchen. Einen umgekehrten Ein-
gewerbe, Ener- fluss hat die Unternehmensgréfe, wenn
gie-/Wasserver- Fachkrafte mit Berufsausbildung gesucht
sorgung, Berg- werden.
bau/Gewinnung
von Steinen und
Erden)
HOFF- 2008 BDI-Mittel- deskriptiv | Der Anteil der Unternehmen, die Schwierig-
MANN et standspanel (8. keiten bei der Besetzung freier Stellen ha-
al. (2008) Welle): 1.655 ben, nimmt mit der Unternehmensgrol3e zu.
Unternehmen Dies gilt insbesondere flr Unternehmen, die
(Verarbeitendes Fachkrafte mit Fachhoch- oder Hochschul-
Gewerbe, Bau- abschluss suchen. Einen umgekehrten Ein-
gewerbe, Ener- fluss hat die Unternehmensgréfe, wenn
gie-/Wasserver- Fachkrafte mit Berufsausbildung gesucht
sorgung, Berg- werden.
bau/Gewinnung
von Steinen und
Erden)
WERNER | Sommer | 660 Unterneh- deskriptiv | Anteil der Unternehmen, die durch MINT-
(2008) 2008 men aller Bran- Fachkrafteengpass betroffen sind, nimmt mit
chen und Unter- der Unternehmensgrdlie zu, wobei der Be-
nehmensgro- darf an MINT-Fachkraften ebenfalls mit der
Renklassen Unternehmensgrofie zunimmt.
Bohachova | 2000, IAB- deskriptiv | Anteil der Betriebe mit nicht besetzten Fach-
(2009) 2005, Betriebspanel kraftestellen nimmt mit der Unternehmens-
2007, Baden- gréle zu. Kleine und mittlere Betriebe haben
2008 Wirttemberg einen héheren Anteil nicht besetzter Stellen
fur Fachkrafte an allen angebotenen Stellen
fur Fachkrafte als GroBunternehmen.
Bivariates | Positiver Einfluss der Unternehmensgrofie
Probit auf die Wahrscheinlichkeit des Auftretens
von unbesetzten Stellen fur Fachkrafte.
ZINB und | Positiver Einfluss der Unternehmensgrofie
Poisson auf die Zahl der unbesetzten Stellen fur
mit Selek- | Fachkrafte.
tionseef-
fekten
NBR Kein Einfluss der Unternehmensgréfe auf
Conditio- | die Zahl der unbesetzten Stellen fiir Fach-
nal Fixed | krafte.

Effects
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Autor/en Untersu- | Zusammenset- Analyse- Ergebnisse
chungs- | zung der Stich- | verfahren
zeitraum | probe
BUSCHER | Juni/Juli | 1.050 Thuringer | deskriptiv | Anteil der Unternehmen mit unbesetzten
et al. 2008 Unternehmen Stellen nimmt mit der Unternehmensgrofie
(2009) mit mind. einem zu. Dies qilt fur Stellen, die mit Fachkraften
Mitarbeiter, acht besetzt werden sollen. Bei unbesetzten Stel-
Branchen len fir An- oder Ungelernte stellt sich der
Zusammenhang umgekehrt dar. Bei unbe-
setzten Ausbildungsplatzen ist kein eindeuti-
ger Zusammenhang zur Unternehmensgro-
Re zu erkennen.
Anteil der Unternehmen, die bei der Suche
nach Fachkraften bis 2013 Probleme erwar-
ten, nimmt mit der UnternehmensgréfRe zu.
FISCHER 1. Halb- | IAB- deskriptiv | Anteil der unbesetzten Stellen an allen mog-
et al. jahr Betriebspanel lichen Einstellungen nimmt tendenziell mit
(2009) 2008 der Unternehmensgréfle ab. Dies gilt in star-
kerem Male fir Arbeitskrafte mit Hochschul-
oder Fachhochschulabschluss als fir Fach-
krafte mit abgeschlossener Lehre.
MER- 2008 1.445 Betriebe deskriptiv | Anteil der Unternehmen, die offene Stellen
TENS/ mit mindestens aufgrund eines Bewerbermangels nicht be-
BEER einem sozial- setzen konnten, nimmt mit der Unterneh-
(2009) versicherungs- mensgrole zu.
pflichtig Be-
schaftigten in
Nordrhein-
Westfalen
NOLL et al. | 2000- IAB-Erhebung deskriptiv | Unter den Unternehmen, die freie Stellen
(2009) 2007 des gesamtwirt- zum geplanten Eintrittszeitpunkt besetzen

schaftlichen
Stellenangebots

kénnen, sind kleine Unternehmen mit bis zu
10 Beschaftigten Gberdurchschnittlich haufig
vertreten. Unter den Unternehmen, die freie
Stellen erst nach dem urspriinglich geplan-
ten Eintrittstermin besetzen konnten, sind
grolRe Unternehmen ab 250 Beschaftigten
Uberdurchschnittlich haufig zu finden. Unter
den Unternehmen schliellich, die eine Per-
sonalsuche abgebrochen haben, sind wie-
derum die Kleinstbetriebe tberdurchschnitt-
lich haufig vertreten.
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Autor/en Untersu- | Zusammenset- Analyse- Ergebnisse
chungs- | zung der Stich- | verfahren
zeitraum | probe
HECK- 2000- IAB-Erhebung multino- Unternehmen mit 250 und mehr Beschéaftig-
MANN et 2007 des gesamtwirt- | minale ten haben eine geringere Wahrscheinlichkeit
al. (2010) schaftlichen logisti- als Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftig-
Stellenangebots | sche Reg- | ten, freie Stellen zum geplanten Eintrittster-
ressionen | min besetzt zu haben. Unternehmen mit 250
und mehr Beschaftigten haben eine gréfere
Wahrscheinlichkeit als Kleinstunternehmen,
freie Stellen erst nach dem geplanten Ein-
trittstermin zu besetzen. Zwischen den
Kleinst- und den kleinen und mittleren Unter-
nehmen bestehen keine Unterschiede.
BACKES- 1998 Siehe Backes- Tobit Kein Einfluss der Unternehmensgrofie auf
GELLNER/ Gellner u.a. den Anteil unbesetzbarer Stellen an allen
TUOR (2000) Stellen fiir Facharbeiter.
(2010)
WERNER | 2009 1.782 Unter- deskriptiv | Unternehmen mit 50-249 Beschaftigten ha-
et al. nehmen mit ben haufiger grof3e oder mittlere Probleme
(2010) mindestens als Unternehmen mit 1-49 Beschéftigten
einem sozial- gefolgt von Unternehmen mit 250 und mehr
versicherungs- Beschéftigten, Mitarbeiter mit abgeschlosse-
pflichtig Be- ner Berufsausbildung zu rekrutieren. Und sie
schaftigten (In- haben haufiger groRe oder mittlere Probleme
dustrie/Bauwirt- als Unternehmen mit 250 und mehr Beschaf-
schaft, unter- tigten gefolgt von Unternehmen mit 1-49
nehmens- und Beschaftigten, Mitarbeiter mit Fortbildungs-
gesellschafts- abschluss oder mit Hochschulabschluss zu
nahe Dienstleis- rekrutieren.
tungen)

Anhang-Ubersicht A1 gibt einen Uberblick tber die seit dem Jahr 2000 verof-
fentlichten empirischen Studien zu Stellenbesetzungsproblemen, in denen
zugleich die UnternehmensgroRe berlcksichtigt wurde. Was den jeweils un-
tersuchten Zeitraum betrifft, sind zwei Ballungen zu erkennen: Erstens die Zeit
um die Jahrtausendwende, als nicht nur ein konjunkturelles Hoch mit entspre-
chender Arbeitskraftenachfrage zu verzeichnen war, sondern auch die soge-
nannte New Economy eine enorme Nachfrage nach luK-Personal nach sich
zog. Und zweitens die Zeit um das Jahr 2008, nachdem Ende 2006 mit dem
einsetzenden Konjunkturaufschwung ein Anstieg der Arbeitskraftenachfrage
einherging.

Die Studien zeigen ein weitgehend einheitliches Bild insofern, als sich zwei
grundlegende Zusammenhange zwischen Unternehmensgrof3e und Stellenbe-
setzungsproblemen zeigen. Erstens nimmt der Anteil der Unternehmen, die
Stellenbesetzungsprobleme zu Protokoll gegeben haben, mit der Unterneh-
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mensgrofe zu. Zweitens nimmt der Anteil der nicht oder nur schwer besetzba-
ren Stellen an allen Einstellungen oder an allen Beschaftigten mit der Unter-
nehmensgrofie ab. Mit anderen Worten: Grolze Unternehmen sind haufiger mit
Rekrutierungsproblemen konfrontiert als kleine oder mittlere, auch und vor al-
lem, weil sie schon aufgrund hoéherer naturlicher Fluktuation einen gréf3eren
Einstellungsbedarf haben. Wenn aber in kleinen oder mittleren Unternehmen
offene Stellen zu besetzen sind, dann konnen kleine und mittlere Unterneh-
men diese seltener besetzen als GroRunternehmen. Abweichungen von die-
sen beiden Grundtendenzen ergeben sich, wenn Uberhaupt, lediglich fur ein-
zelne Qualifikationsgruppen.
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Anhang B:
Erganzende Auswertungen des Mikrozensus 2005
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Tabelle B1a: Bevolkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren" in West-Deutschland
im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss und Herkunft
nach Erwerbsstatus, in %

Erwerbs- £\ orbslose  NiChterwerbs- Insgesamt
tatige personen
Merkmal
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
Geschlecht
Manner 55,0 54,7 30,2 50,3
Frauen 45,0 45,3 69,8 49,7
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,8 26,9 171 19,9
30-49 56,2 46,7 28,1 50,0
50-64 24,0 26,4 54,8 30,1
Schulabschluss
Hauptschule 37,8 51,9 51,0 41,6
Realschule 29,6 22,6 22,3 27,6
FH/Hochschulreife 30,0 16,5 18,0 26,6
Ohne Schulabschluss 2,5 9,0 8,7 42
Berufsabschluss
Lehre 56,4 50,5 50,4 54,7
Meister/Techniker/Fachschule 8,4 3,7 41 7,2
FH/Uni 16,4 6,9 7,1 13,8
Ohne Berufsabschluss 18,8 38,8 38,5 243
Herkunft
Deutsche 84,4 67,9 78,6 81,9
Migrantenz) 15,6 32,1 21,4 18,1
© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Auslander und Eingeblrgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlicksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen
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Tabelle B1b: Bevélkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren” in Ost-Deutschland
im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss und Herkunft
nach Erwerbsstatus, in %

Erwerbs- £\ orbslose  NiChterwerbs- Insgesamt
tatige personen
Merkmal
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0
Geschlecht
Manner 53,2 53,8 40,0 51,2
Frauen 46,8 46,2 60,0 48,8
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 20,7 24,5 18,5 21,0
30-49 54,7 46,8 17,8 47,5
50-64 246 28,7 63,7 31,5
Schulabschluss
Hauptschule 13,1 25,2 40,9 19,5
Realschule 57,5 571 33,4 53,6
FH/Hochschulreife 28,1 13,3 19,7 24,3
Ohne Schulabschluss 1,4 4.4 6,1 2,6
Berufsabschluss
Lehre 55,7 64,9 54,3 57,0
Meister/Techniker/Fachschule 13,8 7.1 10,3 12,1
FH/Uni 18,0 7,3 8,8 14,7
Ohne Berufsabschluss 12,5 20,7 26,5 16,1
Herkunft
Deutsche 94,4 86,4 90,3 92,4
Migranten? 5,6 13,6 9,7 7,6
© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Auslander und Eingeblrgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlicksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen



120

Tabelle B2a: Bevolkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren" in West-Deutschland
im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss nach Erwerbs-
status und Geschlecht, in %

Erwerbstatige Erwerbslose Ni;k;t;ro\/\r/]eer:s-
Merkmal Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,2 20,5 27,2 26,6 21,2 15,3
30-49 56,1 56,4 45,3 48,3 13,0 34,7
50-64 247 23,1 27,5 25,1 65,8 50,0
Schulabschluss
Hauptschule 41,3 33,6 55,7 47,3 52,7 50,3
Realschule 25,1 35,2 18,5 27,4 16,8 24,7
FH/Hochschulreife 31,0 28,9 16,1 17,0 22,3 16,1
Ohne Schulabschluss 2,7 2,3 9,7 8,3 8,2 8,9
Berufsabschluss
Lehre 53,6 59,7 49,9 51,2 51,3 50,0
Meister/Techniker/Fachschule 10,5 5,8 4.6 2,8 71 2,8
FH/Uni 18,4 14,0 7,0 6,9 9,4 6,1
Ohne Berufsabschluss 17,5 20,4 38,5 39,1 32,2 411
Herkunft
Deutsche 83,6 85,4 66,0 70,3 82,7 76,8
Migranten? 16,4 14,6 34,0 29,7 17,3 23,2

© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Auslander und Eingebirgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen
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Tabelle B2b: Bevélkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren” in Ost-Deutschland
im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss nach Erwerbs-
status und Geschlecht, in %

Erwerbstatige Erwerbslose Ni;k;t;ro\/\r/]eer:s-
Merkmal Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 21,3 19,9 25,6 23,2 20,3 17,4
30-49 54,3 55,2 45,9 48,1 14,5 20,0
50-64 245 24.8 28,5 28,7 65,2 62,6
Schulabschluss
Hauptschule 15,1 10,7 27,7 22,4 40,8 40,9
Realschule 55,2 60,2 53,9 60,8 30,2 35,5
FH/Hochschulreife 28,2 28,0 13,5 13,2 22,4 17,9
Ohne Schulabschluss 1,6 1,1 49 3,7 6,6 57
Berufsabschluss
Lehre 56,2 55,1 65,4 64,4 53,4 55,0
Meister/Techniker/Fachschule 11,7 16,3 6,5 7.6 11,1 9,7
FH/Uni 18,9 16,9 7,7 6,8 11,0 7,3
Ohne Berufsabschluss 13,2 11,7 20,4 21,1 245 27,9
Herkunft
Deutsche 93,8 95,1 85,5 87,5 91,7 89,3
Migranten? 6,2 4,9 14,5 12,5 8,3 10,7

© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Auslander und Eingebirgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen



122

Tabelle B3a: Arbeitswunsch bei Nichterwerbspersonen im Alter von 15 bis 64
Jahren" in West-Deutschland im Jahr 2005 nach Alter, Schul-
/Berufsabschluss, in %

Prozentualer Anteil der Personen mit Arbeitswunsch
bei Nichterwerbspersonen
Merkmal Insgesamt Manner Frauen
Insgesamt 13,3 12,3 13,7
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,1 19,3 18,9
30-49 23,3 30,3 22,2
50-64 6,3 6,5 6,2
Schulabschluss
Hauptschule 11,0 10,1 11,5
Realschule 16,4 14,5 17,0
FH/Hochschulreife 16,1 14,8 16,8
Ohne Schulabschluss 12,9 15,6 11,9
Berufsabschluss
Lehre 13,6 11,2 14,7
Meister/Techniker/Fachschule 14,5 10,3 19,1
FH/Uni 14,6 11,2 16,8
Ohne Berufsabschluss 12,5 14,9 11,7
Herkunft
Deutsche 12,2 10,7 12,9
Migranten? 17,3 20,2 16,4
© IfM Bonn

Y Ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Unter Migranten werden Auslander und Eingebilrgerte subsumiert. Nachkommen von
Zugewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht bertcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen
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Tabelle B3b: Arbeitswunsch bei Nichterwerbspersonen im Alter von 15 bis 64
Jahren” in Ost-Deutschland im Jahr 2005 nach Alter, Schul-
/Berufsabschluss, in %

Prozentualer Anteil der Personen mit Arbeitswunsch
bei Nichterwerbspersonen
Merkmal Insgesamt Manner Frauen
Insgesamt 14,4 14,9 14,0
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 20,4 18,1 22,1
30-49 29,6 34,5 27,2
50-64 8,3 9,6 7,5
Schulabschluss
Hauptschule 9,5 10,2 8,8
Realschule 19,3 19,8 18,9
FH/Hochschulreife 16,3 15,1 17,3
Ohne Schulabschluss 12,1 13,7 10,8
Berufsabschluss
Lehre 14,2 14,3 14,2
Meister/Techniker/Fachschule 13,6 16,3 11,5
FH/Uni 15,9 141 17,6
Ohne Berufsabschluss 15,0 16,8 13,8
Herkunft
Deutsche 13,6 13,8 13,4
Migranten? 21,6 26,2 19,0
© IfM Bonn

Y Ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Unter Migranten werden Auslander und Eingebilrgerte subsumiert. Nachkommen von
Zugewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht bertcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen
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Tabelle B4a: Erwerbstitige im Alter von 15 bis 64 Jahren” in West-
Deutschland im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss
und Herkunft nach Vollzeit-/Teilzeittatigkeit, in %

vV . I Teilzeittatige mit
Ingesamt olizeiter- Teilzeiter- Wunsch, langer
werbstatige  werbstatige U arbeiten
Merkmal
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 22,6
Geschlecht
Manner 55,0 67,9 13,0 40,6
Frauen 45,0 32,1 87,0 20,0
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 19,8 22,5 11,0 39,8
30-49 56,2 54,6 61,5 23,2
50-64 24,0 22,9 27,5 14,6
Schulabschluss
Hauptschule 37,8 37,2 39,9 22,7
Realschule 29,6 29,1 314 21,2
FH/Hochschulreife 30,1 31,4 25,7 22,7
Ohne Schulabschluss 2,5 2,4 29 36,4
Berufsabschluss
Lehre 56,4 54,8 61,3 20,8
Meister/Techniker/Fachschule 8,4 9,3 53 19,8
FH/Uni 16,4 17,7 12,4 22,4
Ohne Berufsabschluss 18,8 18,2 21,0 28,9
Herkunft
Deutsche 84,4 84,6 83,9 20,3
Migranten? 15,6 15,4 16,1 34,8
© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Ausléander und Eingeburgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen
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Tabelle B4b: Erwerbstitige im Alter von 15 bis 64 Jahren” in Ost-Deutschland
im Jahr 2005 nach Alter, Schul-/Berufsabschluss und Herkunft
nach Vollzeit-/Teilzeittatigkeit, in %

vV . I Teilzeittatige mit
Ingesamt olizeiter- Teilzeiter- Wunsch, langer
werbstatige  werbstatige U arbeiten
Merkmal
Insgesamt 100,0 100,0 100,0 48,4
Geschlecht
Manner 53,2 60,9 20,5 61,1
Frauen 46,8 39,1 79,5 45,2
Alter von ... bis ... Jahren
15-29 20,7 21,8 15,9 56,2
30-49 54,7 54,3 56,5 49,8
50-64 24,6 23,9 27,7 41,4
Schulabschluss
Hauptschule 13,1 12,2 16,8 44,8
Realschule 57,5 58,1 55,0 54,0
FH/Hochschulreife 28,1 28,6 25,9 39,0
Ohne Schulabschluss 1,4 1,2 2,2 51,6
Berufsabschluss
Lehre 55,7 54,6 60,1 51,2
Meister/Techniker/Fachschule 13,8 14,1 12,8 46,1
FH/Uni 18,0 18,6 15,4 41,3
Ohne Berufsabschluss 12,5 12,7 11,8 47,0
Herkunft
Deutsche 94,4 95,2 90,9 48,0
Migranten? 5,6 4.8 9,1 53,4
© IfM Bonn

Y ausgenommen Schiiler an allgemeinbildenden Schulen und Studenten, deren Studium

eine Erstausbildung ist
Als Migranten werden Ausléander und Eingeburgerte subsumiert. Nachkommen von Zu-
gewanderten, die als Deutsche geboren wurden, werden nicht berlcksichtigt.

2)

Quelle: Mikrozensus 2005, eigene Berechnungen



126

Anhang C:
Erganzende multivariate Berechnungen auf Basis
der Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2007
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Tabelle C1: Einflussfaktoren auf die Ausbildung im eigenen Betrieb" (logisti-

sche Regression)

Modell1 Modell 2

Merkmale Beta Exp(Beta) Beta Exp(Beta)

Unternehmensgrofe (Referenz: 250 oder mehr Beschéftigte)

5-49 Beschaftigte -1,778*** 0,169 -1,730*** 0,177
(40,437) (38,030)

50-249 Beschaftigte -0,662* 0,516 -0,644* 0,525
(5,179) (4,879)

Branche (Referenz: Unternehmensnahe Dienstleistungen)

Verarb. Gew./Bergbau/Energie-/ 0,994** 2,702 0,793* 2,210

Wasservers. (10,064) (5,990)

Baugewerbe 0,812* 2,253 0,611 1,843
(4,848) (2,580)

Handel/Gastgewerbe/Verkehr/ Nach- 0,617* 1,853 0,437 1,548

richten (5,608) (2,605)

Gesundheits-/Sozialwesen 0,603 1,828 0,427 1,533
(2,994) (1,440)

Sonstige/Personenbezogene DL 0,315 1,371 0,215 1,239
(1,106) (0,492)

Inhaberfilhrung (Referenz: nicht inhabergefiihrt)

Inhabergefihrt 0,236 1,266 0,221 1,248
(1,201) (1,049)

Region des Unternehmenssitzes (Referenz: Ost-Deutschland)

West-Deutschland 0,184 1,202 0,221 1,247
(0,639) (0,898)

Starke der mittleren Qualifikationsebene (Referenz: unter- bis durchschnittlicher Anteil)

Uberdurchschnittlicher Anteil der Mit- 0,516* 1,676

arbeiter mit mittlerer Qualifikation (6,368)

Anzahl der Falle 629 629

-2 Log-Likelihood 680,338 674,019

Nagelkerkes R? 0,180 0,192

Signifikanzniveaus: *(0,05); **(0,01); ***(0,001). Waldstatistik in Klammern.

1

Die abhangige Variable nimmt den Wert ,1“ an, falls das Unternehmen Ausbildung im

eigenen Betrieb als eine Form der Nachwuchssicherung nutzt, und ,0“ sonst. Alle unab-
hangigen Variablen sind ebenfalls binar kodiert.

Quelle: Demografie-Erhebung 2007
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Tabelle C2: Einflussfaktoren auf die Einstellung Uber-50-jahriger Bewerber"

(logistische Regression)

Merkmale Beta Exp(B)

UnternehmensgroBe (Referenz: 250 oder mehr Beschéftigte)

5-49 Beschaftigte -1,626*** 0,197
(45,768)

50-249 Beschaftigte -0,619* 0,539
(6,231)

Branche (Referenz: Unternehmensnahe Dienstleistungen)

Verarb. Gew./Bergbau/Energie-/\WWasservers. -0,249 0,779
(0,894)

Baugewerbe -0,274 0,760
(0,637)

Handel/Gastgewerbe/Verkehr/Nachrichten 0,721** 2,056
(7,796)

Gesundheits-/Sozialwesen 0,897 2,452
(5,796)

Sonstige/Personenbezogene DL -0,226 0,798
(0,620)

Region des Unternehmenssitzes (Referenz 1: Ost-D.; Referenz 2: Agglomerationsraume)

West-Deutschland -0,086 0,917
(0,158)

Landlicher Raum 0,333 1,395
(1,122)

Verstadterter Raum -0,077 0,926
(0,157)

Fachkraftemangel (Referenz: keine Stellenbesetzungsschwierigkeiten in den It. 2 Jahren)

Schwierigkeiten, vakante Stellen zu besetzen 0,874*** 2,395
(23,486)

Anzahl der Falle 682

-2 Log-Likelihood 764,403

Nagelkerkes R? 0,219

Signifikanzniveaus: *(0,05); **(0,01); ***(0,001). Waldstatistik in Klammern.

1

Die abhangige Variable nimmt den Wert ,1* an, falls das Unternehmen in den letzten funf

Jahren &ltere Bewerber eingestellt hat, und ,0“ sonst. Alle unabhangigen Variablen sind

ebenfalls binar kodiert.

Quelle: Demografie-Erhebung 2007
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Tabelle C3: Einflussfaktoren auf die Beschaftigung von Auslandern und die
Suche von Fachkraften im Ausland (logistische Regression)

Modell1 Modell 2
Beschaftigung” Suche im Ausland?

Merkmale Beta Exp(Beta) Beta Exp(Beta)

Unternehmensgrofe (Referenz: 250 oder mehr Beschéaftigte)

5-49 Beschaftigte -2,950*** 0,052 -1,018*** 0,361
(60,271) (15,578)

50-249 Beschaftigte -1,384*** 0,251 -0,526* 0,591
(13,344) (5,220)

Branche (Referenz: Unternehmensnahe Dienstleistungen)

Verarb. Gew./Bergbau/Energie-/ -0,101 0,904 -0,681* 0,506

Wasservers. (0,079) (5,410)

Baugewerbe 0,504 1,655 -0,113 0,893
(1,283) (0,069)

Handel/Gastgewerbe/Verkehr/ 0,748* 2,113 -0,906** 0,404

Nachrichten (5,134) (8,704)

Gesundheits-/Sozialwesen 0,605 1,831 0,323 1,381
(2,009) (0,854)

Sonstige/Personenbezogene DL -0,153 0,858 -0,377 0,686
(0,175) (1,143)

Exportorientierung (Referenz: Kein Auslandsgeschaft)

Exporttatigkeit 0,599* 1,821 1,701*** 5,477
(5,036) (57,512)

Region des Unternehmenssitzes (Referenz 1: Ost-D.; Referenz 2: Verstadt./landl. Raum)

West-Deutschland 1,997*** 7,365 0,474 1,607
(52,964) (3,482)

Agglomerationsraume 0,745** 2,106 0,195 1,215
(10,380) (0,925)

Fachkraftemangel (Referenz: keine Stellenbesetzungsschwierigkeiten in den It. 2 Jahren)

Schwierigkeiten, vakante Stellen 0,546* 1,726 1,034*** 2,813

zu besetzen (5,632) (26,037)

Anzahl der Falle 569 684

-2 Log-Likelihood 496,915 646,329

Nagelkerkes R? 0,420 0,277

Signifikanzniveaus: *(0,05); **(0,01); ***(0,001). Waldstatistik in Klammern.

1)

Die abhangige Variable nimmt den Wert ,1“ an, falls das Unternehmen Personen mit

Migrationshintergrund beschéftigt, und ,0“ sonst. ? Die abhangige Variable nimmt den
Wert ,1“ an, falls das Unternehmen in den letzten funf Jahren nach Mitarbeitern im Aus-
land gesucht hat, und ,0“ sonst. Alle unabhangigen Variablen sind ebenfalls binar kodiert.

Quelle: Demografie-Erhebung 2007
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Anhang D:
Materielle Anreize
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Abbildung D1: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer in Deutschland im Jahr 2008 nach Betriebsgro-
Renklassen, in Euro

in %
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Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a); eigene Darstellung
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Abbildung D2: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer in Westdeutschland im Jahr 2008 nach Betriebs-
grolRenklassen, in Euro

in %
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Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a); eigene Darstellung
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Abbildung D3: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer in Ostdeutschland im Jahr 2008 nach Betriebs-
grolRenklassen, in Euro

in %
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Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a); eigene Darstellung
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Tabelle D1: Durchschnittliche Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschaftigter Ar-
beitnehmer in Deutschland im Jahr 2008 nach Qualifikation, in €

Monatliche Sonder- Insgesamt Abweichung

Betriebe mit ... Beschiftigten Regelleistung” Ieistungz) von GrofRt-UN
Arbeitnehmer in leitender Stellung
bis 49 5.198 797 5.995 -19,7%
50 bis 99 5.784 1.027 6.811 -8,8%
100 bis 249 5.903 1.079 6.982 -6,5%
250 bis 499 6.092 1.265 7.357 -4,5%
500 bis 999 6.046 1.089 7.135 -1,5%
1000 und mehr 6.150 1.320 7.470 0,0%
Herausgehobene Fachkrafte
bis 49 3.268 298 3.566 -28,2%
50 bis 99 3.613 389 4.001 -19,4%
100 bis 249 3.750 434 4.185 -15,7%
250 bis 499 3.985 540 4.526 -8,8%
500 bis 999 4.040 566 4.605 -7,2%
1000 und mehr 4.250 714 4.964 0,0%
Fachkrifte

bis 49 2.314 143 2.458 -33,3%
50 bis 99 2.542 190 2,732 -25,9%
100 bis 249 2.676 241 2.918 -20,9%
250 bis 499 2.853 295 3.148 -14,6%
500 bis 999 2.991 351 3.342 -9,4%
1000 und mehr 3.232 455 3.687 0,0%

Angelernte Arbeitnehmer
bis 49 1.936 101 2.037 -37,6%
50 bis 99 2.029 122 2.151 -34,1%
100 bis 249 2.096 156 2.253 -31,0%
250 bis 499 2.292 196 2.488 -23,8%
500 bis 999 2.482 264 2.746 -15,8%
1000 und mehr 2.848 415 3.263 0,0%

Ungelernte Arbeitnehmer
bis 49 1.625 74 1.698 -30,0%
50 bis 99 1.685 86 1.772 -27,0%
100 bis 249 1.737 110 1.847 -23,9%
250 bis 499 1.923 159 2.083 -14,1%
500 bis 999 2.034 188 2.223 -8,4%
1000 und mehr 2.190 236 2.426 0,0%

1) Bruttomonatsverdienst ohne Sonderleistungen.

Lohnsteuerrichtlinien.

2)

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT (2009a), eigene Berechnungen.

.sonstigen Bezlige* gemal den
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Abbildung D4: Verteilung der anteiligen Gesamtmonatsbruttoeinkommen Voll-
zeitbeschaftigter Uber Beschaftigtenanteile nach Betriebsgro-
Renklassen fur unterschiedliche Qualifikationsgruppen
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© IfM Bonn
09 27 036
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Anhang E:
Immaterielle Anreize
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Tabelle E1: Uberblick tiber die im SOEP verwendeten Variablen

Variable

Erlduterung

Wertelabels

Untersuchte Arbeitsbedingungen (Abhéngige Variablen)

Abwechslungsreiche Tatigkeit

Selbstandige Gestaltung des
Arbeitsablaufes

Strenge Leistungskontrolle

Wechselschicht

Einbindung in wichtige Unter-
nehmensentscheidungen

Befristeter Arbeitsvertrag
Arbeitsplatz am Wohnort

Belastende Umwelteinfliisse

Nervliche Anspannung

Erhohtes Risiko von Arbeitsun-
fallen

Sorgen Arbeitsplatz

Abweichung tatsachlicher von
gewunschter Arbeitszeit
(Absolutbetrag)

Weiterbildungs- und
-entwicklungsmdglichkeiten

Betriebsklima (Vorgesetzte)

Betriebsklima (Kollegen)

Ist Ihre Tatigkeit abwechslungs-
reich?

Kdénnen Sie den Ablauf und die
Durchfiihrung lhrer Arbeit selbst-
standig gestalten?

Wird lhre Arbeitsleistung streng
kontrolliert?

Arbeiten Sie im Wechselschicht?

Kdnnen Sie Uber die Bezahlung und

Beférderung anderer Mitarbeiter
entscheiden?

Ist ihr Arbeitsvertrag befristet?

Befindet sich lhr Arbeitsplatz am
Wohnort?

Sind Sie bei lhrer Arbeit belastenden

Umwelteinflissen ausgesetzt?

Ist Ihre Arbeit mit hoher nervlicher
Anspannung verbunden?

Sind Sie bei lhrer Arbeit einem er-
hohten Risiko von Arbeitsunfallen
ausgesetzt?

Machen Sie sich Sorgen um die
Sicherheit Ihres Arbeitsplatzes?

Wie stark weicht |hre tatsachliche
Arbeitszeit von |hrer gewiinschten
Arbeitszeit ab?

Koénnen Sie bei lhrer Arbeit immer
wieder etwas hinzulernen, was fir
lhr berufliches Fortkommen ntitzlich
ist?

Kommen Sie gut mit Ihren Vorge-
setzten aus?

Kommen Sie gut mit Ihren Arbeits-
kollegen aus?

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

0=Nein; 1=Ja
0=Nein; 1=Ja

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Keine Sorgen

2=Einige Sorgen

3=Grolde Sorgen

Metrisch (Stunden/Woche)

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu

1=Trifft Gberhaupt nicht zu
2=Trifft teilweise zu
3=Trifft voll zu
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Variable Erlauterung Wertelabels

UnternehmensgréBenklassen (Interessierendes Merkmal)

KU (<20 AN) Unternehmen mit weniger als 20 0=Nein; 1=Ja
Beschaftigten

KbMU (20 bis <200 AN) Unternehmen mit mindestens 20 0=Nein; 1=Ja
und weniger als 200 Beschaftigten

MbGU (200 bis <2000 AN) Unternehmen mit mindestens 200 0=Nein; 1=Ja
und weniger als 2.000 Beschaftigten

GU (>2000 AN) Unternehmen mit 2.000 und mehr 0=Nein; 1=Ja

Beschaftigten

Kontrollvariablen

Geschlecht Ihr Geschlecht? 0=mannlich; 1=weiblich
Nationalitat lhre Nationalitat? O=Auslander; 1=Deutsch
Arbeiter Berufliche Stellung? 0=Angestellter; 1=Arbeiter

Arbeitsplatzwechsel in t-1
Ausbildung
Betriebszugehorigkeit

Qualifiziert

Ost / West
Bundeslander (16)

Wirtschaftszweige (10)

Haben Sie ihren Arbeitgeber im
letzten Jahr gewechselt?

Schulische und berufliche Ausbil-
dung in Jahren

Wie viel Jahre sind Sie beim jetzigen
Arbeitgeber beschaftigt?

Auslbung einer qualifizierten Tatig-
keit (Leitungsfunktion, Fihrungsauf-
gaben etc.

Standort des Unternehmens im Os-
ten?

Insgesamt 16 Variablen fir die ein-
zelnen Bundeslander

Insgesamt zehn Variablen (Wirt-
schaftszweigeinsteller)

0=Nein; 1=Ja
Metrisch (Jahre)
Metrisch (Jahre)

0=Nein; 1=Ja

0=Westen; 1=0Osten
0=Nein; 1=Ja

0=Nein; 1=Ja

Quelle: WERNER (2004), S. 16 f.; SOEP 2001
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Tabelle E2: Regressionsergebnisse (vollstandige Modelle)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
"Abwechslungsrei- "Selbststandige "strenge Leistungs- . I
che Tatigkeit" Ees?altung des" kontrolle” Wechselschicht
rbeitsablaufes
UnternehmensgréRe (Referenzkategorie: Grofde Unternehmen (> 2.000 Arbeitnehmer)
KU (<20 AN) 0,225 (4,01)* 0,164 (3,17)* -0,260 (5,06)** -0,841  (12,9)*
KbMU (20 bis <200 AN) 0,097 (1,92) 0,038 (0,81) -0,095 (2,05)* -0,523 (9,01)**
MbGU (200 bis <2.000 -0039 (0,75) 0,003 (0,06) -0,004 (0,08) -0,091 (1,56)
AN)
Kontrollvariablen
Geschlecht -0,218 (5,27)** -0,139 (3,60)* -0,010 (0,26) 0,008 (0,16)
Alter 0,002 (1,13) -0,001 (0,01) -0,007 (4,02)** -0,007 (3,38)*
Nationalitat 0,419 (7,80)* 0,297 (5,69)** -0,155 (3,00)** -0,058 (0,39)
Arbeiter -0,402 (9,04)** -0,540 (13,1)** 0,457 (11,1)* 0,674 (13,2)**
Arbeitsplatzwechsel in t-1 0,082 (1,41) -0,032 (0,60) 0,069 (1,31) -0,012 (0,17)
Bildungsjahre 0,042 (4,29)* 0,041 (4,69)** -0,027 (3,22)** -0,086 (7,24)*
Betriebszugehdorigkeits- 0,003 (1,47) 0,008 (3,59)* -0,002 (0,77) -0,001 (0,45)
dauer
Qualifikation 0,449  (9,03)* 0,471 (10,7)* -0,215  (4,97)** -0,229 (3,93)**
Standort -0,098 (0,92) -0,048 (0,50) 0,196 (2,06)* 0,355 (2,94)*
Bundeslander (16) Ja Ja Ja ja
Wirtschaftszweige (9) Ja Ja Ja ja
Anzahl der Falle 5.516 5.509 5.502 5.498
LR-Chi? 735,86 735,68 657,09** 1.222,14**
Pseudo-R? 0,081 0,084 0,058 0,155
Modell 5 Modell 6 Modell 7 Modell 8
"Einbindung in wich- "Befristeter Arbeits-  "Arbeitsplatz am "Belastende Um-
tige Entscheidungs- vertrag" Wohnort" welteinflisse"

prozesse"

UnternehmensgréRe (Referenzkategorie: Grofle Unternehmen (> 2.000 Arbeitnehmer

KU (<20 AN) 0,201  (3,03)** -0,389 (4,06)** 1,859 (6,44)* 0,298 (5,33)**
KbMU (20 bis <200 AN) 0,036 (0,60) -0,846 (0,83) 1,459 (4,33)** 0,128 (2,50)*
MbGU (200 bis <2000 0,037 (0,59) -0,925 (0,36) 1,239 (2,36)* 0,006 (0,13)
AN)

Kontrollvariablen

Geschlecht -0,136 (2,62)** 1,163  (0,97) 1,352 (4,27)* -0,359 (8,44)*
Alter 0,003 (1,15) -0,984 (2,16)* 1,001  (0,60) -0,008 (4,38)**
Nationalitat 0,122 (1,59) -0,845 (0,83) -0,726  (3,39)** 0,129 (0,24)
Arbeiter -0,501 (9,15)** 1,627  (2,27)* 1,137 (1,70) 0,920 (21,1)**
Arbeitsplatzwechsel in t-1 -0,152 (2,01)* 2,021 (3,64)™ -0,821 (1,94) -0,106 (1,81)
Bildungsjahre 0,006 (0,57) -0,939 (1,67) 1,011 (0,65) -0,079 (8,09)**
Betriebszugehdrigkeits- 0,008 (2,67)* -0,783 (5,20)** 1,012 (3,10)** 0,007 (3,05)**
dauer

Qualifikation 1,161  (23,3)** -0,732 (1,52) -0,835 (2,24)* 0,019 (0,40)
Standort 0,229 (1,53) -0,984 (0,05) 4,894 (6,97)* 0,081 (0,79)
Bundeslander (16) ja ja ja ja
Wirtschaftszweige (9) ja ja ja ja
Anzahl der Félle 5.505 5.5632 5.526 5.509
LR-Chi? 1.320,27** 236,85** 415,17 2.028,13**
Pseudo-R? 0,183 0,237 0,072 0,179

© IfM Bonn
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Fortsetzung Tabelle E2: Regressionsergebnisse (vollstandige Modelle)

Modell 9

"Nervliche Anspannung"

Modell 10

"Erhohtes Risiko von Ar-

beitsunfallen"

Modell 11

"Sorgen Arbeitsplatz

UnternehmensgréRRe (Referenzkategorie: Grofde Unternehmen (> 2.000 Arbeitnehmer)

KU (<20 AN) 0,006 (0,13) 0,204 (3,63)* 0,050 (0,97)
KbMU (20 bis <200 AN) 0,006 (0,13) 0,143 (2,78)* 0,119 (2,55)**
MbGU (200 bis <2.000 0,006 (0,13) 0,111 (2,06)* 0,088 (1,80)
AN)
Kontrollvariablen
Geschlecht -0,087 (2,27)* -0,453 (10,3)** 0,267 (0,68)
Alter 0,002 (0,90) -0,010 (5,35)** 0,004 (1,96)*
Nationalitat 0,037 (0,72) 0,081 (1,48) -0,072 (1,37)
Arbeiter -0,272 (6,67)** 0,851 (19,1)** 0,171  (4,11)*
Arbeitsplatzwechsel in t-1 -0,126 (2,38)* -0,025 (0,42) 0,034 (0,63)
Bildungsjahre 0,022 (2,58)** -0,069 (6,97)** -0,014 (1,60)
Betriebszugehdrigkeits- 0,006 (2,71)* 0,005 (2,25)* -0,004 (1,69)
dauer
Qualifikation 0,422 (9,80)** 0,043 (0,90) -0,174 (3,95)**
Standort -0,083 (0,86) -0,059 (0,59) 0,001  (0,01)
Bundeslander (16) ja ja ja
Wirtschaftszweige (9) ja ja ja
Anzahl der Falle 5.510 5.507 5.457
LR-Chi? 514,47 1.816,36** 517,96**
Pseudo-R? 0,047 0,172 0,048
Modell 12 Modell 13 Modell 14
"Abweichung tatsachlicher "Weiterbildungs- und - "Betriebsklima
von gewunschter Arbeits-  entwicklungsmdglichkeiten" (Vorgesetzte)"
zeit"
UnternehmensgroRRe (Referenzkategorie: Grofie Unternehmen (> 2.000 Arbeitnehmer)
KU (<20 AN) 17,43 (4,06)** -0,060 (1,17) 0,026 (0,43)
KbMU (20 bis <200 AN) 16,78  (4,30)** -0,138 (2,95)** -0,073 (1,37)
MbGU (200 bis <2.000 8,503 (2,10)* -0,094 (1,94) -0,063 (1,13)
AN)
Kontrollvariablen
Geschlecht -1,881 (0,58) -0,233 (6,02)** 0,066 (1,47)
Alter 0,423 (2,85)* -0,015 (8,25)** 0,009 (4,63)**
Nationalitat 23,08 (5,11)* 0,268 (5,11)* -0,153 (2,43)*
Arbeiter -12,76  (3,71)** -0,479 (11,6)** -0,018 (0,40)
Arbeitsplatzwechsel in t-1 4,897 (1,10) 0,249 (4,60)* 0,241  (3,63)**
Bildungsjahre 1,587  (2,25)* 0,301 (3,50)** 0,012 (1,21)
Betriebszugehdrigkeits- -0,208 (1,15) 0,001 (0,52) -0,008 (3,27)**
dauer
Qualifikation 21,37  (6,00)** 0,431  (9,85)* -0,110 (2,25)*
Standort -3,939 (0,49) -0,049 (0,59) -0,079 (0,73)
Bundeslander (16) ja ja ja
Wirtschaftszweige (9) ja ja ja
Anzahl der Falle 5.400 5.509 5.497
LR-Chi? 344,06 1.320,27** 149,19**
Pseudo-R? 0,007 0,081 0,021

© IfM

Bonn
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Fortsetzung Tabelle E2: Regressionsergebnisse (vollstandige Modelle)

Modell 15 Modell 16 Modell 17
"Betriebsklima "Beruflicher Aufstieg (in den "Beruflicher Abstieg (in den
(Kollegen)" nachsten zwei Jahren)" nachsten zwei Jahren)"
UnternehmensgréRe (Referenzkategorie: Grofe Unternehmen (> 2.000 Arbeitnehmer)
KU (<20 AN) 0,041 (0,65) -0,447 (8,81)** -0,207 (3,59)**
KbMU (20 bis <200 AN) -0,047 (0,84) -0,210 (4,69)** -0,120 (2,32)*
MbGU (200 bis <2.000 0,045 (0,77) -0,098 (2,11)* -0,041 (0,76)
AN)
Kontrollvariablen
Geschlecht 0,004 (0,09) -0,275 (7,12)** -0,063 (1,45)
Alter 0,003 (1,45) -0,034 (18,6)** -0,004 (2,11)*
Nationalitat 0,063 (1,02) 0,233 (4,38)** 0,085 (1,40)
Arbeiter -0,089 (1,81) -0,161  (3,96)** 0,024 (0,52)
Arbeitsplatzwechsel in t-1 0,119 (1,81) 0,261  (5,16)* -0,005 (0,09)
Bildungsjahre 0,010 (1,00) 0,057 (6,94)* 0,038 (4,05)**
Betriebszugehdorigkeits- 0,001 (0,35) -0,008 (3,68)** 0,002 (0,65)
dauer
Qualifikation 0,004 (0,07) 0,149  (3,58)** 0,033 (0,69)
Standort -0,054 (0,45) -0,095 (1,02) 0,018 (0,18)
Bundeslander (16) ja ja Ja
Wirtschaftszweige (9) ja ja Ja
Anzahl der Falle 5.499 5.499 5.492
LR-Chi? 65,09** 415,17* 215,56**
Pseudo-R? 0,010 0,072 0,018
© IfM Bonn

Signifikanzniveau *(0,05); **(0,01)

Statistische Verfahren: Modell 1 bis 5, 8 bis 11 und 13 bis 17: Ordered Probit; Modell 6 und
7: (Robust) Logit; Modell 12: Tobit

Quelle: WERNER (2004), S. 18 f. sowie eigene Berechnungen; SOEP 2001
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