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Fachkraftemangel in Ost- und
Westdeutschland? Eine betriebliche
Perspektive

Das Thema ,,Fachkriftemangel” steht derzeit im Fokus der 6ffentlichen Aufmerksamkeit
und wird sehr kontrovers diskutiert. Die aktuell (noch) gute Lage auf dem Arbeitsmarkt
spiegelt sich vor allem in einer hohen betrieblichen Arbeitskraftenachfrage wider. Daraus
allein lésst sich jedoch noch keine Quantifizierung eines ,,Fachkraftemangels“ ableiten.
Jedoch konnen verschiedene Kennzahlen — wie das Verhaltnis von Arbeitslosen und offe-
nen Stellen oder Stellenbesetzungsdauern — dazu beitragen, die Situation in unterschied-
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lichen Wirtschaftsbereichen zu beleuchten. Ergdnzend haben wir Betriebe in Ost- und
Westdeutschland befragt, inwieweit sie sich vom Fachkréftemangel betroffen fithlen.

MARTIN DIETZ, ALEXANDER KUBIS, ANNE MULLER

1. Einleitung

Die Kombination aus Fachkriftemangel und persistenter
Arbeitslosigkeit ist eines der negativen Zukunftsszenarien
fiir den Arbeitsmarkt. Mit Blick auf das schrumpfende Er-
werbspersonenpotenzial, die bereits hohen und tendenziell
eher steigenden Qualifikationsanforderungen der Betriebe
sowie angesichts des noch immer zu grofien Anteils von
Menschen ohne Schul- oder Berufsabschluss erscheint die-
ses Szenario als nicht unrealistisch.

Wo stehen wir heute? Betrachtet man die aktuelle Situ-
ation am Arbeitsmarkt, ist zunachst unbestritten, dass ver-
festigte Arbeitslosigkeit vor allem fiir Personen mit geringer
formaler Qualifikation ein andauerndes Problem ist. Dies
gilt, obwohl sich die Beschiftigungssituation in den vergan-
genen Jahren deutlich verbessert hat und von einer gestie-
genen Matching-Effizienz am Arbeitsmarkt auch Arbeits-
lose im Grundsicherungssystem des Sozialgesetzbuch
Zweites Buch (SGB II) profitiert haben (Klinger/Rothe
2012).

Uber die Frage, ob in Deutschland bereits ein
Fachkriftemangel zu beobachten ist, und wenn ja, auf
welche Arbeitsmarktsegmente er sich bezieht, gibt es
dagegen kontroverse Meinungen (Brenke 2011; Koppel
2011). Die Diskussion an sich zeigt jedoch, dass sich die
Situation auf vielen Teilarbeitsmarkten zu drehen beginnt.
Wo Betriebe es lange Zeit gewohnt waren, aus einem Pool

geeigneter Bewerber wihlen zu konnen, zeichnet sich nun
eine gewisse Knappheit ab. Diese verdnderte Marktsituation
diirfte dazu beitragen, dass Betriebe Stellenbesetzungen
vermehrt als schwierig empfinden und die Debatte um feh-
lende Fachkrifte an Fahrt gewinnt.

Dieser Beitrag zeichnet ein differenziertes Bild der be-
trieblichen Arbeitskriftenachfrage. Als Basis hierfiir dient
die vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) durchgefiihrte Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebots (EGS).® Diese reprasentative Betriebsbe-
fragung eroffnet im Zusammenspiel mit anderen Arbeits-
marktdaten einen nach Ost- und Westdeutschland differen-
zierten Blick auf Probleme bei der Fachkrifterekrutierung
und zeigt zudem, in welchem Ausmaf sich Betriebe inner-
halb dieser Regionen bereits durch geeignete Gegenmaf3-
nahmen auf eine sich wandelnde Marktsituation eingestellt
haben. >

® Die Erhebung wurde vom IAB in Zusammenarbeit mit Eco-
nomix Research & Consulting konzipiert und durchgefiihrt.
Aktuelle Ergebnisse und weiterfiihrende Informationen vgl.
unter: www.iab.de/stellenerhebung.
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2. Die betriebliche Arbeitskrafte-
nachfrage

2.1 Gesamtwirtschaftliche Trends

Die gesamtwirtschaftliche Arbeitskriftenachfrage lasst sich
im Rahmen der EGS bestimmen. Im 4. Quartal 2011 liegt
sie mit 1.130.000 offenen Stellen wieder auf dem Niveau vor
Beginn der Finanz- und Wirtschaftskrise. Dabei werden
nur Stellen auf dem ersten Arbeitsmarkt betrachtet, also
keine staatlich geforderten Stellen wie Arbeitsgelegenheiten
oder Arbeitsbeschaffungsmafinahmen. Gut 850.000 Stellen
sind sofort zu besetzen und bilden damit den akuten Bedarf
der Betriebe ab. Die unterschiedliche Wirtschaftskraft in
Ost- und Westdeutschland spiegelt sich auch in der Zahl
der offenen Stellen wider: In den alten Bundesldndern (ohne
Berlin) sind rund 960.000 offene Stellen zu verzeichnen
(davon gut 730.000 sofort zu besetzen), in Ostdeutschland
sind es 170.000 (120.000).

Die Vakanzrate zeigt an, wie hoch der Anteil der noch
ungedeckten Nachfrage in Form der sofort zu besetzenden
Stellen an der gesamten Arbeitskraftenachfrage (als Summe
aus sofort zu besetzenden Stellen und sozialversicherungs-
pflichtiger Beschiftigung) ist. Die Vakanzrate ist im Zuge
der wirtschaftlichen Erholung nach der Finanz- und Wirt-
schaftskrise wieder angestiegen, hat sich seitdem stabilisiert
und lag Ende 2011 bei einem Wert von 2,9 % (Abbildung 1).
Knapp 3 % der gesamten Arbeitskriftenachfrage sind also
noch unbefriedigt. Obwohl die Entwicklungen zwischen
den Landesteilen dieselbe Tendenz aufweisen, werden Ni-
veau-Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland
sichtbar: Die ungedeckte Arbeitsnachfrage nimmt in den
alten Bundesldndern einen grofieren Anteil am Beschafti-
gungspotenzial ein, was als Zeichen fiir einen nachfrage-
starkeren Arbeitsmarkt angesehen werden kann.

Trotz einer gewissen Anndherung lassen sich die stér-
keren Probleme des ostdeutschen Arbeitsmarktes auch an
der vergleichsweise hoheren Arbeitslosenquote ablesen (Ab-
bildung 1). Trotzdem bestatigt auch ein Blick auf die Ent-
wicklung der Arbeitslosigkeit den positiven Trend am deut-
schen Arbeitsmarkt.

Die aktuelle Fachkriftedebatte verlduft also vor dem
Hintergrund einer sich verbessernden Arbeitsmarktlage, fiir
die sowohl strukturelle als auch konjunkturelle Ursachen
verantwortlich gemacht werden kénnen (Gartner/Klinger
2007, S. 619). Der Blick auf die aggregierten Daten spricht
zunéchst dafiir, dass sich die Situation in den alten Bundes-
landern durch eine hohere Arbeitsmarktanspannung aus-
zeichnet, dass also eine im Vergleich der Regionen hohere
Vakanzrate (Arbeitsnachfrage) auf eine geringere Arbeits-
losenquote (Arbeitsangebot) triftt. In Ostdeutschland da-
gegen ist die Arbeitslosenquote transformationsbedingt
deutlich hoher und steht einem nicht nur absolut, sondern
auch relativbetrachtet geringeren Stellenangebot gegeniiber.
Hier forderte iiber lange Zeit das im Vergleich zur Produk-

tivitat tiberdurchschnittlich hohe Lohnniveau eher kapital-
intensive und tendenziell personalfreisetzende (Ersatz-)
Investitionen (Ragnitz et al. 2004, S. 32).

2.2 Regionale und berufsspezifische
Unterschiede

Ein differenzierter Blick auf die einzelnen Bundesldnder
bestitigt die strukturellen Unterschiede zwischen dem ost-
deutschen und westdeutschen Arbeitsmarkt und offenbart
ein sehr heterogenes Bild iiber alle Bundeslander hinweg
(Abbildung 2).? Der Schnittpunkt zwischen x- und y-Ach-
se in Abbildung 2 stellt den bundesdeutschen Durchschnitt
im 4. Quartal 2010 dar, die Diagonale die hierzu dquidis-
tanten Zustidnde. Dies bedeutet, dass sich alle Bundesldnder
links der Diagonale im interregionalen Vergleich durch eine
geringere Arbeitslosenquote und/oder eine héhere Anzahl
an sofort zu besetzenden Stellen auszeichnen. Im oberen
linken Quadranten finden sich Bundeslinder mit einer
Kombination aus einer unterdurchschnittlichen Arbeitslo-
senquote und einer tiberdurchschnittlichen Vakanzrate. In
den westdeutschen Flichenlindern Bayern, Baden-Wiirt-
temberg und Hessen diirften also am ehesten Rekrutie-
rungsprobleme zu erwarten sein. Dagegen verorten sich im
unteren rechten Quadranten Bundeslinder mit einer ver-
gleichsweise hohen Arbeitslosigkeit und einem relativ ge-
ringen Potenzial an neuen Jobs. Hier befinden sich vor allem
die ostdeutschen Bundeslander.

Bislang wurden Arbeitskriftenachfrage und Arbeitslo-
sigkeit nebeneinander ausgewiesen. Fiithrt man sie zusam-
men und bildet das Verhaltnis zwischen Arbeitslosen und
offenen Stellen, so erhélt man einen Indikator fiir die Knapp-
heit am Arbeitsmarkt. Dabei ist zunachst zu beachten, dass
diese Relation stark durch konjunkturelle Einfliisse gepragt
ist. In Aufschwiingen zieht die betriebliche Nachfrage nach
Arbeitskriften an, die Zahl der offenen Stellen steigt und
die Arbeitslosigkeit geht zurtick - die umgekehrte Entwick-
lung zeigt sich in Rezessionen und fiithrt zu einem Anstieg
der Relation. Dies galt auch in der zuriickliegenden Finanz-
krise — obwohl Betriebe in einem zuvor noch nicht gekann-
tem Ausmaf} Arbeitskrifte gehalten haben (Dietz et al.
2011). Wahrend dadurch die Arbeitslosigkeit gemessen an
dem starken Einbruch des Bruttoinlandsprodukts (BIP)
uiberraschend stabil blieb, reduzierte sich die Zahl der offe-
nen Stellen deutlich. Nach Ende der Wirtschaftskrise sanken
die Arbeitslosenzahlen wieder und die Zahl der offenen
Stellen néherte sich dem wirtschaftsstarken Vorkrisenni-
veau. Im 2. Quartal 2011 lag der Quotient bei einem Wert
von 4,2, d.h. auf 100 sofort zu besetzende Stellen kamen in

® Erst in jlingster Vergangenheit fihrten der demografische
Wandel und eine zuriickhaltende Lohnentwicklung zu ei-
nem - von einer hohen Arbeitslosenquote ausgehenden -
sinkenden Arbeitskrafteangebot bei gleichzeitig steigender
Rentabilitat arbeitsintensiverer Investitionen.



ABB. 1

Entwicklung von Vakanzrate' und Arbeitslosenquote?, 1. Quartal 2006 - 4. Quartal 2011
B Westdeutschland

Angaben in Prozent M Deutschland

Ostdeutschland
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1) Vakanzrate = x 100 2) Arbeitslosenquote = x 100

(sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
+ sofort zu besetzende Stellen)

Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots; Statistik der BA.

(sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
+ Bestand der nach 8§ 16 SGB lll registrierten Arbeitslosen)
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Deutschland durchschnittlich 420 arbeitslos gemeldete Per-
sonen.

Die entsprechende Knappheitsrelation lasst sich fiir das
4. Quartal 2010 auch fiir Berufssegmente ausweisen (Abbil-
dung 3). Ein Blick darauf ist sinnvoll, weil der deutsche
Arbeitsmarkt stark beruflich strukturiert ist. Die betriebli-
chen Anforderungen bei einer Rekrutierung weisen in der
Regel eine klare berufliche Richtung aus, sodass die Passung
zwischen dem beruflichen Profil der Arbeitslosen und den
Wiinschen der Arbeitgeber eine besondere Bedeutung hat.

Die Betrachtung nach Berufsfeldern zeigt, dass es eini-
ge Bereiche gibt, die ein unterdurchschnittliches Verhiltnis
von Arbeitslosen zu sofort zu besetzenden Stellen
aufweisen.” Besonders eng erscheinen die beruflichen Teil-
arbeitsmirkte bei den Gesundheitsdiensten, im Elektrobe-
reich sowie bei der Gruppe der Ingenieure, Chemiker, Phy-

ABB. 2

Vakanzrate' und Arbeitslosenquote? am 1. Arbeitsmarkt nach
Bundeslandern, 4. Quartal 2010
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Einschrankend muss jedoch beachtet werden, dass die
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(sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
. . ) + sofort zu besetzende Stellen)
hier abgetragenen Berufsfelder eine Vielzahl an heterogenen

Berufen vereinen und sich somit neben raumlichen auch Bestand der nach § 16 SGB Il registrierten Arbeitslosen

2) Arbeitslosenquote =
(sozialversicherungspflichtige Beschaftigung

qualifikatorische Unschirfen ergeben. AufSerdem betrachtet
+ Bestand der nach & 16 SGB Ill registrierten Arbeitslosen)

man mit den Arbeitslosen auf Seite des Arbeitsangebots nur
ein Teilsegment und vernachléssigt damit, dass ein gewisser
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Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots; Statistik der BA.

Teil der Nachfrage durch erwerbstitige Jobwechsler und
Absolventen vom Ausbildungsmarkt gedeckt werden kann.

Allerdings erfordert eine (hochspezialisierte) Titigkeit wie

beispielsweise im Falle von Berufen aus den Bereichen Ma- ) } L
© Aufgrund fallzahlbedingter Représentativitdtsprobleme

wird hier auf eine getrennte Darstellung der ost- sowie
westdeutschen Situation verzichtet.

thematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik
(MINT) eine Qualifikation, deren Erwerb langwierig ~ »
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ABB. 3 I

Arbeitslose pro sofort zu besetzender Stelle nach Berufsfeldern’,

4. Quartal 2010

Angaben in absoluten Zahlen

Ingenieure, Chemie, Physik, Mathematik
Elektroberufe
Gesundheitsdienst
Dienstleistungskaufleute

Technik, Technische Sonderf.
Metallerzeugung und -bearbeitung
Metall- und Maschinenbau
Soziales und Erziehung
Sonstige Arbeitskrafte
Verkehr

Organisation, Verwaltung, Bliro
Deutschland
Holz- und Kunststoffverarbeitung

Land-, Tier, Forstwirtschaft und Gartenbau
Warenkaufleute
Erndhrung
Hilfsarbeiter
Literatur und Kunst

Hoch-, Tiefbau
Ordnung und Sicherheit

Sonstige Dienstleistungen

1) ausgewiahlte Berufsfelder der KIdB 92 (Klassifizierung der Berufe, Version Statistisches Bundesamt 1992).
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Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots; Statistik der BA.
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und schwierig ist. So konnten diese Fachkrifte trotz geeig-
neter Signale dennoch nur mittel- bis langfristig neu ausge-
bildet und akquiriert werden, insbesondere, da die Substi-
tutionsfihigkeit durch artverwandte Berufe vergleichsweise
gering ist. Das Finden eines neuen Marktgleichgewichts
benotigt hier entsprechend viel Zeit.

Etwas anders sieht es im Bereich der Gesundheitsdiens-
te mit seiner Vielzahl an Pflegeberufen aus. Sowohl die
groflere Zahl des bestehenden Fachkrifteangebots als auch
die stirkere fachliche Nédhe zwischen den einzelnen Berufen
er6ffnen grundsitzlich mehr Spielrdume, um mogliche Eng-
pésse aufzufangen. Dafiir besteht bei Pflegeberufan an an-
derer Stelle eine Restriktion, was die Anreize zur Erh6hung
des Arbeitsangebotes in diesem Segment angeht: Der Lohn-
mechanismus ist als treibendes Marktkorrektiv nur schwach
ausgepragt, da offentliche Einnahmerigidititen den Ausga-
bespielraum (Lohn) quasi deckeln. Dies gilt im Bereich des
Gesundheitsdienstes, der trotz der Zunahme privater An-
bieter noch immer tiberdurchschnittlich stark 6ffentlich
finanziert ist.

3. Ergebnisse der Betriebsbefragung
3.1 Fachkriftemangel aus betrieblicher Sicht

Betrachtet man also die allgemeinen Rahmenbedingungen
am Arbeitsmarkt sowie erste Indikatoren fiir die Passung
zwischen Angebot und Nachfrage, so zeigt sich kein eindeu-
tiges Bild. Wahrend es in bestimmten Arbeitsmarktsegmen-
ten kaum vorstellbar ist, dass Betriebe Rekrutierungspro-
bleme haben, scheint dies in anderen Bereichen durchaus
moglich.

Um eine genauere Vorstellung der erlebten Rekrutie-
rungsprobleme in Betrieben zu erhalten, wurden diese im
4. Quartal 2010 explizit gefragt, ob sie sich derzeit vom Fach-
kriftemangel betroffen fithlen. 16,7 % der rund 15.000 teil-
nehmenden Betriebs- und Verwaltungsstitten antworteten
in diesem Sinne. Tabelle 1 stellt die Ergebnisse getrennt nach
Ost- und Westdeutschland sowie nach drei Betriebsgrofien-
klassen dar. Dabei zeigt sich, dass Betriebe in Westdeutsch-

T /A B E L L E 1 | S ——

Betriebe mit aktiver Personalsuche* und vom Fachkraftemangel betroffene Betriebe**, 4. Quartal 2010

Anteile in Prozent

Ostdeutschland

Betriebe insgesamt

davon Anteil personalsuchender Betriebe

Westdeutschland

Ostdeutschland Westdeutschland

Betriebe insgesamt
davon Anteil Betriebe mit Fachkréftemangel

< 50 Beschaftigte 44,6
50 bis < 250 Beschaftigte 87,0
> 250 Beschaftigte 88,4
Betriebe insgesamt 46,7

50,6 12,8 16,2
90,6 33,0 35,6
96,9 40,4 39,7
53,0 13,8 174

*aktive Personalsuche bedeutet, dass der Betrieb in den letzten zwdlf Monaten erfolgreich/erfolglos suchte und/oder derzeit

Personal zur Besetzung einer offenen Stelle sucht.
** nach eigener Einschatzung der Betriebe.

Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS).
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TABE L LE 2 | mmm———

Schnittmenge von Betrieben mit aktiver Personalsuche* und Betrieben mit Fachkraftemangel**,

4. Quartal 2010

Anteile in Prozent

Ostdeutschland

Betriebe mit Fachkraftemangel
davon Anteil personalsuchender Betriebe

Westdeutschland

Ostdeutschland Westdeutschland

Personal suchende Betriebe
davon Anteil Betriebe mit Fachkréftemangel

< 50 Beschaftigte 91,0
50 bis < 250 Beschaftigte 971
> 250 Beschaftigte 96,3
Betriebe insgesamt 91,7

88,9 26,1 28,4
98,4 36,9 38,7
99,56 441 40,7
90,1 27,2 29,5

*aktive Personalsuche bedeutet, dass der Betrieb in den letzten zw6lf Monaten erfolgreich/erfolglos suchte und/oder derzeit

Personal zur Besetzung einer offenen Stelle sucht.
** nach eigener Einschatzung der Betriebe.

Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS).
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land mit 17,4 % etwas hdufiger einen Fachkréftemangel be-
klagen als in Ostdeutschland (13,8 %). Das Problem scheint
zudem eher bei mittleren und grofleren Betrieben aufzutre-
ten. Dies kann allerdings auch damit zusammenhéngen, dass
diese Betriebe im selben Zeitraum hiufiger Personal rekru-
tieren. Damit steigt auch die Wahrscheinlichkeit, dass bei
einer der zahlreicheren Stellenbesetzungen Probleme auf-
treten, die dann als Fachkréftemangel wahrgenommen wer-
den. Der Anteil der Betriebe mit aktiver Personalsuche fin-
det sich ebenfallsin Tabelle 1. Mit 51,7 % suchten etwas mehr
als die Hélfte der Betriebe insgesamt im Jahr 2010 Personal.
Westdeutsche Betriebsstitten suchten im beobachteten Zeit-
raum haufiger Personal und gaben an, verstarkt vom Fach-
kriftemangel betroffen zu sein. Dies scheint im Lichte der
im vorherigen Abschnitt aufgefithrten allgemeinen Arbeits-
marktdaten plausibel (Abbildung 1).

Beschriankt man die Auswertung der Frage nach einem
Fachkriftemangel auf Betriebe, die im relevanten Zeitraum
auch aktiv Personal suchten, so sieht knapp jeder dritte
Betrieb einen Fachkraftemangel (Tabelle 2). Mit Blick auf
die Ost-West-Dimension bestatigen sich die grundsétzli-
chen Ergebnisse aus Tabelle 1. Dies gilt auch fiir die Be-
triebsgrofienklassen, wobei sich hier ein deutlicher Anstieg
der Werte bei der untersten Grofienklasse zeigt, was darauf
zuriickzufithren sein diirfte, dass die Differenz zwischen
der Gesamtzahl der Betriebe in dieser Grofienklasse und
der Personal suchenden Betriebe besonders hoch ist. Um-
gekehrt wird deutlich, dass knapp 10 % der Betriebe, die
sich vom Fachkriftemangel betroffen fiihlen, im Jahr 2010
kein Personal suchten. Dieser zunéchst irritierende Befund
lasst sich neben einer diffusen Angst vor einer sich déndern-
den Arbeitsmarktsituation auch damit erklaren, dass Fach-
kriftemangel nicht nur durch ein Fehlen von geeigneten
Bewerbern gekennzeichnet sein kann, sondern auch da-
durch, dass die bestehende Belegschaft eines Betriebes die
notwendigen fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten nicht

(mehr) aufweist, beispielsweise, weil interne Qualifizierungs-
und Weiterbildungsmafinahmen ausgeblieben sind.

Letztlich bestatigt sich aber auch bei einer direkten Be-
fragung der Betriebe zu Fachkrifteproblemen, dass sowohl
in West- als auch in Ostdeutschland ein Teil der Betriebs-
statten zumindest tempordr einem Arbeitskrifteangebot
gegeniibersteht, das vom Anforderungsprofil ihrer zu be-
setzenden Stelle abweicht. Hinzu kommt der allgemeine
Befund, dass Knappheiten vor allem in prosperierenden
Wirtschaftsraumen auftreten (Abbildung 2).

Die Betriebe nennen verschiedene Ursachen, die aus
ihrer Sicht den erlebten Fachkriftemangel begriinden (Ab-
bildung 4). So sehen rund 60 % der Betriebe den Haupt-
grund fiir ihre Betroffenheit vom Fachkriftemangel darin,
dass schlichtweg zu wenige Fachkrifte auf dem Arbeits-
markt verfiigbar sind. Ebenfalls 60 % geben an, dass Bewer-
ber fiir die (hochkomplexe) Tiétigkeit nicht ausrei- »
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ABB. 4 I mmmmm———

Indikatoren fiir einen Fachkraftemangel aus betrieblicher Sicht, 4. Quartal 2010

Angaben in Prozent

M Ostdeutschland

B Westdeutschland

Qualitat externer Bewerber
Quantitat externer Bewerber
Arbeitsbedingungen

Lohn- und Gehaltsforderungen

Inkompatibel zumTeam

Suchdauer -
Raumliche Flexibilitat
Qualitat interner Bewerber
0 20 40 60 80

Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots.
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ABB. 5 I mmmm————

Kompetenzmangel externer Bewerber aus Sicht der Betriebe’, 4. Quartal 2010

Angaben in Prozent B Ostdeutschland B Westdeutschland

personich Kompeton: |

Organisation/Planung

Kommunikations-
[Teamfahigkeit

Fachkenntnisse

1) Die Fragestellung bei Betrieben mit Fachkraftemangel wegen kompetenzschwacher Bewerber lautete: Wie haufig
stellten Sie welchen Mangel an Kompetenzen bei den externen Bewerbern/Bewerberinnn fest? (Mehrfachnennungen
moglich).

WWETE Mitteilungen
Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots.

ABB. 6

Handlungsfelder zur Qualifizierung der internen Belegschaft', 4. Quartal 2010

Angaben in Prozent M Ostdeutschland B Westdeutschland

personliche Kompetenz

Organisation/Planung

Kommunikations-
[Teamféhigkeit

Fachkenntnisse

1) Die Fragestellung bei Betrieben mit Fachkraften und Qualifikationsmangeln der internen Belegschaft lautete: Wie
hoch schatzen Sie den Handlungsbedarf zur betrieblichen Leistungserhaltung/-erhéhung bzgl. der Kompetenzen der
eigenen Belegschaft ein? (Mehrfachnennungen maglich)

WWETE Mitteilungen
Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots.

chend qualifiziert sind. Mit erkennbarem Abstand folgen
voneinander abweichende Lohn- und Arbeitsvorstellungen
bis hin zu fehlender raumlicher Flexibilitit. Neben diesen
eher externen Ursachen gibt Abbildung 4 auch einen ersten
Hinweis auf ein zusitzliches, eher ,weiches® Problem: So-
wohl in Ost- als auch in Westdeutschland geben etwa 20 %
der Betriebe an, dass potenzielle Bewerber nicht in das be-
stehende Team passen.

Auch interne Griinde konnen, wie bereits erwahnt, Fach-
kraftemangel bedingen: dann nimlich, wenn die bestehen-
de Belegschaft nicht (mehr) ausreichend qualifiziert ist und
dadurch die Produktivitit und Leistungsfahigkeit des Be-
triebes beeintrichtigt wird. Aus Abbildung 4 wird jedoch
ersichtlich, dass mangelnde Kompetenzen der externen
Bewerber von den Betrieben wesentlich haufiger als Ursache
fiir Fachkraftemangel genannt werden als eine unzureichen-
de Qualifikation der bestehenden Belegschaft.

In einem weiteren Fragebogenabschnitt wurde nun zum
einen danach gefragt, welche Kompetenzen der Bewerber
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als nicht ausreichend eingeschitzt werden (Abbildung 5),
bzw. wo Handlungsbedarf zum Erhalt bzw. zur Verbesse-
rung der Leistungsfihigkeit der internen Belegschaft besteht
(Abbildung 6). Dabei wird die Auswertung jeweils auf die-
jenigen Betriebe beschrinkt, die von einem Fachkrifteman-
gel aufgrund mangelnder Kompetenzen der externen Be-
werber bzw. ihrer bestehenden Belegschaft berichteten.

Wenn Betriebe Bewerber als unzureichend qualifiziert
einschitzen, so liegt dies in der Halfte der Fille in einem
Mangel an fachlichen Kompetenzen begriindet. Auch das
Fehlen von personlichen Kompetenzen, wie Zuverlassigkeit
und Leistungsbereitschaft, ist ein hdufig genannter Grund
fir ,externen Fachkraftemangel. Seltener scheint dieser auf
mangelnder Kommunikations- und Teamfahigkeit zu beru-
hen. Dieser Befund gilt sowohl fiir West- wie auch fiir Ost-
deutschland, wobei iiber alle Kompetenz- und Handlungs-
felder hinweg westdeutsche Betriebe eine grofiere Anzahl
von Griinden angeben. Es ist aber auch ersichtlich, dass sich
bestehende Strukturunterschiede zwischen den Regionen im
~Empfinden® der Betriebe nur marginal widerspiegeln. Dies
lasst darauf schlielen, dass die Kompetenzen der auf dem
Arbeitsmarkt verfiigbaren (und mobilen) Fachkrifte im Os-
ten nicht grundlegend von denen im Westen abweichen.

Aus Sicht der Betriebe, die angegeben haben, von einem
internen Fachkriéfteproblem betroffen zu sein, deren Prob-
lem also (auch) auf eine nicht (mehr) ausreichend qualifi-
zierte Belegschaft zurtickzufithren ist, liegt ein wichtiger
Ankniipfungspunkt in der Verbesserung der fachlichen
Qualifikation ihrer Mitarbeiter (Abbildung 6). Weit tiber
80 % der betroffenen Betriebe sehen hier Handlungsbedarf.
An zweiter Stelle folgt die Einschitzung, dass die organisa-
torischen Fahigkeiten der Mitarbeiter (Planung, Fithrung,
Kontrolle) verbesserungsbediirftig seien. In Bezug auf Qua-
lifikationsmerkmale, die eher als Soft Skills eingestuft wer-
den, zeigen sich zum Teil Unterschiede in der Einschitzung
west- bzw. ostdeutscher Betriebe: Fast gleichrangig bewer-
ten Ost- und Westdeutsche Betriebe die Kommunikations-
und Teamfahigkeit ihrer Belegschaft als Handlungsfeld. Mit
Blick auf die Verbesserung personlicher Kompetenzen wird
allerdings im Westen deutlich hoherer Handlungsbedarf
gesehen als im Osten Deutschlands. Ein Grund hierfiir diirf-
te das lange Zeit vorherrschende Uberangebot qualifizierter
Fachkrifte im Osten Deutschlands sein, die iiber die gefor-
derte Berufserfahrung und damit auch entsprechend ein-
geiibte ,weiche” Qualifikationen verfiigten.

3.2 Betriebliche Reaktionen auf
Fachkrifteengpisse

In ausgewdhlten Regionen und Berufssegmenten gibt es
also Anzeichen, dass Betriebs- und Verwaltungsstitten ei-
nem verknappten Fachkrifteangebot gegeniiberstehen. Wie
reagieren Betriebe nun auf solche Rekrutierungsschwierig-
keiten?

Stellen Betriebe im Verlauf des Rekrutierungsprozesses
fest, dass es schwierig ist, einen geeigneten Bewerber zu
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Kompromisse der Betriebe bei Neuein-
stellungen’, 4. Quartal 2006-2010
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1) Die Fragestellung bezogen auf den letzten Fall einer erfolgreichen, sozial-
versicherungspflichtigen Neueinstellung lautete: War es fiir die Besetzung der
Stelle erforderlich, mehr Lohn als vorgesehen zu zahlen?
Unterscheidet sich der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin im
Hinblick auf Qualifikation/Berufserfahrung [...] von dem,
was Sie urspriinglich gesucht haben?

\WWE] Mitteilungen
Quelle: IAB-EGS (1989-2012).

finden, so muss dies nicht unbedingt in einem Einstellungs-
verzicht enden. Um den Abbruch der Personalsuche zu
vermeiden, kann der Arbeitgeber bei unterschiedlichen
Eigenschaften des Stellenprofils Kompromisse eingehen.
Abbildung 7 bildet die Fille einer erfolgreichen Neuein-
stellung ab, bei denen Betriebe Kompromisse in Hinblick
auf die Entlohnung, Qualifikation oder Berufserfahrung

eingegangen sind.

In Westdeutschland ist seit einigen Jahren ein Anstieg
beim Lohnkompromiss zu beobachten, wobei aktuell bei
knapp 14 % aller Neueinstellungen ein hoherer Lohn gezahlt
wird als urspriinglich vom Betrieb vorgesehen. Dies spricht
fiir eine Fachkrifteverknappung, denn es gelingt in diesen
Fillen wohl nur durch hohere Lohnzahlungen, entspre-
chend qualifiziertes Personal zu akquirieren. Etwas seltener
werden Kompromisse bei der Berufserfahrung sowie bei
der Qualifikation eingegangen. Hier sind keine grofien Un-
terschiede zwischen Ost- und Westdeutschland festzustellen.

Dies gilt fiir Besetzungsprozesse, die schliefllich doch
zum Erfolg gefiihrt haben. Das ist aber nicht immer so. Im
schlechtesten Fall miissen Betriebe ihre Personalsuche ein-
stellen, wenn kein Bewerber mit dem gewiinschten Profil
gefunden werden kann. Dies war im Jahr 2010 rund
517.000-mal der Fall und ist der stirkste Befund fiir einen
Fachkriftemangel. Auch hier nannten die Betriebe als wich-
tigste Griinde, dass die Bewerberzahl insgesamt zu gering
bzw. die Personen beruflich nicht gut genug qualifiziert
gewesen seien.” Doch es zeigt sich, dass Betriebe durchaus
flexibel auf Rekrutierungsprobleme reagieren konnen (7Ta-
belle 3). So fangen viele Betriebe eine erfolglose Personal-
suche durch Mehrarbeit der Belegschaft auf. Auch der tem-
pordre Einsatz von Leiharbeitnehmern stellt eine
Alternative dar, die im Osten stiarker als im Westen in An-
spruch genommen wird.

In gut einem Viertel der Fille muss auf Auftrage ver-
zichtet werden. Hier fithrt das Rekrutierungsproblem dann
tatsichlich zu einem betriebswirtschaftlichen Schaden. Auf
die volkswirtschaftliche Ebene schlagt dies in der Regel nicht
durch, denn héufig stehen Mitbewerber bereit, um den ent-
sprechenden Auftrag auszufithren. Auch werden tech-  »

O Die Betriebsbefragung stéRt hier jedoch an ihre Grenzen,
da eine Représentativitat der Aussagen nur fiir Ost- und
Westdeutschland insgesamt garantiert werden kann.

TABE L L E 3 | —

Betriebliche Reaktion auf erfolglose Personalsuche*, 4. Quartal 2010

Anteile in Prozent

Ostdeutschland Westdeutschland

Aufgaben von anderen Mitarbeitern ohne Uberstd. erledigt
Aufgaben von anderen Mitarbeitern durch Uberstd. erledigt
Auftragsverzicht

technische/organisatorische Anderungen vorgenommen
Leiharbeit in Anspruch genommen

durch verdnderte Marktsituation kein Bedarf mehr

offene Stelle wurde intern besetzt

44,2 38,1
36,0 34,6
27,2 29,8
26,5 23,3
15,0 10,1
11,2 8,2

9,2 75

* Fragestellung: ,Welche MaRBnahmen haben Sie aufgrund der erfolglosen Personalsuche ergriffen?” Mehrfachnennungen méglich, Hochrechnung auf Betriebe

mit mindestens einem Suchabbruch.

Quelle: IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS).
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nische und organisatorische Verdnderungen realisiert, um
die gescheiterte Personalrekrutierung zu kompensieren.
Dabei gilt es zu beachten, dass der von den Betrieben be-
klagte Mangel an individuellen fachlichen Kompetenzen
sowohl der Bewerber als auch der Belegschaft durch tech-
nisch/organisatorische Verdnderungen verstirkt werden
kann, denn diese sind in Deutschland oftmals mit steigen-
den Qualifikationsanforderungen verbunden. Um generell
ein Auseinanderdriften zwischen dem betrieblichem An-
forderungsprofil der Stellen und dem Qualifikationsniveau
der Belegschaft sowie der Bewerber zu vermeiden, gilt es,
eine Vielzahl von Méglichkeiten zu nutzen. Der strukturel-
le/technologische Wandel macht lebenslanges Lernen ge-
radezu unverzichtbar. Das betriebliche Ziel, die Beschafti-
gungsfihigkeit der Mitarbeiter zu erhalten, kann sich
deswegen nicht im Abschluss einer Berufsausbildung er-
schopfen. Zwar erklért das allgemein hohe Ausbildungsni-
veau in Deutschland einen Teil der im OECD-Vergleich
geringeren hiesigen Weiterbildungsquote; der aus Sicht der
Betriebe empfundene Qualifikationsmangel weist aber
gleichwohl deutlich auf die Notwendigkeit dauerhafter Wei-
terqualifizierung hin.

4. Fazit

Im Riickblick zeigt sich, dass die Arbeitsmarktsituation tiber
Jahre hinweg gepragt war durch starke transformationsbe-
dingte Schrumpfungs- und Alterungstendenzen in Ost-
deutschland. Aber auch im Westen Deutschlands fithrte der
strukturelle Wandel in einzelnen Regionen, wie dem Ruhr-
gebiet, zu starken Veranderungen am Arbeitsmarkt. Durch
den Wegfall pragender (Alt-)Industrien, das Entstehen neu-
er Industriefelder (erneuerbare Energien) oder das anhal-
tende Wachstum bereits bestehender exportstarker Bran-
chen im Siiden Deutschlands kam es in ausgewihlten
Branchen zu verstérkten regionalen Ungleichgewichten in
Bezug auf den Faktor Arbeit. Es lassen sich demnach ver-
schiedene Ursachen identifizieren, die das nach wie vor sehr
heterogene Bild eines auf einzelne Regionen sowie Branchen
konzentrierten Fachkrafteengpasses bei gleichzeitig hoher
Arbeitslosigkeit bestatigen.

Die Entwicklung auf dem deutschen Arbeitsmarkt ver-
lief in den vergangenen Jahren durchaus positiv. Der Auf-
wartstrend mit steigenden Beschéftigtenzahlen und sinken-
der Arbeitslosigkeit konnte auch durch die Finanz- und
Wirtschaftskrise nicht umgekehrt werden. Diese guten
Nachrichten werden jedoch getriibt von der Diskussion um
einen zunehmenden Fachkriftemangel, der zu einer Schwi-
chung der Leistungsfihigkeit der deutschen Betriebe und
der Volkswirtschaft fithren kénnte. Zunichst ist es ein kon-
junkturelles Phinomen, dass die Personalrekrutierung in
wirtschaftlich guten Zeiten schwieriger wird. Ein Blick auf
Teilarbeitsmirkte zeigt, dass die Situation vor allem in pros-

perierenden Regionen und bestimmten Berufssegmenten
bereits angespannt ist. Diese Anzeichen enger werdender
Arbeitsmarkte scheinen auch in der betrieblichen Wahr-
nehmung auf. Etwa jeder sechste Betrieb berichtet von ei-
nem Fachkriftemangel - westdeutsche Betriebe und gro-
Bere Betriebe sind tiberdurchschnittlich oft betroffen. Dabei
wird zwar auch bei der eigenen Belegschaft Verbesserungs-
potenzial gesehen, die meisten Betriebe beziehen sich aber
auf Probleme im externen Rekrutierungsprozess. Es wird
vor allem die zu geringe fachliche Eignung der Bewerber
beklagt. Die Analyse von Neueinstellungen zeigt, dass be-
sonders Betriebe in Westdeutschland bereit sind, im Wett-
bewerb um qualifizierte Mitarbeiter Lohnaufschlédge anzu-
bieten. Scheitern Rekrutierungsprozesse vollstindig, so
weisen die Betriebe eine gewisse Flexibilitat auf, um die
Personalprobleme aufzufangen. Nur in etwa jedem vierten
Fall eines Suchabbruchs miissen Auftrige abgelehnt werden.

Kiinftig steht vor allem der Osten Deutschlands vor der
Herausforderung, neben dem strukturellen Wandel auch
auf einen rapiden demografischen Wandel zu reagieren.
Zusitzlich zur gesamtdeutschen Verrentung geburtenstarker
Nachkriegskohorten kommt es hier aufgrund der erst jiingst
zuriickgehenden hohen Nettobinnenabwanderungszahlen
von nunmehr 2 Mio. jungen Menschen und einem trans-
formationsbedingten Geburtenknick in Ostdeutschland zu
einer harschen Schrumpfung und Alterung des Erwerbs-
personenpotenzials in den néchsten Jahren, tiber dessen
Geschwindigkeit in ostdeutschen Betrieben keine Erfah-
rungswerte vorliegen (Kubis et al. 2011). Auch in West-
deutschland ist die demografische Schrumpfung und Alte-
rung der Gesellschaft nicht aufzuhalten, auch wenn die
Wanderungsbewegungen aus dem Osten Deutschlands die
demografisch bedingte Verknappung der Erwerbsbevolke-
rung geddmpft haben.

Derzeit sind in den prosperierenden Regionen im Siiden
Deutschlands die starksten Anzeichen fiir Fachkrifteprob-
leme zu sehen. Zukiinftig kann sich das Bild dndern und
auch stirker den Osten Deutschlands betreffen. Denn dort
stehen die Betriebe vor der Herausforderung, mit den wach-
senden Wirtschaftszentren im Westen um die knapper wer-
dende Ressource Fachkrifte zu konkurrieren: Ganz
Deutschland befindet sich im Rahmen der anhaltenden
Offnung der Mirkte in einem Wettbewerb um die besten
Ideen und das beste Know-how. B
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