SITUATION UNTERNEHMEN  FACHKRAFTE FACHKRAFTE FACHKRAFTE
analysieren positionieren finden binden qualifizieren

O Q®

1 )

</ </

STUDIE 1/2012

Fachkrafte sichern: Engpassanalyse

F A Fachkraftesicherung fiir
kleine und mittlere Unternehmen




Impressum

Herausgeber

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln e.V.
Postfach 10 19 42, 50459 Kdln
Konrad-Adenauer-Ufer 21, 50668 Koln
www.iwkoeln.de

Redaktion

Kompetenzzentrum Fachkriftesicherung
Postfach 10 19 42, 50459 Koln
Konrad-Adenauer-Ufer 21, 50668 K6ln
fachkraefte@iwkoeln.de

www.kofa.de

Autorinnen
Dr. Vera Demary, Dr. Susanne Seyda

Gestaltung und Produktion
IW Medien GmbH, Koln - Berlin

Stand
Mairz 2012

Gefordert durch:
% Bundesministerium
fiir Wirtschaft
und Energie

aufgrund eines Beschlusses
des Deutschen Bundestages


http://www.iwkoeln.de
mailto:fachkraefte%40iwkoeln.de?subject=
http://www.kofa.de

Inhalt

1 Die zentralen Ergebnisse im Uberblick: Fachkriifteengpiisse sind bei beruflich

Qualifizierten bereits weit verbreitet und betreffen vor allem KMU ... . . . .. 4
2 Viele Unternehmen berichten von Fachkrifteengpdssen ... 5
3 Indikatoren zur Messung von Engpidssen am Arbeitsmarkt: Arbeitslose je offene Stelle und Vakanzzeit ... 7
4 Engpassberufe bei Akademikern — Ingenieure gesucht ... 9
5 Engpassberufe bei beruflich Qualifizierten: Gewerblich-technische Berufe sind besonders gefragt ... 10
6 KMU sind von Fachkrifteengpédssen besonders betroffen ... . . 13

7 Handlungsfelder zur Aktivierung von zusitzlichem Potenzial zur Fachkriftesicherung in Unternehmen ... 16
8 Strategische Ausrichtung der betrieblichen Personalpolitik als Antwort auf Fachkréifteengpédsse ... 17

9 Hintergrund zur Analyse der Fachkriftesituation in Unternehmen durch das
Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung ... . 19



4 | FACHKRAFTE SICHERN

1 Die zentralen Ergebnisse im Uberblick: Fachkrifte-
engpdsse sind bei beruflich Qualifizierten bereits
weit verbreitet und betreffen vor allem KMU

Viele Unternehmen berichten von
Fachkrafteengpdssen

Fachkréfteengpésse sind bereits in zahlreichen Berufen
und Branchen akut und betreffen viele kleine und mittle-
re Unternehmen. Derzeit berichten bereits 30 bis 40 Pro-
zent der KMU von grofien oder mittleren Problemen bei
der Besetzung offener Stellen fiir Fachkrafte. Im Gegen-
satz zu Groflunternehmen beklagen sie insbesondere ei-
nen Mangel an Mitarbeitern mit einer abgeschlossenen
Berufsausbildung.

Die meisten Engpdsse bestehen in
gewerblich-technischen Berufen

Die Rekrutierungsschwierigkeiten sind in einigen Berufen
besonders ausgepragt. Unter den zehn Berufen mit den
grofiten Engpdssen bei beruflich Qualifizierten finden
sich neben Gesundheitsberufen mehrheitlich gewerblich-
technische Berufe. Damit zeigt sich auch in diesem Quali-
fikationssegment ein MINT-Schwerpunkt bei den aktuel-
len Fachkrifteengpassen, der bereits fiir das Segment der
hochqualifzierten Akademiker, Meister und Techniker
vielfach belegt wurde. So belduft sich die aktuelle MINT-
Liicke im Dezember 2011 auf 179.000 Personen.

Es fehlen mehr Fachkrdfte mit
Berufsausbildung als Akademiker

Insgesamt erweisen sich die derzeitigen Fachkrafteeng-
passe bei beruflich Qualifizierten quantitativ bedeutsa-
mer als diejenigen bei Hochqualifizierten. Wahrend sich
in der offiziellen Arbeitsmarktstatistik derzeit nur acht
akademisch geprdgte Berufsfelder mit Fachkrafteengpés-
sen finden, die mindestens 1.000 Arbeitslose aufweisen,
gibt es 46 entsprechende Engpassberufe fiir beruflich
Qualifizierte. Zwar sind diese Qualifikationen leichter zu
erwerben und flexibler durch Quereinsteiger zu besetzen,
dennoch sollte die aktuelle Fachkraftediskussion ange-
sichts der demografischen Entwicklung die Zielgruppe
der beruflich Qualifizierten viel systematischer als bisher
in den Blick nehmen. Hierzu will das Kompetenzzentrum
Fachkraftesicherung einen Beitrag leisten.

KMU sind von Fachkrifteengpdssen beson-
ders betroffen

Kleine und mittlere Unternehmen sind von diesen Eng-
passen bei beruflich Qualifizierten besonders betroffen,
weil die Mehrzahl der sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigten in den gewerblich-technischen Engpassberu-
fen in KMU téatig ist. So sind beispielsweise rund 70 Pro-
zent der Elektroinstallateure und sogar 92 Prozent der
Rohrinstallateure in KMU beschéftigt.

Strategische Personalarbeit als
Losungsansatz

Ein Ansatzpunkt zur Losung der aktuellen Probleme be-
steht in der Entwicklung einer bedarfsgerechten strategi-
schen Personalpolitik in kleinen und mittleren Unterneh-
men. Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung steht
KMU dabei zur Seite, indem es ihnen Informationen iiber
die Fachkréftesituation auf Berufs- und Branchenebene
zur Verfiigung stellt und daraus resultierende Handlungs-
erfordernisse aufzeigt, anwendungsorientierte Instru-
mente zur Fachkraftesicherung und zum Ausschopfen
vorhandener Potenziale entwickelt sowie Best-Practice-
Beispiele vorstellt.
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2 Viele Unternehmen berichten von

Fachkrafteengpdssen

Die anhaltende Diskussion um Fachkraftebedarfe und
Fachkrafteversorgung in den letzten Jahren zeigt an-
schaulich, dass die strategische Bedeutung dieses Thema
zunehmend stirker in den Fokus riickt. Zu Recht, denn
der demografische Wandel wird einen Riickgang des Er-
werbspersonenpotenzials von knapp 45 Millionen im Jahr
2008 auf nur noch etwa 33 Millionen im Jahr 2050 verur-
sachen (Fuchs et al., 2011). Fiir die deutschen Unterneh-
men bedeutet das einen zunehmenden Wetthewerb um
die vorhandenen Fachkrifte. Dieser verschirfte Wettbe-
werb ist in vielen Berufen und Segmenten des Arbeits-
markts bereits heute im Gange.

Nicht nur Groflunternehmen, die viele Akademiker be-
schaftigen, sondern auch kleine und mittlere Unterneh-
men spiiren Fachkrifteengpidsse zunehmend deutlich. Je
nach gesuchter Qualifikation berichten 30 bis 40 Prozent
der kleinen und mittleren Unternehmen, dass sie Schwie-
rigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften haben
(Werner et al., 2010). Bei kleinen Unternehmen mit bis zu
49 Mitarbeitern bereitet vor allem die Suche nach Fach-
kraften mit abgeschlossener Berufsausbildung Schwierig-
keiten: Fast zwei von fiinf dieser Unternehmen berichten
von grof3en oder mittleren Rekrutierungsschwierigkeiten
bei Mitarbeitern dieser Qualifikation (Abbildung 1).

Bei mittleren Unternehmen mit 50 bis 249 Beschéftigten
werden Probleme bei der Rekrutierung von beruflich
Qualifizierten und Akademikern etwa gleich hdufig ge-
nannt. Noch haufiger haben diese Unternehmen Schwie-
rigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften mit Fort-
bildungsabschluss. Dies sind zum Beispiel Meister- und
Technikerabschliisse, die eine berufliche Aushildung vor-
aussetzen. Knapp 44 Prozent der Unternehmen mittlerer
Grofle haben Probleme bei der Gewinnung von Personen
mit Fortbildungsabschluss.

Bei Groflunternehmen mit mindestens 250 Mitarbeitern
stellt die Gewinnung von Fachkraften mit abgeschlosse-
ner Berufsausbildung ein geringeres Problem dar als in
KMU. Groflere Schwierigkeiten ergeben sich hier bei der
Rekrutierung von Personen mit Hochschulabschluss.
Knapp die Halfte der Unternehmen, die 2009 Fachkrafte
gesucht oder eingestellt haben, berichtet hier von grof3en
oder mittleren Problemen bei der Stellenbesetzung.

Auch nach der Erhebung des gesamtwirtschaftlichen

Stellenangebots (EGS) des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung waren die Anteile der schwer besetzbaren
Stellen an den sofort zu besetzenden offenen Stellen in ei-
nigen Wirtschaftszweigen bereits im Jahr 2010 {iberdurch-
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Abbildung 1: Probleme bei der Rekrutierung von Fachkriften weit verbreitet
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schnittlich hoch (BMAS, 2011, 34). Dies traf insbesondere
auf die Bereiche Verarbeitendes Gewerbe, Handel, Infor-
mation und Kommunikation, Sonstige Dienstleistungen
und die Offentliche Verwaltung zu. Vor allem die kleins-
ten Unternehmen mit weniger als 20 Beschiftigten wie-
sen die hochsten Anteile an schwer besetzbaren offenen
Stellen auf. Auffillig ist, dass bei grofen Unternehmen
der Anteil der schwer zu besetzenden Stellen seit 2006
stark riicklaufig ist. Dies ist ein weiterer Beleg dafiir, dass
vor allem kleine Unternehmen Wettbewerbsprobleme bei
der Stellenbesetzung haben.

Probleme bei der Besetzung von offenen Stellen in den
Unternehmen werden auch von einer aktuellen Unterneh-
mensbefragung im Rahmen des DIHK-Arbeitsmarktre-
ports im Jahr 2011 bestétigt (DIHK, 2011). Dort gaben 37
Prozent der befragten Unternehmen an, offene Stellen
langer als zwei Monate lang nicht besetzen zu kénnen.
Von diesen Schwierigkeiten sind Unternehmen der Indus-
trie und der Bauwirtschaft haufiger betroffen als Unter-
nehmen anderer Wirtschaftszweige. Insgesamt berichten
mehr als zwei von fiinf Unternehmen von Problemen bei
der Stellenbesetzung.
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3 Indikatoren zur Messung von Engpdssen am
Arbeitsmarkt: Arbeitslose je offene Stelle und

Vakanzzeit

Vor diesem Hintergrund ist es gerade fiir kleine und mitt-
lere Unternehmen entscheidend, moglichst friihzeitig ei-
ne eigene Fachkriftestrategie zu entwickeln. Eine solche
Strategie setzt Informationen iiber die Verfiigbarkeit von
Fachkriften, die das Unternehmen benétigt, voraus. Die
Arbeitsmarktsituation in den einzelnen Berufen kann die
Rekrutierungs- und Mitarbeiterbindungsaktivitdten von
Unternehmen stark beeinflussen. So miissen Unternehmen,
die Fachkréfte in so genannten Engpassberufen beschaf-
tigen (wollen), aktiver bei der Rekrutierung von Mitarbei-
tern in diesem Beruf vorgehen und spezifische Mafinahmen
zur Mitarbeiterbindung ergreifen.

Im Allgemeinen verlduft die Entwicklung von Angebot
und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt in den verschiede-
nen Berufen sehr unterschiedlich. Daher ist eine differen-
zierte Betrachtung der einzelnen Berufe notwendig, um
tatsdchliche Engpdsse zu identifizieren. Ein Engpass liegt
dann vor, wenn zumindest kurzfristig Probleme bei der
Besetzung von Vakanzen auftreten. Ein Mangel tritt auf,
wenn sich ein solcher Engpass langfristig bestatigt und
verstarkt.

Indikator: Arbeitslose je offene Stelle

Einen Indikator fiir Knappheiten am Arbeitsmarkt stellt
die Relation aus Arbeitslosen und den gemeldeten offe-
nen Stellen in einem bestimmten Beruf dar. Wenn alle of-
fenen Stellen tatsdchlich den Arbeitsagenturen bzw. der
Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet wiirden, ldage ein Eng-
pass rein rechnerisch dann vor, wenn das Angebot in
Form der Arbeitslosen und die Nachfrage in Form der
gemeldeten Stellen gleich grof waren. Zumindest theo-
retisch wire es dann moglich, alle gemeldeten Stellen
durch Arbeitslose zu besetzen. Tatsdchlich besteht jedoch
ein Unterschied zwischen den bei der Bundesagentur fiir
Arbeit gemeldeten offenen Stellen, zu denen Daten vorlie-
gen, und den gesamtwirtschaftlich offenen Stellen, zu
denen es keine Daten gibt. Die Bundesagentur fiir Arbeit
schatzt, dass im Durchschnitt nur etwa jede dritte offene
Stelle gemeldet wird (Bundesagentur fiir Arbeit, 2011a).
Fiir die Identifizierung von Engpassberufen bedeutet
dies, dass ein Engpass dann vorliegt, wenn drei oder we-
niger Arbeitslose je offene Stelle gemeldet sind. Zur Er-
mittlung von kurzfristigen Engpdssen und Berufen, in
denen punktuell ein hoher Bedarf an Arbeitskraften be-

steht, ist die Relation aus Arbeitslosen und offenen Stel-
len gut geeignet, um Knappheiten abzubilden. Zudem
werden die Zahlen monatlich ver6ffentlicht und ermégli-
chen so eine kontinuierliche Darstellung der Situation am
Arbeitsmarkt. Um die Berufe abzubilden, die fiir die deut-
sche Wirtschaft besonders relevant sind, werden lediglich
Berufe untersucht, in denen es bundesweit mindestens
1.000 Arbeitslose gibt.

Der Vergleich der gemeldeten Stellen und Arbeitslosen ist
ein wichtiger Indikator fiir die Identifikation von Engpds-
sen am Arbeitsmarkt. Die Engpassanalyse hat jedoch auch
Grenzen. So wird von einer durchschnittlichen Meldequo-
te von einem Drittel ausgegangen, obwohl die Meldequo-
ten tatsdchlich je nach Qualifikationsniveau unterschied-
lich sind. So zeigt Christensen (2001) mithilfe von Daten
der Bundesagentur fiir Arbeit fiir die 1990er Jahre, dass
bei An- und Ungelernten eine Meldequote von iiber 50
Prozent vorlag, wahrend sie bei Facharbeitern etwa 15
Prozentpunkte niedriger war. Selbst im hochqualifizier-
ten MINT-Segment liegen die Meldequoten laut einer re-
prasentativen Unternehmensbefragung zwischen 8,5 Pro-
zent fiir Mathematiker und Physiker und 17,7 Prozent fiir
Techniker (Anger et al., 2011). Allgemein ist davon auszu-
gehen, dass umso mehr offene Stellen der Bundesagentur
fiir Arbeit auch gemeldet werden — die Meldequote also
umso grofier ist —, je niedriger das fiir die Stelle benétigte
Qualifikationsniveau ist.

Dariiber hinaus kann die Substituierbarkeit unterschied-
licher Berufe im Rahmen der Engpassanalyse nicht be-
riicksichtigt werden. Engpdsse werden nach Berufen aus-
gewiesen, auch wenn es in einigen Fallen denkbar wére,
dass auch Personen mit einem anderen Zielberuf eine of-
fene Stelle addquat besetzen kénnten. Ein Beispiel: Es
kann in manchen Fallen durchaus méglich sein, eine of-
fene Stelle fiir einen Elektroingenieur durch einen Physi-
ker zu besetzen. Diese Einschrankung der Engpassanalyse
konnte unter Umsténden zu einer Uberschitzung der
Engpdsse fiihren.

Auf der anderen Seite werden die Engpéasse mithilfe der
Daten der Bundesagentur fiir Arbeit auf Ebene des Bun-
des und nicht regional differenziert ausgewiesen. Damit
wird implizit davon ausgegangen, dass eine unbegrenzte
regionale Mobilitét vorliegt. Ein arbeitsloser Maschinen-
bauingenieur in Mecklenburg-Vorpommern kdnnte so
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beispielsweise einer offenen Stelle fiir einen Maschinen-
bauingenieur in Baden-Wiirttemberg zugeordnet werden.
In der Realitét diirfte die Mobilitdt jedoch begrenzt sein,
sodass auf regionaler Ebene Engpdsse vorhanden sein
konnten, die in der bundesweiten Analyse nicht erkenn-
bar sind. Die Engpédsse konnten somit unter Umstanden
unterschitzt werden.

Indikator: Vakanzzeit

Aus diesen Griinden wird die Engpassanalyse um einen
zweiten Indikator — die Vakanzzeit — ergdanzt. Die Va-
kanzzeit ist im Zeitablauf im Durchschnitt vergleichswei-
se stabil, variiert aber stark zwischen Berufen, Qualifika-
tionsniveaus, Branchen und Betriebsgrofienklassen
(BMAS, 2011, 35). Die hier verwendete abgeschlossene Va-
kanzzeit misst den Zeitraum zwischen dem gewiinschten
Besetzungstermin und der Abmeldung der Stelle bei der
Bundesagentur fiir Arbeit. Sind Stellen ldanger als der
Durchschnitt aller Berufe unbesetzt, ist dies ein weiterer
Hinweis auf einen Engpass.

Die Schwiche dieses Konzepts liegt insbesondere darin,
dass die Abmeldung einer besetzten Stelle nicht immer
sofort erfolgt. Dies fiihrt zu einer Uberschitzung der Va-
kanzzeit. Eine weitere Einschrankung besteht darin, dass
die Zeit, die eine Stelle iiblicherweise unbesetzt bleibt
(friktionelle Vakanzzeit), zwischen verschiedenen Quali-
fikationsniveaus variiert (Hartmann/Reimer, 2011). So
konnten im Jahr 2011 Stellen ohne besondere Anforderun-
gen bereits nach 40 Tagen, Stellen fiir Fachkréfte mit ab-
geschlossener Berufsaushildung nach 69 Tagen und Stel-

len fiir Personen mit Universitdtsabschluss erst nach 100
Tagen besetzt werden (BMAS, 2011, 35). Da mit der mittle-
ren Vakanzzeit aller Berufe verglichen wird, bleibt dieser
Umstand unberiicksichtigt.

Allerdings kann die Aussagekraft der Vakanzzeit auch
unterschitzt werden, wenn die Abmeldung einer offenen
Stelle erfolgt, ohne dass diese Vakanz besetzt werden
konnte. Bei der EGS-Befragung gaben die befragten Be-
triebe fiir immerhin 14 Prozent der Stellenbesetzungsver-
suche an, dass diese endgiiltig erfolglos verliefen. Diese
Entscheidung wurde im Durchschnitt nach 114 Tagen ge-
troffen (BMAS, 2011, 35). Somit hitten diese Stellenoffer-
ten eigentlich eine noch deutlich ldngere Laufzeit gehabt,
wenn als Kriterium die erfolgreiche Stellenbesetzung an-
gelegt wiirde.

Tabelle 1: Die Engpassberufe fiir Akademiker, Berufsordnungen mit mindestens 1.000 Arbeitslosen, Zielberufe

(Stand: November 2011)

Rangplatz Beruf

1 Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure
2 Elektroingenieure

3 Arzte

4 Wirtschaftspriifer, Steuerberater

5 Sonstige Ingenieure

5 Hochschullehrer, Dozenten

5 Datenverarbeitungsfachleute

8 Architekten, Bauingenieure

Arbeitslose je gemeldete

Durchschnittliche abgeschlossene

offene Stelle Vakanzzeit in Tagen*

0,70 106
0,77 105
0,78 128
1,22 65
1,94 103
2,41 40
2,42 86
2,55 76

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2011b; eigene Berechnung

*Anmerkung: Grau eingefdrbte Vakanzzeiten liegen oberhalb des Durchschnitts aller Berufe von 70 Tagen.



ENGPASSANALYSE ‘ 9

4 Engpassberufe bei Akademikern — Ingenieure

gesucht

Bei den Berufen, in denen iiberwiegend akademisch quali-
fizierte Personen arbeiten, gibt es derzeit sieben Berufe
bzw. Berufsfelder, in denen die Relation von Arbeitslosen
und gemeldeten Stellen auf einen Engpass hindeutet (Ta-
belle 1). Vor allem in Ingenieurberufen treten Knappheiten
auf — unter den sieben Engpassberufen sind vier Berufsord-
nungen aus dem Ingenieurbereich. Die gréfite Knappheit
lag aktuell im November 2011 bei Maschinen- und Fahr-
zeugbauingenieuren vor. Auf 100 bundesweit gemeldete In-
genieurstellen kommen hier lediglich 70 Arbeitslose. Bei
den Elektroingenieuren sind es 77 Arbeitslose pro 100 ge-
meldete Stellen. Selbst wenn sdmtliche offenen Stellen
auch gemeldet wiirden, lagen hier somit Engpasse vor. Dies
verdeutlicht, wie schwerwiegend die Engpdsse in diesen
Berufen sind. Neben Maschinen- und Fahrzeugbau- sowie
Elektroingenieuren, zdhlen auch Architekten und Bauinge-
nieure sowie Sonstige Ingenieure die zum Beispiel Wirt-
schaftsingenieure beinhalten, zu den Engpassberufen im
akademischen Segment. Insgesamt haben sich die Relatio-
nen in den vergangenen Monaten kaum verdndert.

Diese Engpassdiagnose in den genannten Berufen wird
durch die iiber dem Durchschnitt liegenden Vakanzzeiten
bestitigt. In allen vier Ingenieurberufsfeldern ist die Zeit-
spanne zwischen dem gewiinschten Besetzungstermin und
der Abmeldung der Stelle bei der Arbeitsagentur hoher als
im Durchschnitt aller Berufe. Bei den Maschinen- und Fahr-
zeugbauingenieuren liegt die abgeschlossene Vakanzzeit
bei 106 Tagen und damit am héchsten von allen Ingenieur-
berufen. Allerdings weisen auch Elektroingenieure mit 105
Tagen und Sonstige Ingenieure mit 103 Tagen dhnlich lange
Vakanzzeiten auf.

Diese Einschdtzung deckt sich mit den Erkenntnissen aus
der differenzierten Analyse des Ingenieurarbeitsmarktes,
wie sie im Rahmen des Ingenieurmonitors vorgenommen
wird (vgl. Geis/Koppel, 2011). Mithilfe der Meldequote von
Ingenieurstellen von 14,4 Prozent wurde fiir Dezember 2011
eine Ingenieurliicke von 80.400 Personen errechnet. Diese
Anzahl an Ingenieuren fehlt deutschlandweit mindestens,
um samtliche offenen Stellen besetzen zu kénnen. Hinzu
kommen noch regionale Ungleichgewichte, die sich durch
Pendeln oder Umziige nicht vollstandig ausgleichen lassen,
sodass sich selbst bei hoher Mobilitdt der Arbeitslosen bei
weitem nicht alle offenen Stellen besetzen lassen wiirden.
Den weitaus grofiten Anteil an der Ingenieurliicke haben
auch nach dieser Berechnung Maschinen- und Fahrzeug-
bauingenieure mit 43 Prozent und Elektroingenieure mit 24
Prozent.

Neben Ingenieurberufen treten im Arbeitsmarktsegment
der Akademiker aktuell auch im Gesundheitsbereich bei
den Arzten Engpésse auf. Auf 100 gemeldete Stellen kom-
men nur 78 arbeitslose Arzte. Zwischen dem vom Arbeitge-
ber gewiinschten Besetzungstermin einer Arztstelle und
dem Zeitpunkt der Abmeldung der Stelle bei der Bundes-
agentur fiir Arbeit liegen durchschnittlich 128 Tage. Dies ist
die héchste Vakanzzeit aller Engpassberufe fiir Akademi-
ker; sie liegt mehr als 80 Prozent hoher als der Durchschnitt
aller Berufe. Dies ist ein deutliches Zeichen fiir die schwer-
wiegenden Probleme bei der Stellenbesetzung in diesem
Beruf. Hinzu kommen derzeit noch Engpasse bei Datenver-
arbeitungsfachleuten, Wirtschaftspriifern und Steuerbera-
tern sowie Hochschullehrern und Dozenten. Dariiber hin-
aus ist angesichts der verfiigbaren Informationen iiber die
geringe Meldequote im Bereich von Stellenangeboten fiir
Hochqualifizierte davon auszugehen, dass weitere akade-
misch geprigte Berufe Engpéasse aufweisen, wenn die Rela-
tion aus Arbeitslosen je offener Stelle an die niedrige Mel-
dequote angepasst wiirde.
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5 Engpassberufe bei beruflich Qualifizierten:
Gewerblich-technische Berufe sind besonders

gefragt

Wiahrend bei den Akademikern insgesamt nur in acht Beru-
fen Engpdsse auftreten, ist dies im Segment der beruflich
Qualifizierten bereits in 46 Berufen der Fall. Alleine die
Vielzahl dieser Engpassberufe macht die deutlich gréf3ere
Bedeutung von beruflich Qualifizierten im Vergleich zu
Akademikern als Fachkréftebasis der Wirtschaft deutlich.
Allein bei 12 Berufen liegt die Relation aus Arbeitslosen und
gemeldeten Stellen unter eins, es kommt also auf eine ge-
meldete Stelle weniger als ein Arbeitsloser. In Berufen mit
einer solchen Relation sind die Engpésse besonders
schwerwiegend. Zu den zehn Berufen mit den gréf3ten Eng-
passen gehoren neun Berufe aus dem gewerblich-techni-
schen Bereich, der somit klar den Schwerpunkt der Engpas-
se bei beruflich Qualifizierten bildet. Der
gewerblich-technische Bereich umfasst einen Grof3teil der
MINT-Berufe auf Ebene der beruflich Qualifizierten.

Bei Berufen, die typischerweise eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung voraussetzen, liegen aktuell die grofiten
Engpdsse bei Elektroinstallateuren und Elektromonteuren
vor (Tabelle 2). Nur 41 Arbeitslose kommen auf 100 gemel-
dete Stellen. Dies ist besonders vor dem Hintergrund prob-
lematisch, dass der Ausbildungsberuf des Elektronikers in
den letzten Jahren zu den am héufigsten ausgebildeten Be-
rufen zdhlte und allein im Jahr 2010 mehr als 11.000 neue
Ausbildungsvertrage geschlossen wurden (BIBB, 2010a).
Zum Vergleich: Es gab bundesweit in diesem Jahr lediglich
278 unbesetzte Ausbildungsstellen und gerade einmal 97
unversorgte Bewerber (BIBB, 2010b). Diese Werte sind zum
einen im Vergleich zu der Anzahl der Neuvertrage sehr ge-
ring. Zum anderen iibersteigt die Anzahl der unbesetzten
Stellen die der unversorgten Bewerber um fast das Dreifa-
che. Der Engpass ist demnach nicht auf eine mangelnde
Ausbildungsbereitschaft von Unternehmen zuriickzufiih-
ren. Vielmehr sind diese Berufe auch in der Aushildung
durch einen Mangel an Bewerbern gepragt.

Eine dhnliche Engpassrelation wie Elektroinstallateure/
-monteure weisen Rohrinstallateure und Fradser auf. In die-
sen drei Berufsfeldern sind derzeit jeweils nicht einmal
halb so viele Arbeitslose gemeldet, wie bendtigt wiirden,
um zumindest die gemeldeten Stellen zu besetzen. Diese
Problematik wird auch durch die Vakanzzeit dieser Berufe
deutlich, die deutlich {iber dem Durchschnitt aller Berufe
liegt.

Zwar liegt der klare Schwerpunkt der Engpésse in Berufen
fiir beruflich Qualifizierte bei gewerblich-technischen Beru-
fen, dariiber hinaus bestehen jedoch auch in diesem Quali-
fikationssegment Knappheiten im Gesundheitsbereich. Auf
100 gemeldete Stellen fiir Krankenschwestern, -pfleger und
Hebammen kommen derzeit nur 66 Arbeitslose dieses Ziel-
berufs. Die Vakanzzeit ist mit 103 Tagen um 47 Prozent ho-
her als im Durchschnitt aller Berufe. In Zusammenhang mit
den Engpéssen bei Arzten deutet diese Knappheit beim er-
weiterten Pflegepersonal auf enorme Schwierigkeiten bei
der Fachkrafteversorgung im Gesundheitsbereich hin. Dies
ist insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels und der zunehmenden Alterung der Gesellschaft
hochst problematisch.

Insgesamt bestehen derzeit in 46 Berufen fiir beruflich Qua-
lifizierte Engpésse (Tabelle 3). Neben weiteren gewerblich-
technischen Berufen wie Schlossern mit verschiedenen
Arbeitsschwerpunkten, Chemiebetriebswerkern oder Tech-
nikern finden sich auch Dienstleistungsberufe unter den
Berufen mit mindestens 1.000 Arbeitslosen, in denen Eng-
passe auftreten. So kommen etwa auf 100 gemeldete Stellen
fiir Versicherungskaufleute 154 Arbeitslose. Andere kauf-
mannische Berufe mit Engpadssen sind Speditionskaufleute
und Bankfachleute. Aber auch in eher handwerklich geprag-
ten Berufen wie Friseur oder Tischler treten Engpasse auf.
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Tabelle 2: Die Top 10-Engpassberufe fiir beruflich Qualifizierte, Berufsordnungen mit mindestens
1.000 Arbeitslosen, Zielberufe
(Stand: November 2011)

1l

Rangplatz Beruf

1

N o o~ WN

9
10

Elektroinstallateure/-monteure
Rohrinstallateure
Fraser

Dreher

Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen

Kunststoffverarbeiter
Kraftfahrzeuginstandsetzer
Rohrnetzbauer, Rohrschlosser
Werkzeugmacher

Schwei3er, Brennschneider

Arbeitslose je gemeldete
offene Stelle

0,41
0,43
0,47
0,60
0,66
0,73
0,80
0,80
0,83
0,85

Durchschnittliche abgeschlossene
Vakanzzeit in Tagen*

97
90
96
100
103
67
72
103
93
95

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2011b; eigene Berechnung

*Anmerkung: Grau eingefarbte Vakanzzeiten liegen oberhalb des Durchschnitts aller Berufe von 70 Tagen.

Tabelle 3: Weitere Engpassberufe fiir beruflich Qualifizierte, Berufsordnungen mit mindestens
1.000 Arbeitslosen, Zielberufe
(Stand: November 2011)

Rangplatz Beruf

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26

Stahlbauschlosser, Eisenschiffbauer

Betriebs-, Reparaturschlosser
Warenmaler, -lackierer
Feinblechner
Elektrogerdtebauer
Chemiebetriebswerker
Maschinenbautechniker
Fernmeldemonteure, -handwerker
Maschinenschlosser
Bauschlosser

Dachdecker

Techniker des Elektrofaches
Zahntechniker
Versicherungsfachleute
Tischler

Speditionskaufleute

Arbeitslose je gemeldete
offene Stelle

0,87
0,94
1,01
1,05
1,10
1,23
1,26
1,31
1,37
1,44
1,50
1,51
1,52
1,54
1,55
1,58

Durchschnittliche abgeschlossene
Vakanzzeit in Tagen*

95
91
70
99
92
83
96
110
87
86
78
84
80
90
68
68
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Tabelle 3: Weitere Engpassberufe fiir beruflich Qualifizierte, Berufsordnungen mit mindestens
1.000 Arbeitslosen, Zielberufe
(Stand: November 2011)

Rangplatz Beruf

27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46

Feinmechaniker
Werbefachleute
Metallschleifer

Fliesenleger

Masseure, Krankengymnasten und verwandte Berufe

Stuckateure, Gipser, Verputzer
Friseure

Raumausstatter

Zimmerer

Bankfachleute
Chemielaboranten
Medizinallaboranten
Techniker, ohne ndhere Angabe
Geriistbauer

Konditoren

Technische Zeichner
Industriemeister, Werkmeister
Bautechniker

Maschinen-, Behalterreiniger

Werkschutzleute, Detektive

Arbeitslose je gemeldete
offene Stelle

1,60
1,62
1,74
1,76
1,77
1,80
1,89
2,23
2,24
2,40
2,47
2,51
2,56
2,62
2,65
2,68
2,69
2,80
2,89
2,97

Durchschnittliche abgeschlossene
Vakanzzeit in Tagen*

85
68
96
83
66
96
86
94
90
96
62
64
74
133
63
75
85
81
82
106

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2011b; eigene Berechnung

*Anmerkung: Grau eingefdrbte Vakanzzeiten liegen oberhalb des Durchschnitts aller Berufe von 70 Tagen.
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6 KMU sind von Fachkrafteengpdssen besonders

betroffen

Ob Unternehmen von den bestehenden Engpéssen betrof-
fen sind, hdngt zuallererst einmal davon ab, ob sie Stel-
len in den entsprechenden Berufen zu besetzen haben.
Hier kann es Unterschiede nach Unternehmensgréfie ge-
ben. Kleine und mittlere Unternehmen fiihlen sich bereits
heute stirker von Engpassen bei Fachkraften mit berufli-
cher Qualifizierung betroffen als GroBunternehmen (Ab-
bildung 2). Der Zusammenhang zwischen den aktuellen
Engpassberufen und der quantitativen Bedeutung dieser
Berufe nach Unternehmensgrofie 1dsst sich genauer auf-
zeigen. Dafiir ist jedoch ein indirekter Weg notwendig,
weil die Datenlage eine Verkniipfung von gemeldeten
Stellen und Arbeitslosen nach Berufen mit den Mitarbei-
tergrof3enklassen nicht zulasst.

Eine Abschitzung des Zusammenhangs kann jedoch an-
hand der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in
den Engpassberufen erfolgen: Wenn in kleinen und mitt-
leren Unternehmen ein grof3er Anteil der sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten in einem Beruf tétig ist, so
ist es wahrscheinlich, dass sie auch von Engpdssen in
diesem Beruf verstarkt betroffen sind. Dies gilt zum einen
deshalb, weil aufgrund von Verrentung oder Arbeitgeber-
wechsel regelméflig Stellen zu besetzen sind. Zum ande-
ren besteht bei vorliegenden Engpédssen in einem Beruf
die Gefahr, dass Fachkrifte gezielt von anderen Unter-
nehmen abgeworben werden, wofiir GrofSunternehmen
mit ihren Rekrutierungsspezialisten wiederum {iiber bes-
sere Chancen verfiigen. KMU kénnen zudem haufig nur

niedrigere Lohne als Grof3unternehmen zahlen und ha-
ben somit einen weiteren gewissen Wetthewerbsnachteil,
Fachkrafte mithilfe dieses Anreizes an ihr Unternehmen
zu binden oder neue Fachkrafte anzuziehen.

Die Beschiftigten in den Engpassberufen fiir Akademiker
sind zumeist in GrofSunternehmen ab 250 Mitarbeitern ta-
tig (Abbildung 2). Bei fiinf der sieben Engpassberufe fin-
det sich in GroSunternehmen der gréfite Teil der Beschif-
tigten. Der hohe Beschiftigtenanteil von Maschinen- und
Fahrzeugbauingenieuren, Elektroingenieuren und Sonsti-
gen Ingenieuren in Unternehmen mit 250 oder mehr Mit-
arbeitern spiegelt die Rolle von Grofiunternehmen im
Fahrzeugbau, Maschinen- und Anlagenbau und anderen
Branchen der hoherwertigen Technologie wider.

Bei den Arzten und den Hochschullehrern und Dozenten
haben die GroBunternehmen ebenfalls hohe Beschaftig-
tenanteile, weil Krankenhiduer und Hochschulen in der
Regel viele Mitarbeiter beschaftigen. Kleine und mittlere
Unternehmen diirften somit von den Fachkrafteengpas-
sen in diesen Berufen in vergleichsweise geringem Maf3e
betroffen sein.

Allerdings gibt es auch zwei Engpassberufe bei Akademi-
kern, die vorwiegend in kleinen und mittleren Unterneh-
men zu finden sind: Wirtschaftspriifer und Steuerberater
einerseits sowie Architekten und Bauingenieure anderer-
seits. Bei ersteren sind 87,5 Prozent der Beschiftigten in

nach Unternehmensgrofie

(in %, Stichtag 30.09.2010)

Wirtschaftspriifer, Steuerberater
Architekten, Bauingenieure 50,6
Datenverarbeitungsfachleute
Sonstige Ingenieure 22,1
Elektroingenieure 15,3 22,

Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure

Hochschullehrer, Dozenten 12,1 12,8

Arzte 12,0 11,6

Quelle: Sonderauswertung der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Berechnung
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M 1 bis 49 Beschiftigte M 50 bis 249 Beschiftigte

Abbildung 2: Sozialversicherungsplichtig Beschdftigte in Engpassberufen fiir Akademiker
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KMU tétig, bei letzteren 77,3 Prozent. Der Schwerpunkt
bei beiden liegt klar auf den kleinen Unternehmen mit
maximal 49 Beschaftigten. In beiden Berufsgruppen gibt
es zahlreiche Selbststiandige, die in Steuerberaterbiiros
oder Ingenieurbiiros nur wenige Mitarbeiter beschaftigen.
Allerdings gibt es gerade in diesen Berufen auch viele Be-
amte. Da diese und die Selbststandigen nicht zu den der
Abbildung zugrunde liegenden sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten zahlen, ist das Ergebnis nicht re-
prasentativ fiir die gesamte Berufsgruppe.

Der Blick auf die Engpassberufe der beruflich Qualifizier-
ten belegt, dass dort unter den Top 10-Engpassberufen
nur einer ist, bei dem der Beschiftigungsschwerpunkt
auf den grolen Unternehmen liegt (Abbildung 3). So sind
sieben von zehn Beschéftigten in den Berufen Kranken-
schwester/Krankenpfleger und Hebamme in Unterneh-
men mit mindestens 250 Mitarbeitern tatig. Kleine und
mittlere Unternehmen diirften somit von den herrschen-
den Engpéssen in dieser Berufsgruppe nur am Rande be-
troffen sein.

In den meisten der untersuchten Engpassberufe fiir be-
ruflich Qualifizierte ist die Beschaftigung zwischen den
drei Unternehmensgrofienklassen jedoch relativ ausgegli-
chen, sodass davon auszugehen ist, dass kleine, mittlere
und grof3e Unternehmen die Knappheiten gleichermafien

spiiren. Dies gilt beispielsweise fiir den Beruf Fraser. Die
sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Fraser finden
sich je zu einem Drittel in kleinen, mittleren und grofien
Unternehmen. Ahnliche Verteilungen finden sich bei
Elektroinstallateuren, Drehern und Schweifiern.

Werden kleine und mittlere Unternehmen jedoch zusam-
mengefasst, so ist die Mehrzahl der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten in den gewerblich-technischen
Engpassberufen in KMU tdtig. Diese sind somit in beson-
derem Maf3e von den derzeitigen Engpdssen betroffen. So
sind beispielsweise rund 70 Prozent der Elektroinstalla-
teure und sogar 92 Prozent der Rohrinstallateure in KMU
beschiftigt. Bei letzterem Beruf liegt der Schwerpunkt
deutlich auf den Kleinunternehmen: Drei Viertel der
Rohrinstallateure sind in Unternehmen mit weniger als
50 Beschiftigten angestellt. Diese Unternehmen sind des-
halb besonders von den Engpdssen bei Rohrinstallateuren
betroffen. Insgesamt zeigt sich, dass — den sozialversiche-
rungspflichtig Beschéaftigten nach zu urteilen — kleine
und mittlere Unternehmen besonders im gewerblich-tech-
nischen Bereich von den bestehenden Engpéassen beein-
flusst werden diirften. Hinzu kommt, dass KMU bei der
Personalrekrutierung im Durchschnitt weniger Bewerber
haben als grofle Unternehmen, sodass sie ihre angebote-
nen Stellen nur seltener, spater und mit weniger geeigne-
ten Personen besetzen konnen (BMAS, 2011, 8). Zudem

beruflich Qualifzierte nach Unternehmensgrofie

(in %, Stichtag 30.09.2010)

Rohrinstallateure

Al
-]

Kraftfahzeuginstandsetzer

=3
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Elektroinstallateure/-monteure
Rohrnetzbauer, Rohrschlosser 3
Fréser

p

2
S

x
o
'S
w
&
i3
N
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SchweiBler, Brennschneider

N

Dreher 5

W

Werkzeugmacher 24,1
Kunststoffverarbeiter 17,4

Krankenschw./-pfl., Hebammen 12,1 17,6

Quelle: Sonderauswertung der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Berechnung
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verfiigen sie iiber weniger Erfahrungen bei der Stellenbe-
setzung, da sie deutlich seltener rekrutieren, und sie set-
zen auch deutlich seltener auf moderne Rekrutierungswe-
ge, wie Online-Rekrutierung, eigene Karriere-Webseiten
oder den Besuch von Bewerbermessen.

Insgesamt 1dsst sich aus der vorliegenden Analyse ablei-
ten, dass bei kleinen und mittleren Unternehmen Unter-
stiitzungsbedarf bei der Fachkraftesicherung besteht, da
sie zum einen deutliche Wettbewerbsnachteile gegeniiber
grofleren Unternehmen aufweisen und zum anderen stir-
ker von Fachkrafteengpdssen betroffen sind.
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7 Handlungsfelder zur Aktivierung von zusatzlichem
Potenzial zur Fachkraftesicherung in Unternehmen

Wahrend eines Treffens des Bundeswirtschaftsministers
Dr. Rosler mit Unternehmen im November 2011 wurden die
Probleme bei der Sicherung der Fachkraftebasis aus prakti-
scher Sicht diskutiert. Dabei zeigte sich sehr deutlich, dass
die Probleme langst nicht mehr auf die hochqualifizierten
MINT-Akademiker wie Ingenieure beschrédnkt sind. So er-
arbeiten Unternehmer bereits heute eigene Konzepte, um
Geringqualifizierte in Ausbildung zu bringen oder um An-
und Ungelernte nachzuqualifizieren, sodass der Bedarf an
beruflich Qualifizierten gedeckt werden kann. Neben der
starkeren Einbindung von schwécheren Schulabsolventen
in die Betriebe stehen drei weitere Handlungsoptionen im
Raum:

e Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf muss weiter
ausgebaut werden. Die grof3en Fortschritte, die in
Deutschland in den letzten Jahren erzielt wurden -
zum Beispiel Elterngeld, Krippenausbau, héheres En-
gagement der Unternehmen — miissen noch weiter vor-
angetrieben werden. Nur so ldsst sich das ungenutzte
Potenzial der Frauen heben. Hier weisen KMU im Ver-
gleich zu Groflunternehmen durchaus komparative
Vorteile auf, da sie die einzelnen Mitarbeiter stiarker in-
dividuell im Blick haben.

e Die Verzahnung von dualer Berufsausbildung und
Hochschule wird positiv bewertet. In dualen Studien-
gdngen sehen viele Unternehmen eine Moglichkeit,
hochqualifizierte Fachkréfte praxisnah auszubilden.
Duale Studiengédnge waren aufgrund der mit ihnen
verbundenen hohen Kosten traditionell eine Domédne
der GrofSunternehmen, aber sie werden inzwischen zu-
nehmend auch von kleinen und mittleren Unterneh-
men angeboten.

e Die Auslandsrekrutierung gewinnt auch fiir Unterneh-
men mittlerer Gr6f3e an Bedeutung; allerdings sind
hier insgesamt erst wenige Unternehmen aktiv. Derzeit
spielt die Rekrutierung im Ausland lediglich fiir jedes
zehnte deutsche Unternehmen eine Rolle (Bahrke et
al., 2011). Beinahe zwei von fiinf Unternehmen streben
jedoch als ersten Schritt in diese Richtung eine starke-
re Internationalisierung des Unternehmens an. Hier
benoétigen vor allem KMU intensive Informations- und
Beratungsangebote.
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8 Strategische Ausrichtung der betrieblichen Perso-
nalpolitik als Antwort auf Fachkrdfteengpdsse

Die Frage, wie KMU auf Fachkrafteengpésse reagieren
konnen, lasst sich nicht pauschal beantworten. Generell
gilt, dass jedes Unternehmen korrespondierend zu seiner
Grof3e und den vorhandenen Ressourcen eine eigene,
passgenaue Strategie zur Sicherung seiner Fachkrafteba-
sis entwickeln muss. Fiir KMU im Speziellen gilt dariiber
hinaus, dass sie heterogener sind als Groflunternehmen
und dementsprechend beziiglich der Passgenauigkeit der
Mafinahmen vor einer besonderen Herausforderung ste-
hen.

Das Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung will kleinen
und mittleren Unternehmen helfen, ihre Personalpolitik
langfristig auszurichten, um fiir den Fachkrafteriickgang,
der sich demografisch bedingt noch verscharfen wird, ge-
riistet zu sein. Das Kompetenzzentrum Fachkraftesiche-
rung unterstiitzt Unternehmen mit folgenden Angeboten:

e Kompakte Informationen zum Arbeitsmarkt fiir Fach-
kréfte

e Branchen- und berufsbezogene Studien

e Praktische Umsetzungshilfen fiir die Personalarbeit
mit Checklisten und Tipps

e Veranstaltungen und Werkstdtten zur Bearbeitung
konkreter Fragestellungen zur Fachkréftesicherung

e Nachahmenswerte Beispiele guter Praxis der Fachkraf-
tesicherung

Das Kompetenzzentrum Fachkriftesicherung
erarbeitet Handlungsoptionen

Kleine und mittlere Unternehmen sind oft auf Hilfestel-
lungen fiir ihre Personalarbeit angewiesen. Das Kompe-
tenzzentrum Fachkraftesicherung steht ihnen als kompe-
tenter Ansprechpartner fiir KMU mit Rat und Tat zur Seite
und erarbeitet Handlungsoptionen, die im starker wer-
denden Wettbewerb fiir KMU eine Chance zur besseren
Fachkraftesicherung darstellen. Dazu gehoren unter an-
derem Konzepte zu folgenden Themenschwerpunkten:

e Intensivere Rekrutierung von spezifischen Ziel-
gruppen, wie Jugendlichen ohne Schulabschluss,
Schulabsolventen mit Migrationshintergrund, Altbe-
werbern oder Jugendlichen mit Lernbehinderung: Den

Unternehmen werden Informationen zu den einzelnen
Gruppen und ihrer Beteiligung an betrieblicher Aus-
bildung bereitgestellt, da diese Gruppen ein enormes
Potenzial fiir die Ausbildung darstellen. So starten jedes
Jahr 150.000 Jugendliche ohne Berufsabschluss ins
Berufsleben (Allmendinger et al., 2011). Das Kompe-
tenzzentrum zeigt auf, wie eine erfolgreiche Integra-
tion dieser Jugendlichen in das ausbildende Unter-
nehmen besser gelingen kann. Zudem wird ermittelt,
inwieweit Bedarf an externer Férderung besteht, um
benachteiligte Jugendliche zu Fachkriften auszubil-
den. So bieten derzeit bereits etwa zehn Prozent der
kleinen und mittleren Unternehmen Stiitzunterricht
oder Nachhilfe fiir ihre Auszubildenden ohne Schulab-
schluss an (Werner et al., 2011).

Rekrutierung von Studienabbrechern: Jedes Jahr
bricht fast ein Viertel der Studierenden das Studium
vorzeitig ab (Heublein et al., 2010). Das entspricht
etwa 55.000 bis 60.000 Studierenden pro Jahr. Beson-
ders hoch liegt dabei die Abbruchquote von bis zu 36
Prozent in den MINT-Fachern. Ein wesentlicher Grund
fiir den Abbruch sind Leistungsprobleme (Heublein et
al., 2010). Da Studienabbrecher heute mehrheitlich zu
einem friihen Zeitpunkt des Studiums abbrechen,
diirfte ihre Bereitschaft, mit einer dualen Ausbildung
noch einmal von vorn zu beginnen, hoch sein. MINT-
Abbrecher haben zudem eine grof3e Affinitdt zu mathe-
matisch-naturwissenschaftlichen Themen und stellen
somit ein Potenzial zur Deckung der Fachkrifteliicke
im gewerblich-technischen Bereich dar. Das Kompe-
tenzzentrum Fachkraftesicherung will Méglichkeiten
aufzeigen, wie die Starken von Studienabbrechern im
Unternehmen genutzt werden kdnnen.

Auslandsrekrutierung: Die Rekrutierungen von Fach-
kraften aus dem Ausland wird auch fiir kleine und
mittlere Unternehmen zukiinftig an Bedeutung gewin-
nen. Unternehmen, die bereits im Ausland Mitarbeiter
rekrutiert haben, bewerten dabei vor allem personliche
Kontakte als Erfolgsfaktor (Bahrke et al., 2011). Zwar
sind auch viele Unternehmen mittlerer Gréf3e durch
eine starke Exportorientierung und die damit verbun-
denen Geschaftskontakte im Ausland gekennzeichnet,
kleine Betriebe sind diesbeziiglich jedoch oft benach-
teiligt und miissen andere erfolgreiche Rekrutierungs-
wege erschliefien. Die im Kompetenzzentrum Fachkraf-
tesicherung geplante Vernetzung von KMU kann hier
Hilfestellung bieten.
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Die Rekrutierung im Ausland muss sich jedoch nicht
nur auf das Anwerben von bereits ausgebildeten Fach-
kraften beschrinken, sondern kann auch bei der Ge-
winnung von Auszubildenden ein geeignetes Mittel
sein. Das deutsche System der dualen Berufsausbil-
dung genief3t im Ausland hohes Ansehen. Hier sind
Wege zu finden, wie Jugendliche in europdischen Lan-
dern mit hoher Jugendarbeitslosigkeit und deutsche
KMU mit Schwierigkeiten bei der Besetzung von Aus-
bildungspldtzen zueinander finden konnen.

Anerkennung ausldndischer Abschliisse: Die Re-
krutierung ausldandischer Fachkrafte wird dadurch
erschwert, dass deutsche Unternehmen die im Ausland
erworbenen Kompetenzen nicht beurteilen kénnen. Da
auch viele im Ausland erworbene Berufsabschliisse in
Deutschland nicht ohne weiteres anerkannt werden,
liegen keine belastbaren, leicht verfiigharen Informati-
onen vor, die eine Einschdtzung auslandischer Fach-
krafte erméglichen. Viele Menschen, die ihren Berufs-
abschluss im Ausland erworben haben, arbeiten daher
nicht in ihrem erlernten Beruf und unterhalb ihres Quali-
fikationsniveaus. Um mehr Transparenz zu schaffen,
hat das BMWi mit dem ,,BQ-Portal — Das Informations-
portal fiir ausldndische Berufsqualifikationen” eine
Einrichtung geschaffen, mit deren Hilfe die Bewertung
ausldandischer Abschliisse kiinftig einheitlicher und
schneller erfolgen kann.

Frauen als Fachkriftepotenzial: Kinderlose Frauen
und Manner unterscheiden sich hinsichtlich des Um-
fangs der Erwerbstitigkeit kaum. Sobald Kinder gebo-
ren werden, findet jedoch eine Re-Traditionalisierung
der Aufgabenverteilung statt. In der Folge sinkt die
Erwerbstatigkeit der Miitter deutlich, insbesondere
wenn die Kinder noch sehr jung sind. Um mehr Miitter
zu ermutigen, eine Erwerbstatigkeit auszuiiben, ist der
Ausbau der Kinderbetreuung unerlédsslich. Nur wenn
die Kinder gut betreut sind, konnen beide Elternteile
sich beruflich engagieren. Dariiber hinaus gibt es eine
Vielzahl an Maf3nahmen, mit denen Unternehmen ihren
Mitarbeitern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
erleichtern kénnen. Zu den am héufigsten angebote-
nen familienfreundlichen Maflinahmen zdhlen Maf3-
nahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit. So bieten
rund 79 Prozent der Unternehmen in Deutschland Teil-
zeit an, knapp 73 Prozent individuell vereinbarte Arbeits-
zeiten und etwa 70 Prozent flexible Tages- oder Wochen-
arbeitszeit (BMFSFJ, 2010). Das Kompetenzzentrum
Fachkréftesicherung prasentiert Best-Practice-Beispiele
zu einer betrieblichen Personalpolitik, die sowohl den

Bediirfnissen von Familien als auch den betrieblichen
Erfordernissen gerecht wird.

Fachkriiftepotenziale bei Alteren: Auch bei dlteren
Beschiftigten besteht noch unausgeschopftes Poten-
zial. Zwar ist die Erwerbstitigenquote Alterer in den
letzten 16 Jahren in Deutschland von 35,9 auf 57,7 Pro-
zent gestiegen (OECD, 2011). Dennoch kann durch eine
Personalpolitik, die den Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit beispielsweise durch Gesundheitsvorsorge oder
Weiterbildung im Blick hat, wichtiges Know-how &lte-
rer Mitarbeiter 1anger im Betrieb gehalten werden. Das
Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung zeigt mithilfe
von Best-Practice-Beispielen und anwendungsorien-
tierten personalpolitischen Instrumenten, wie dltere
Beschiftigte langer im Unternehmen gehalten werden
konnen.

Weiterbildung und Qualifizierung: Die eigenen Mit-
arbeiter sind ein wichtiges Potenzial, auf das Unter-
nehmen bei der Sicherung ihrer Fachkraftebasis
zuriickgreifen sollten. Der Vorteil der Nutzung dieses
Potenzials besteht vor allem darin, dass die Unterneh-
men in der Lage sind, die Kenntnisse und Fahigkeiten,
aber auch die individuellen Starken und Schwichen
der Mitarbeiter zu beurteilen und auf dieser Basis Mit-
arbeiter weiterzubilden und héher zu qualifizieren.
Dabei kann die Art und der Umfang der Qualifizie-
rungsmafinahme an den betrieblichen Erfordernissen
ausgerichtet werden. In einer reprasentativen Unter-
nehmensbefragung im Jahr 2010 gaben zwei Drittel der
Unternehmen an, in den néchsten drei Jahren zur
Fachkraftesicherung die Weiterbildung intensivieren
zu wollen (Werner et al., 2010). Ebenfalls zwei Drittel
der Unternehmen mochten eigene Fachkrafte hGher
qualifizieren.
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9 Hintergrund zur Analyse der Fachkrdftesituation
in Unternehmen durch das Kompetenzzentrum

Fachkraftesicherung

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie
fordert seit Mai 2011 mit dem Kompetenzzentrum Fach-
kraftesicherung eine zentrale Anlaufstelle fiir kleine und
mittlere Unternehmen, um diese dabei zu unterstiitzen,
vorhandene Fachkraftepotenziale besser ausschépfen zu
konnen. Denn fehlende Fachkrafte stellen angesichts des
demografischen Wandels ein strukturelles Problem fiir
den Wachstumspfad der Volkswirtschaft dar. Fiir den
Wirtschaftsstandort Deutschland haben Fachkrafte mit
mindestens abgeschlossener Berufsausbildung als Hu-
mankapital eine besondere Bedeutung. Sie generieren
Ideen in den innovativen, exportorientierten Industrie-

branchen und den diese unterstiitzenden Dienstleistungs-

branchen. Sie setzen Ideen in marktfertige Produkte, Pro-
zesse oder Organisationsformen und Marketingstrategien
um und tragen so zu Wertschépfung und internationaler
Wettbewerbsfahigkeit bei. Fachkrafte sind das Riickgrat
der deutschen Wirtschaft.

Kleine und mittlere Unternehmen stehen hier vor beson-
deren Herausforderungen, weil sie haufig {iber keine eige-
nen Experten zur Analyse der Beschaftigungssituation
und der systematischen Ausrichtung ihrer betrieblichen
Personalarbeit verfiigen.

Das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln iibernimmt im
Rahmen des Kompetenzzentrums Fachkraftesicherung
die empirische Bestandsaufnahme der Fachkraftesituati-
on in Unternehmen und die Ableitung daraus resultieren-
der Handlungserfordernisse fiir kleine und mittlere Un-
ternehmen. Das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung
leistet mit dem vorliegenden ersten Kurzbericht zur ,,Ana-
lyse der Fachkréftesituation in Unternehmen” einen Bei-
trag zur gezielten Information von KMU. Es werden vor-
handene Rekrutierungsprobleme in Unternehmen und
aktuelle Fachkrafteengpasse am Arbeitsmarkt aufgezeigt.
Dabei liegt der Schwerpunkt auf einer Engpassdiagnostik
im Segment der beruflich Qualifizierten, denn diese wur-
den in der bisherigen Fachkriftediskussion — wenn {iber-
haupt — meist nur am Rande beleuchtet, standen doch die
Engpésse bei Akademikern sowie hochqualifizierten
Meistern und Technikern im Vordergrund.

Zudem zeigt der vorliegende Kurzbericht auf, inwiefern
die aktuellen Fachkrifteengpdsse kleine und mittlere Un-
ternehmen betreffen, um die Handlungserfordernisse fiir
diese Unternehmen aufzuzeigen. Der vorliegende Kurzbe-
richt wird durch Handlungsoptionen und mdogliche L6-
sungsansatze fiir KMU abgerundet.

Dieser erste Bericht soll im weiteren Projektverlauf durch
tiefergehende Branchen- und Berufsanalysen erweitert
werden, um kleinen und mittleren Unternehmen adressa-
tengerechte Informationen iiber die Fachkraftesituation,
deren Auswirkungen und entsprechende Handlungserfor-
dernisse in ihrem Bereich zur Verfiigung zu stellen.
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