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Wirtschafts- und Sozialpolitik

Vorbemerkung

Mit dem Arbeitskreis Mittelstand stellt die Fried-
rich-Ebert-Stiftung ein Forum bereit, das sich mit
den Belangen und Bedirfnissen der mittelstan-
dischen Wirtschaft in Deutschland befasst. Der
Arbeitskreis greift grundlegende und zukunfts-
orientierte Fragen im Vorfeld politischer Ent-
scheidungen auf, indem er gemeinsam mit Un-
ternehmern, Mittelstandsvertretern, Politikern,
Gewerkschaftern, Wissenschaftlern und Verwal-
tungsexperten Losungswege findet.

Im laufenden Jahr hat sich der Arbeitskreis in
besonderem Mafie mit der Beschidftigungspolitik
kleiner und mittelstandischer Unternehmen be-
fasst. Hierzu wurden mehrere Expertengesprache
durchgefiihrt, die sich mit der Ausbildungssitua-
tion im Mittelstand, mit den Auswirkungen des
demographischen Wandels auf die Personalpoli-
tik sowie mit der Frage der Chancengleichheit in
KMU und des Umgangs mit vielfdltigen Beleg-
schaften (,diversity management”) beschiftigten.

Ein weiterer zu Beginn des Jahres vom Ar-
Mittelstand eingerichteter Arbeits-
schwerpunkt geht der Frage nach den Ursachen
und dem Ausmaf} eines Mangels an Fachkriften
in KMU nach und sucht nach vorbeugenden
Handlungsoptionen zu dessen dauerhafter Behe-
bung. Am Ende soll eine Agenda von regionalen,
branchenspezifischen, betrieblichen wie tiberbe-
trieblichen und politischen Mafinahmen stehen,
die mittelstindische Wirtschaft, Politik und Ge-
werkschaften zur Sicherung der Fachkriftebasis
am Wirtschaftsstandort Deutschland umsetzen

beitskreis

konnten. Das Projekt reiht sich damit inhaltlich
in Initiativen ein wie die von einer Projektgruppe
der SPD-Bundestagsfraktion entwickelten Hand-
lungsempfehlungen zur Sicherung der Fachkraf-

tebasis in Deutschland oder der Allianz zur Be-
ratung der Bundesregierung in Fragen des Arbeits-
kraftebedarfs des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales.

Im vorliegenden wissenschaftlichen Gut-
achten sind zahlreiche empirische Studien und
Publikationen zum Fachkrdftemangel in KMU
bilanziert worden. Das Ergebnis zeigt: So abwei-
chend die Analysen zum Fachkrdftemangel auch
sein mogen, so bleibt doch unbestritten, dass die
Verfligbarkeit qualifizierter Fachkrédfte auf den
Arbeitsmidrkten die Wachstumsdynamik einer
Volkswirtschaft mit bestimmt. Ein Verdienst des
Gutachtens besteht vor allem aber darin, das
(politische) Schlagwort vom allseits drohenden
Fachkriftemangel von seinem Mythos zu befrei-
en und einen Beitrag zu einer differenzierten Pro-
blemdefinition und abgestuften Herangehens-
weise zu leisten. Die Expertise bildet somit eine
gute Grundlage zur Erarbeitung von zielgenauen
Strategien gegen einen Fachkrdftemangel.

Kurz- und mittelfristige Strategien zur Ver-
meidung und Behebung von Personalengpdssen
sowie die langfristige Sicherung der Fachkrifte-
basis bleiben dauerhafte Herausforderungen fiir
Politik, Gewerkschaften und Unternehmen. Mit
einem besonderen Blick auf ,das Rickgrat der
deutschen Wirtschaft”, die vielen kleinen und
mittelstindischen Unternehmen, mochte der Ar-
beitskreis Mittelstand dazu seinen Beitrag leisten,
damit ein Fachkridftemangel sich gar nicht erst
zur Wettbewerbs- und Beschiftigungsbremse ent-
wickelt.

Helmut Weber
Friedrich-Ebert-Stiftung

1 Projektgruppe der SPD-Bundestagsfraktion, Sicherung der Fachkriftebasis in Deutschland, Bildungsanstrengungen verstarken, Fachkrafte-
potenziale ausschopfen, Abschlussbericht und Empfehlungen, Berlin 2008 (http://www.spdfraktion.de/cnt/rs/rs_datei/0,,9770,00.pdf)
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Zusammenfassung

Friedrich-Ebert-Stiftung

e Die Verfiigbarkeit von qualifizierten Arbeitneh-

mer/innen ausreichender Zahl und Eignung ist
heute und in Zukunft ein Schlisselfaktor fiir
die Wettbewerbsfdhigkeit kleiner und mittlerer
Unternehmen (KMU) in Deutschland. Ein
struktureller Fachkrdftemangel bei kleinen und
mittelstindischen Unternehmen wiirde daher
eine massive Bedrohung fiir diese Unterneh-
men darstellen.

Die Debatte, ob und in welchem Ausmaf} ein
Fachkraftemangel besteht, wird seit Beginn der
1980er Jahre immer wieder gefiihrt. Die gestie-
gene gesamtwirtschaftliche Arbeitskriaftenach-
frage in der letzten Aufschwungphase hat die
Frage nach einem gegenwadrtigen oder dro-
henden Mangel an Fachkridften neu entfacht.
Obwohl die aktuelle Finanzkrise und der damit
einhergehende wirtschaftliche Abschwung die
Diskussion tiber Fachkrdftemangel in den Hin-
tergrund gedrdngt hat, spricht vieles dafiir,
dass sie absehbar wieder an Bedeutung gewin-
nen wird. Ohne eine hinreichend genaue Pro-
blemdefinition wird es Politik, Unternehmen
und Gewerkschaften schwerlich gelingen, trag-
tdhige Losungsansdtze und Handlungsoptio-
nen zu identifizieren.

Die Analyse zeigt, dass es keine belastbaren
statistischen Daten zum Fachkrdftemangel all-
gemein oder speziell bezogen auf KMU gibt.
Um die Existenz bzw. das Ausmaf} eines Fach-
kraftemangels zu bestimmen, werden unter-
schiedliche Indikatoren verwendet — z.B. der
Bestand und die Laufzeit offener Stellen, Va-
kanzraten oder auch Ergebnisse von Unterneh-
mensbefragungen (z.B. zu offenen Stellen, zu
Besetzungsproblemen oder subjektive Einschit-
zungen zum Fachkriftemangel). Umfassende
und aktuelle Analysen, die Daten und Befunde
aus verschiedenen Quellen zusammenfiihren,
liegen nicht vor.

e Die Gesamtschau der vorliegenden Studien

und Publikationen zum Ausmaf} des Fachkrif-
temangels in den letzten Jahren macht deut-
lich, dass die FEinschdtzungen voneinander
abweichen, was auch mit unterschiedlichen
Interessenlagen zusammenhidngen dirfte. So
sah das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) im Jahr 2008 keine Anzeichen
fiir einen aktuellen gesamtwirtschaftlichen
Fachkridftemangel, sondern allenfalls sich an-
bahnende Engpdsse in einigen Sektoren oder
fiir einzelne Berufs- und Qualifikationsgrup-
pen. Unternehmensbefragungen kommen teil-
weise zu anderen, allerdings hdufig auch von-
einander abweichenden Ergebnissen, was auch
daran liegen diirfte, dass die Fragestellungen
unterschiedlich und teilweise mehrdeutig for-
muliert sind. Die lautesten Klagen tiber Fach-
kriaftemangel und Stellenbesetzungsprobleme
kommen von Branchenverbdnden und bezie-
hen sich oft auf technische Berufe (MINT-Be-
rufe — Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaft, Technik bzw. Ingenieurswesen). Eng-
pésse sind jedoch auch im Gesundheitswesen
einschlie8lich Altenpflege erkennbar oder zu-
mindest absehbar.

Ob kleine und mittelstdndische Unternehmen
besonders vom Fachkrdftemangel bzw. von
Stellenbesetzungsproblemen betroffen sind, ist
durchaus umstritten. Wihrend einige Studien
herausheben, dass der Fachkrdftemangel in der
Quantitdt und Intensitdt grofe Unternehmen
starker trifft, argumentieren andere, dass Fach-
kriaftemangel insbesondere ein Problem des
Mittelstands sei. Das wird vor allem darauf zu-
riickgefiihrt, dass KMU in der Konkurrenz um
Fachkrifte mit grofleren Unternehmen hiufig
die Verlierer seien, da sie fiir potentielle Arbeit-
nehmer/innen hinsichtlich Arbeitsplatzattrak-
tivitdt, Entlohnung und Image unattraktiver
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erscheinen. Auflerdem verfiigten sie hdufig
nicht iiber ausreichende personelle und finan-
zielle Ressourcen, um die Folgen von Beset-
zungsproblemen zu kompensieren bzw. aus
eigener Kraft Gegenstrategien zu entwickeln.
Dartiiber hinaus wird ein unzureichendes Pro-
blembewusstsein hinsichtlich der Folgen der
Alterung der Belegschaft und des demogra-
phischen Wandels diagnostiziert. Mafinahmen
zur Personalplanung, Sicherung der Beschafti-
gungsfihigkeit und Mitarbeiterbindung hitten
in vielen KMU einen zu geringen Stellenwert.

Maflnahmen und Strategien, die auf eine Ver-
meidung oder Verringerung von Problemen
bei der Rekrutierung von Fachkriften abzielen,
konnen auf unterschiedlichen Ebenen anset-
zen. Auf der politischen Ebene spielen hierbei
Verbesserungen des Bildungssystems eine he-
rausragende Rolle. Umstrittener ist demgegen-
iber die Frage nach der Forderung der Ein-
wanderung hoch Qualifizierter aus dem Aus-
land. Moglichkeiten zur Erschlieffung bisher
nicht ausgeschopften Erwerbspersonenpoten-
tials (nicht berufstitige Frauen, Altere, Per-
sonen mit Migrationshintergrund etc.) werden
zwar ebenfalls diskutiert, jedoch noch zu we-
nig systematisch umgesetzt.

Auf der betrieblichen Ebene bestehen Ansatz-
punkte zur Vermeidung von personellen Eng-
passen insbesondere in einer Verbesserung
und Intensivierung von Aus- und Weiterbil-

dung sowie in einer professionellen und ziel-
gerichteten Personalrekrutierung. Dartiber hi-
naus sind Maflnahmen zur Steigerung der Ar-
beitsplatzattraktivitit (Gehalt, Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten, Betriebsklima etc.) und
zur Mitarbeiterbindung von grof3er Bedeutung;
denn Fachkrdftemangel resultiert nicht in je-
dem Fall daraus, dass insgesamt zu wenig Per-
sonen mit den benoétigten Qualifikationen vor-
handen sind, sondern kann auch daran liegen,
dass Beschiftigte einer Branche den Riicken
kehren, weil Arbeitsbedingungen unattraktiv
sind, oder dass Bewerber/innen trotz entspre-
chender Qualifikation z.B. aus Altersgriinden
nicht eingestellt werden.

Obwohl auch KMU durchaus eigene Hand-
lungsspielrdume besitzen, um Fachkréfte zu
gewinnen bzw. zu halten, konnen sie struk-
turbedingt jedoch auch an objektive Grenzen
stolen. Daher besteht insbesondere fiir KMU
ein Bedarf an zusdtzlichen und auf ihre Bedtirf-
nisse und Strukturen zugeschnittenen tiberbe-
trieblichen Informations- und Unterstiitzungs-
angeboten. Diese konnen sich auf die Aus- und
Weiterbildung beziehen, aber auch innovative
Losungen zur Deckung von Schwankungen
des Bedarfes an Fachkridften anbieten. Hierfiir
gibt es eine Reihe interessanter Initiativen, die
bislang allerdings oft regional begrenzt geblie-
ben sind und noch keine echte Breitenwirkung
entfaltet haben.

WISO

Diskurs
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1. Einleitung
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Deutschland wird angesichts eines verschirften
internationalen Wettbewerbs sein Wohlstands-
niveau nur dann halten kénnen, wenn Unter-
nehmen und Betriebe mit innovativen und qua-
litativ hochwertigen Produkten und Dienstleis-
tungen auf in- und ausldndischen Mirkten er-
folgreich sind. Als ein Schliisselfaktor fiir das
Erreichen dieses Zieles gelten qualifizierte Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer. Die Warnun-
gen vor einem strukturellen Fachkrdftemangel
bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
miissen vor diesem Hintergrund als Alarmzeichen
gelten. Zwar existiert keine allgemein giiltige De-
finition des Begriffes KMU, doch nach Angaben
des Instituts fiir Mittelstandsforschung (IfM) zdh-
len 99,7 % des Unternehmensbestandes 2007 in
Deutschland zu den KMU. Auf diese entfallen
38,3% aller Umsidtze und 70,6% aller Beschif-
tigten bzw. 65,9% aller abhdngig Beschdiftigten.
Diese beeindruckenden Zahlen bieten einen ers-
ten Eindruck von der Relevanz, den ein struktu-
reller Fachkrdftemangel in KMU fiir die zukiinf-
tige wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland
hitte (IfM 2009).

Die Diagnose von Ausmaf} und Ursachen des
Fachkriftemangels in KMU gestaltet sich freilich
schwierig: Handelt es sich tatsdchlich um einen
strukturellen Mangel oder doch nur um ein ,Mis-
match” von Angebot und Nachfrage? Ist es sinn-
voll, die vergebliche Suche eines Gastwirtes im
Thiiringer Wald nach einem Spezialititenkoch
mit dem Defizit an hoch qualifizierten und spe-
zialisierten Wissenschaftler/innen im Bereich der
Nanotechnologie zu vermischen? Auch die Be-
funde mancher Unternehmensbefragung sind
mit Vorsicht zu betrachten: Ab welcher Suchzeit
macht ein Unternehmen sein Kreuz bei der Ant-
wort ,Fachkrdaftemangel”: 14 Tage, drei Monate,
ein Jahr?

Zu beachten ist zudem, dass Fachkriafteman-
gel und regionale bzw. qualifikationsspezifische
Arbeitsmarktungleichgewichte Themen sind, die
nicht nur fir sich stehen, sondern hdufig auch in
grof3e wirtschafts- und sozialpolitische Debatten
eingebettet sind. Diese reichen weit {iber kon-
krete Arbeitsmarktprobleme hinaus und beriih-
ren teilweise sehr grundsdtzliche Themen und
Interessen (Bosch et al. 2003a: 2). Dies betrifft
z.B. die Leistungsfihigkeit der offentlichen Ar-
beitsvermittlung, die Verfiigbarkeit von Arbeits-
losen sowie die Qualitdt der schulischen, beruf-
lichen und universitdren Ausbildungssysteme.

Handelt es sich beim Fachkriaftemangel nur
um einen Mythos? Einiges spriache dafiir: Die Ar-
beitsmarktforscher/innen des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) verweisen auf
iiber 24.000 arbeitslose édltere Ingenieure (vgl.
Biersack et al. 2007) und konstatieren niichtern,
dass ,genaue Vorhersagen eines Fachkriftebe-
darfes oder gar einer exakten Liicke zwischen Ar-
beitsangebot und -nachfrage (...) weder allgemein
und schon gar nicht speziell (nach Berufen, Qua-
lifikationsniveaus oder Regionen) moglich“ seien
(Honekopp et al. 2001). Der Verein Deutscher
Ingenieure e.V. (VDI) und das Institut der deut-
schen Wirtschaft (IW) diagnostizieren demgegen-
iiber eine Fachkrifteliicke von ,dramatischen
Ausmaflen”. Rund 97.000 Ingenieurstellen kon-
nen nicht besetzt werden, was die Volkswirtschaft
jahrlich tber 7 Milliarden € koste (VDI 2008;
VDI/IW 2008). Also doch kein Mythos, sondern
harte Realitadt?

In der Diskussion tiber den Fachkrifteman-
gel werden hdufig ganz unterschiedliche Akzente
betont:

e Zeitlich: aktuelle Situation oder langfristige
Entwicklung?

e Rdumlich: gesamtwirtschaftlich oder regional?

e Inhaltlich: branchen- oder tatigkeitsbezogen?
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Diskursanalytisch stellt man rasch fest, dass die
Debatte tiber Fachkridftemangel regelmifiig wie-
derkehrt. Nachdem sie seit Beginn der 1980er
Jahre mehrfach aufgeflackert ist (vgl. Bosch et al.
2003a: 2ff. und Bosch et al. 2003b: 41ff.), haben
wir in der letzten Aufschwungphase die neueste
Auflage erlebt. Die gestiegene gesamtwirtschaft-
liche Arbeitskrdftenachfrage hat die Frage nach
einem gegenwartigen oder drohenden Mangel an
Fachkrdften neu entfacht, wenngleich die aktu-
elle Finanzkrise und der damit einhergehende
wirtschaftliche Abschwung sie nunmehr etwas in
den Hintergrund gedrdngt hat. Aber es spricht
vieles dafiir, dass das Thema bei anziehender Kon-
junktur wieder an Bedeutung gewinnen wird.

Ohne eine hinreichend genaue Problemdefi-
nition wird es Politik, Unternehmen und Gewerk-
schaften schwerlich gelingen, tragfdhige Losungs-
ansdtze und Handlungsoptionen zu identifizie-
ren. Vor diesem Hintergrund hat der Arbeitskreis
Mittelstand der Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) das
Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ), Univer-
sitdt Duisburg-Essen, Anfang 2009 damit beauf-
tragt, den aktuellen Literatur- und Forschungs-
stand zum Fachkrdftemangel in KMU zu analysie-
ren und in einem Bericht tiberblicksartig zusam-
menzufassen.

Angesichts der knappen zur Verfiigung ste-
henden Zeit von etwa zwei Monaten musste die
Sichtung und Auswahl relevanter Quellen not-
wendigerweise selektiv erfolgen. Zentrale Aus-
wahlkriterien fiir das auszuwertende Material
waren a) die Aktualitit und b) die Frage, ob die
Themen Fachkriftebedarf oder Fachkraftemangel
eine Rolle spielen. Eine Konzentration allein auf
Studien, die sich ausschlief8lich oder schwer-
punktméfig auf KMU beziehen, war nicht mog-
lich, weil diese nur vereinzelt vorliegen. Viele
Studien und Verodffentlichungen beinhalten aber
Differenzierungen nach der Grofle der Unterneh-
men.

Hinsichtlich der Definitionen von ,KMU*
und ,Fachkriften” sind wir pragmatisch vorge-
gangen. Dies bedeutet, dass nicht von einer eige-
nen Definition dieser Begriffe ausgegangen wur-
de, sondern die teils unterschiedliche Verwen-
dung der Begriffe in der Literatur hingenommen

wurde. Hierfiir spricht, dass es keine einheitliche
Definition fiir kleine und mittelstdndische Un-
ternehmen gibt: Dem IfM (2009) zufolge sind
dies Unternehmen mit weniger als 500 Beschdf-
tigten und weniger als 50 Mio. € Jahresumsatz,
wiahrend die EU-Kommission (2003) die Grenzen
bei weniger als 250 Beschéftigten, einem Jahres-
umsatz von nicht mehr als 50 Mio. € oder einer
Jahresbilanzsumme von nicht mehr als 43 Mio. €
zieht. Auch der Begriff ,Fachkréfte” wird unter-
schiedlich verwendet. Meist sind hier aber Be-
schiftigte mit einer abgeschlossenen Berufsaus-
bildung oder einem akademischen Abschluss ge-
meint — oft bezogen auf bestimmte Branchen
oder Tatigkeiten.

Grundsatzlich ist anzumerken, dass es sich
beim Fachkrdftemangel um ein komplexes The-
ma mit vielfdltigen Verbindungen zu den grofien
Megatrends des Wandels in der Arbeitswelt han-
delt, die hier nur stichwortartig genannt werden
konnen: die Internationalisierung der Wirtschaft,
der Bedeutungsgewinn von Dienstleistungen, die
Informatisierung und , Verwissenschaftlichung”
von Arbeit, die Verdnderung von Erwerbsformen
und natiirlich der Qualifikationswandel und die
Debatte um die Beruflichkeit. Im Bereich der Ge-
sellschaft spielen der Prozess der Individualisie-
rung und der demographische Wandel eine Rolle.
Auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes verdn-
dern sich Unternehmen und die Beziehungen
zwischen ihnen, die Art und Weise, wie Arbeits-
pldtze angeboten und gestaltet werden, aber auch
die grundsdtzliche Beziehung zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmer/innen (der so genannte
»Ppsychologische Vertrag”). Zudem wdren hierbei
noch die Besonderheiten von KMU zu beriick-
sichtigen, die selbst wiederum eine extrem hete-
rogene Gruppe bilden. Schlie8lich stellt das insti-
tutionelle Umfeld wie das Erziehungs- und Schul-
system, das Aus- und Weiterbildungssystem oder
die Arbeitsvermittlung eine wichtige Rahmen-
bedingung dar. Im Rahmen dieser Expertise kann
die Verdnderung der Tektonik der Arbeitsland-
schaft aber nicht ausfiihrlich behandelt werden.

Der Bericht ist folgendermaflen aufgebaut:
In Kapitel 2 werden die Rechercheergebnisse zum
Ausmaf und zu den Ursachen des aktuellen Fach-

“‘"‘v_'l |<I:' _‘.'
Diskurs
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kriaftemangels dargestellt, wobei der Fokus mog-
lichst auf KMU gelegt wird, soweit die Datenlage
dies zuldsst. Nach kurzen Anmerkungen zu De-
finitionen und Messkonzepten werden Befunde
zum Fachkriftemangel in den Dimensionen
,Branchen/Unternehmensbereiche”, ,Qualifika-
tionsniveaus und Berufsbereiche”, ,Regionen”
und , Unternehmensgrofie” vorgestellt. Anschlie-
Rend wird eine Ubersicht iiber unterschiedliche
Ursachendiagnosen gegeben, insbesondere die

Friedrich-Ebert-Stiftung

demographische Entwicklung, die Defizite der
Personalentwicklung und Rekrutierungsschwie-
rigkeiten in KMU. In Kapitel 3 werden derzeit
diskutierte Strategien gegen den Fachkrifteman-
gel aufgefiihrt. Teilweise handelt es sich um Maf3-
nahmen, die allgemein diskutiert werden, teil-
weise aber auch um speziell auf KMU zugeschnit-
tene Maflnahmen. Abschlieffend wird in Kapitel
4 ein Fazit gezogen.
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2. AusmalB und Ursachen des Fachkraftemangels

Im Folgenden geben wir einen Uberblick iiber ak-
tuelle Befunde und Positionen zum Ausmaf und
zu den Ursachen des Fachkriftemangels mit
einem besonderen Fokus auf kleine und mittel-
standische Unternehmen. Wie bereits angespro-
chen, ist hierbei zu beachten, dass die Begriffe
,Fachkridfte” und KMU nicht einheitlich ver-
wendet werden und in vorliegenden Vertffent-
lichungen hdufig auch nicht préazisiert wird, wel-
che Definitionen jeweils zugrunde liegen.

2.1 Ausmal

Belastbare statistische Daten zum Fachkrifteman-
gel liegen nicht vor. Aussagen zum Ausmalf} eines
Fachkriftemangels stiitzen sich daher haufig auf
Unternehmensbefragungen. Hierbei ist jedoch zu
beachten, dass die Ergebnisse je nach Grundge-
samtheit, Zeitpunkt und Fragestellung teils deut-
lich voneinander abweichen. Wissenschaftliche
Untersuchungen wie etwa Bosch et al. (2003a)
plddieren vor diesem Hintergrund dafiir, zur em-
pirischen Erfassung des Fachkrdftemangels, Da-
ten und Befunde aus unterschiedlichen Quellen
zusammenzufiihren. Eine derart umfassende Ana-
lyse liegt aber nach unserer Kenntnis aktuell nicht
vor, so dass wir uns auf unterschiedliche Quellen
stiitzen miissen, die aber jeweils nur einen Teil-
bereich beleuchten oder sich auf wenige Indika-
toren beziehen.

In den hier zusammengestellten Befunden
zum Ausmaf} von Stellenbesetzungsproblemen —
bezogen auf alle Arbeitskridfte und auf Fachkréfte
sowie betriebsgroflenunabhingig und KMU-spe-
zifisch — in den vergangenen Jahren finden sich
unterschiedliche Operationalisierungen wieder,
wie etwa der Bestand und die Laufzeit offener
Stellen sowie Vakanzraten und Ergebnisse aus
Unternehmensbefragungen (z.B. zu offenen Stel-

len, zu Besetzungsproblemen oder zu subjektiven
Einschdtzungen zum Fachkrdftemangel). Zu be-
achten ist, dass sich die Ergebnisse alle auf die
Zeit vor der aktuellen Wirtschaftskrise beziehen
und daher eher die Situation in den letzten Jah-
ren widerspiegeln.

Seit Anfang 2006 hatte die Arbeitskrédftenach-
frage in Deutschland, bedingt durch den wirt-
schaftlichen Aufschwung, zugenommen. Insge-
samt gab es im Herbst 2006 nach Berechnungen
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) rund 1,4 Millionen offene Stellen,
wobei hier nicht nur die bei den Arbeitsagenturen
gemeldeten Vakanzen, sondern das gesamte Stel-
lenangebot einbezogen wurde. Gegeniiber dem
Herbst 2005 hatte sich die Zahl offener Stellen
um fast 260.000 erhoht. Offene Stellen konnten
nicht mehr so leicht besetzt werden. Die Vakanz-
zeit verlangerte sich und es gab einen Anstieg des
Anteils schwer besetzbarer Vakanzen von 13%
im Jahr 2005 auf 19% in 2006 (vgl. Kettner/Spitz-
nagel 2007: 1ff.). Als schwer besetzbar bezeichnet
das IAB ,Vakanzen, bei denen die Suche nach
geeigneten Bewerbern zum Befragungszeitraum
bereits langer dauerte als geplant war bzw. langer
dauerte als tiblich ist” (Kettner/Spitznagel 2008:
4). Im Herbst 2007 ging das Angebot offener Stel-
len laut IAB wieder um ca. 150.000 Stellen zuriick,
es verharrte aber auf hohem Niveau. Gleichzeitig
sei der Anteil schwer besetzbarer Vakanzen auf
22% gestiegen (vgl. Kettner/Spitznagel 2008: 1).
Die zum Berichtszeitpunkt aktuellste IAB-Ver-
offentlichung berticksichtigt das dritte Quartal
2008 und geht von ca. 1 Million offener Stellen
aus. Da dies noch die Situation vor der interna-
tionalen Finanzmarktkrise betraf, wurde aller-
dings ein weiterer Riickgang erwartet (vgl. Insti-
tut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2008).

Ein Anstieg des Anteils schwer besetzbarer
Vakanzen ldsst dem IAB zufolge nicht notwen-
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digerweise auf ein gesamtwirtschaftliches Pro-
blem schliefien.! Klagen tiber Fachkrdftemangel
kommen héufig auch von Unternehmen, deren
Suchzeit sich nicht verlingert hat, sondern in
denen die Stellenbesetzungsplanung zuriickge-
fahren wurde und noch kein Umdenken stattge-
funden hat. ,In den vergangenen Jahren mit ge-
ringer Beschiéftigung und hoher Arbeitslosigkeit
waren die Betriebe in einer guten Verhandlungs-
position. Sie konnten Personal schnell und mit-
unter auch zu geringeren Einstiegslohnen als
frither einstellen. Obwohl sich dies mit dem
kriftigen Konjunkturaufschwung verdndert hat,
scheinen die Einstellungserwartungen in einigen
Branchen noch stark von den Vorjahren gepragt
zu sein.” (Kettner 2007: 2) In einigen Branchen
habe sich jedoch bei gleich bleibender geplanter
Suchzeit die tatsdchliche Suchzeit deutlich ver-
langert und Vakanzen bleiben ldnger unbesetzt,
was auf einen Mangel an Fachkrdften in diesen
Bereichen hindeute (vgl. Kettner 2007: 1f.).

Anzeichen fiir einen allgemeinen gesamt-
wirtschaftlich bedeutsamen Fachkridftemangel,
der sich negativ auf das wirtschaftliche Wachs-
tum und die Entwicklung der Beschiftigung aus-
wirken konne, sieht das IAB nicht. ,Dennoch
kann die Entwicklung in einzelnen Sektoren oder
in einzelnen Berufs- oder Qualifikationsgruppen
fiir sich genommen durchaus schwierig sein oder
werden. Auf ldngere Sicht drohen Engpdsse am
Arbeitsmarkt, weil die Erwerbsbevolkerung in
Deutschland abnimmt und altert.” (Kettner/
Spitznagel 2008: 8)

Es gibt zahlreiche Studien und Unterneh-
mensbefragungen, die Fragen zu Stellenbeset-
zungsproblemen oder zum Fachkridftemangel be-
inhalten. Spezielle Befragungen, die sich aus-
schlief8lich auf KMU beziehen, sind eher rar, aber
die meisten Befragungen weisen die Ergebnisse
auch fir unterschiedliche Unternehmensgrofien
aus. Grundsatzlich ist hierbei zu beachten, dass
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die Ergebnisse von Befragungen teilweise stark
voneinander abweichen, was auch mit der Art
der Fragestellung zusammenhingen diirfte, die
allerdings nicht in allen Studien prézise ausge-
wiesen wird. Auch wird hdufig nicht weiter diffe-
renziert, was der Hintergrund von geduflerten
Problemen bei der Stellenbesetzung ist.? Nicht zu-
letzt werden die Ergebnisse dadurch beeinflusst,
ob generelle Erfahrungen oder Einschatzungen
abgefragt werden oder aber konkrete Probleme,
z.B. bezogen auf die letzte erfolgte Stellenbe-
setzung.

Wir geben im Folgenden einen Uberblick zu
ausgewahlten Ergebnissen von Studien und Be-
fragungen aus den letzten Jahren zur Stellenbe-
setzung bzw. zum Fachkriftemangel in verschie-
denen Branchen und Unternehmensbereichen
(2.1.1), fiir einzelne Berufsbereiche und in Bezug
auf Qualifikationsniveaus (2.1.2) und nach Re-
gionen (2.1.3). Leider ist nicht durchgidngig eine
Fokussierung auf die hier im Mittelpunkt stehen-
den kleinen und mittleren Unternehmen mog-
lich, weil die wenigen vorliegenden aktuellen
KMU-spezifischen Befragungen nicht nach diesen
Merkmalen differenzieren. In Abschnitt 2.1.4 ge-
hen wir aber auf vorliegende Ergebnisse aus ver-
schiedenen Befragungen und Studien ein, die
nach der Grofle der Unternehmen unterscheiden
und somit auch Aussagen zu KMU ermdglichen.

2.1.1 Branchen und Wirtschaftszweige

In der Debatte tiber Fachkrdftemangel in den ver-
gangenen Jahren spielten vor allem technikbe-
zogene Berufsgruppen und Branchen eine grofie
Rolle. Dass aber auch in einigen Dienstleistungs-
branchen wie etwa dem Gesundheitswesen oder
der Altenpflege immer wieder Personalengpésse
beklagt bzw. fiir die Zukunft verstirkt erwartet
werden, wird zwar in den jeweiligen Branchen
thematisiert, hat aber bislang eher wenig Eingang

1 Bosch et al. (2003a: 20ff.) weisen dariiber hinaus darauf hin, dass in den IAB-Erhebungen zum gesamtwirtschaftlichen Stellenangebot
Betriebe auch danach gefragt werden, ob sie in den letzten 12 Monaten ihre Marktchancen nicht voll nutzen konnten und wenn ja,
woran dies gelegen habe. Die Ergebnisse fiir 1991 bis 2001 machten deutlich, dass ,zu wenig geeignete Arbeitskrafte” keine bedeutsame
Rolle spielten. Vor allem in Ostdeutschland wurden als Ursache ,zu wenig Auftrige/Nachfrage” deutlich hdufiger genannt.

2 Einige Studien verweisen darauf, dass der Hauptgrund fiir Besetzungshemmnisse aus Arbeitgebersicht darin bestehe, dass die Bewer-
ber/innen die Stellenanforderungen hédufig nicht erfillen (vgl. Hug 2008: 11; Backes-Gellner et al. 2000: 158).
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in den offentlichen Diskurs zum Fachkrafteman-
gel gefunden. Da uns dies problematisch er-
scheint, gehen wir hier auch kurz auf den Pflege-
bereich ein.

Insgesamt ist festzustellen, dass vorliegende
Studien und Auswertungen zu der Frage, welche
Branchen und Wirtschaftszweige in den letzten
Jahren Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von
Fachkréften (oder allgemeiner: bei der Stellenbe-
setzung) hatten oder kiinftig erwarten, teilweise
zu hochst unterschiedlichen Ergebnissen kom-
men. Auch hinsichtlich des Ausmafies dieser
Schwierigkeiten ist das Bild uneinheitlich und
teilweise sogar widerspriichlich, wie wir im Fol-
genden am Beispiel von drei Studien — einer IAB-
Auswertung sowie zwei Unternehmensbefragun-
gen — zeigen werden.

Eine Auswertung des IAB-Betriebspanels
2007 (Fischer et al. 2008: 41) hat ergeben, dass im
ersten Halbjahr 2007 insgesamt 19% der Fach-
kréftestellen nicht besetzt waren. Deutlich tiber-
proportional betroffen waren hiernach das Kre-

Abbildung 1:

dit- und Versicherungsgewerbe und die unter-
nehmensnahen Dienstleistungen sowie die Wis-
senschaft, wiahrend die offentliche Verwaltung
die geringste Quote aufwies (Abbildung 1).

Die beiden Unternehmensbefragungen, die
2007 bzw. 2008 und damit fast im selben Zeit-
raum durchgefiihrt wurden, kommen demgegen-
uber teilweise zu gdnzlich anderen Ergebnissen.
Vergleicht man die IAB-Auswertung etwa mit den
Ergebnissen einer landesweiten Befragung von
1.445 Unternehmen in Nordrhein-Westfalen, die
die G.I.B. im Jahre 2008 durchgefiihrt hat (Mer-
tens/Beer 2008: 19), fillt z.B. ins Auge, dass hier
nur 1% der Unternehmen aus dem Kredit- und
Versicherungswesen tiiber Stellenbesetzungspro-
bleme klagen und auch nur 9% damit rechnen,
kiinftig Probleme bei der Rekrutierung von Fach-
kriaften zu haben (Abbildung 2). Deutliche Ab-
weichungen von den Ergebnissen aus dem IAB-
Betriebspanel sind auch bei den unternehmens-
nahen Dienstleistungen zu erkennen. Obwohl
beim Vergleich der Studien zu beachten ist, dass

Nichtbesetzungsquote der Fachkraftestellen nach Branchen

(1. Halbjahr 2007)

Land-/Forstwirtschaft

Bergbau, Energie, Wasser

22%

Verarb. Gewerbe

17%

Baugewerbe
Handel/Reparatur

Verkehr/Nachrichtentberm.

Kredit/Versicherungsgew.
Unternehmensnahe Dienstleistungen

Sonstige Dienstleistungen ‘
Organisationen o. Erwerbszweck
-
Offentliche Verwaltung

Wissenswirtschaft
FuE-intensive Bereiche des VG

Unternehmensnahe Dienstleistungen

Gesamt

17 %]

17%
33%
30%

30%

Quelle: Fischer et al. 2008: 41
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das IAB den Anteil der nicht besetzten Fachkrifte-
Stellen bundesweit ausweist, wihrend sich die
GIB-Ergebnisse auf den Anteil der Unternehmen
mit Stellenbesetzungsproblemen und auf Nord-
rhein-Westfalen beziehen, sind Widerspriiche
kaum zu iibersehen.

Ahnliches gilt auch, wenn man die GIB-Fr-
gebnisse mit den Resultaten einer DIHK-Umfrage
vom Herbst 2007, in deren Rahmen bundesweit
ca. 20.000 Unternehmen zu Stellenbesetzungs-
problemen befragt wurden, vergleicht. Obwohl
beide Befragungen den Anteil der Unternehmen
mit Stellenbesetzungsproblemen beziffern, kom-
men sie zu deutlich voneinander abweichenden
Ergebnissen: So fdllt auf, dass in der DIHK-Um-
frage der Anteil der Unternehmen mit Stellen-
besetzungsproblemen mit insgesamt einem Drit-
tel weitaus hoher liegt als nach den GIB-Ergeb-
nissen. Leider werden die Ergebnisse in der DIHK-
Befragung nicht nach einzelnen Branchen, son-
dern nur in groberer Differenzierung ausgewie-
sen. 40% der Industrieunternehmen geben an,
derzeit offene Stellen nicht besetzen zu kénnen,
und haben somit im Vergleich zu den anderen
Bereichen die mit Abstand grofiten Schwierig-
keiten bei der Stellenbesetzung. Im Dienstleis-

Abbildung 2:
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tungsbereich sind etwa ein Drittel, in der Bau-
wirtschaft 27% und im Handel 22% der Unter-
nehmen betroffen (Abbildung 3).

Zumindest beim Handel und der Bauwirt-
schaft lassen sich die Ergebnisse der Befragungen
jedoch direkt vergleichen: In beiden Branchen
liegen die Anteile der Unternehmen, die ange-
ben, Stellen nicht besetzen zu konnen, in der
DIHK-Befragung fast doppelt so hoch wie in der
GIB-Befragung (22% versus 13% bzw. 27% ver-
sus 14%). Es erscheint wenig plausibel anzuneh-
men, dass dies allein daran liegt, dass sich die
GIB-Befragung auf Betriebe in NRW konzentriert.

Aber auch aus anderen, in den oben genann-
ten Untersuchungen nicht fokussierten Branchen
sind Klagen tiber einen Fachkridftemangel zu ho-
ren, wobei allerdings teilweise nicht ausgeschlos-
sen werden kann, dass hierbei auch die eingangs
erwahnten politischen oder Verbandsinteressen
eine mehr oder weniger grofie Rolle spielen. So
hat etwa der Branchenverband Informationswirt-
schaft Telekommunikation und neue Medien
e. V. (BITKOM) wiederholt vor einem Mangel an
Fachkridften in der Informations- und Telekom-
munikationsbranche (ITK) gewarnt. Demnach
habe es beispielsweise im September 2008 45.000

Betriebe mit Stellenbesetzungsproblemen und Einschatzung von Fachkraftemangel nach

Wirtschaftszweig

Konsumagterherstellung
Nachrichten u. Verkehr

Primarer Sektor u. Versorgung
Metall- u. Elektrogewerbe
Baugewerbe

Handel

Chemie- u. Kunststoffgewerbe
Gastgewerbe

Unternehmensnahe Dienstleistungen
Offentliche Dienstleistungen

Holz, Papier, Verlagsgewerbe
Gesundheits- u. Sozialwesen

Sonst. Pers. bezogene Dienstleistungen

Kredit- u. Versicherungswesen

16%
41%

16%
38%

15%
35%

15% 31%
30%
29%
28%
25%
21%
18%

15% .
B Konnten Sie in diesem Jahr offene Stellen aufgrund

eines Bewerbermangels nicht besetzen?

Rechnen Sie damit, dass Ihr Bedarf an Fachkréften
kaum noch zu decken sein wird?

Quelle: Mertens/Beer 2008: 19
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Abbildung 3:

Stellenbesetzungsprobleme von Unternehmen nach Wirtschaftszweigen

[ 1Ja M Nein

78%

68% 67% |

40%

32% 33%

Bauwirtschaft

Industrie

Quelle: DIHK 2007b: 7

offene Stellen fiir IT-Fachkréfte gegeben. Dies be-
trdfe sowohl die ITK-Industrie als auch Anwen-
derbranchen (z.B. den Handel und das produzie-
rende Gewerbe). Besonders gefragt seien Fach-
krifte in den Bereichen Software-Entwicklung,
Projektmanagement sowie IT-Beratung und IT-
Administration. Ein grofler Teil der ITK-Unter-
nehmen koénnen offene Stellen nur schwer oder
auch gar nicht besetzen, was laut BITKOM einen
volkswirtschaftlichen Schaden von rund 1 Mil-
liarde € pro Jahr verursache (vgl. BITKOM 2008).

Wie zu Beginn dieses Abschnitts bereits er-
wihnt, spielen Personalengpdsse in einigen
Dienstleistungsbranchen mit eher frauendomi-
nierter Beschiftigtenstruktur wie etwa dem Ge-
sundheits- und Sozialwesen in der Fachkréfte-
debatte bislang keine prominente Rolle. Aber
auch hier gibt es offenbar einen hohen Bedarf an
Fachkriften sowie Stellenbesetzungsprobleme,
was aber weniger laut geduflert wird. Wahrend
die Arbeitskraftenachfrage nach Erfassung der

Handel

Dienstleistungen insgesamt

Bundesagentur fiir Arbeit im Zuge der Konjunk-
turkrise in den meisten Berufen zwar immer noch
auf hohem Niveau liegt, aber aktuell riickldufig
ist, stieg die Nachfrage nach Fachpersonal im Ge-
sundheits- und Sozialwesen im Dezember 2008
im Vergleich zum Vorjahresmonat weiter an (vgl.
Bundesagentur fiir Arbeit 2008).

Insbesondere im Pflegesektor ist angesichts
der demographischen Entwicklung kiinftig ein
weiter steigender Bedarf an Fachkriften zu erwar-
ten. Das IW stellt in einer Studie fest, dass sich die
Beschiftigtenzahl in der Pflege von 1999 bis 2005
um 21,8% erhoht habe und prognostiziert bis
2050 fast eine Verdreifachung des Bedarfs an
Vollzeitbeschiftigten in der Pflege (vgl. Enste/
Pimpertz 2008). Aber auch in den letzten Jahren
wurde in der Branche teils von bestimmten Ver-
bdnden, teils bezogen auf bestimmte Regionen
und mit zyklischen Schwankungen bereits {iber
Stellenbesetzungsprobleme in erheblichem Um-
fang geklagt.

W50
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In einer Befragung von Pflegeeinrichtungen
in Rheinland-Pfalz aus dem Jahr 2002 gaben z.B.
65% der Befragten an, dass es Stellenbesetzungs-
probleme gebe. Besonders ausgepragt war dies bei
ambulanten Diensten (74%) und stationdren Ein-
richtungen (69 %). Dies betraf nicht nur Fach-
krifte, sondern auch Pflegehelfer/innen (Larsen
2005). Das Institut fiir Wirtschaft, Arbeit und Kul-
tur (IWAK) stellt im Abschlussbericht des Pro-
jektes ,Branchenmonitoring Pflege Rheinland-
Pfalz”, in dessen Rahmen diese Befragung durch-
gefiihrt wurde, allerdings fest, dass im Vergleich
hierzu die Situation 2005 gidnzlich anders gewe-
sen sei, und zieht die Schlussfolgerung, dass auf
dem Pflegearbeitsmarkt eine ausgeprdgte Dyna-
mik herrsche. Offenbar habe im Jahr 2002 ein
ausgepragter Mangel an Pflegekrédften bestanden,
wahrend 2005 auf den meisten Qualifikations-
ebenen eher ein Uberhang an Pflege(fach)kriften
testzustellen war (mit Ausnahme von Pflegefach-
kriaften mit Studienabschluss oder Weiterbil-
dung). Allerdings deuteten die im Zusammen-
hang mit dem Branchenmonitoring gefiihrten
Expertengesprache darauf hin, dass das Jahr 2005
eine Ausnahme gewesen sei und von einem deut-
lichen Wiederanstieg der Nachfrage nach Pfle-
ge(fach)kriften ausgegangen werden kénne (vgl.
Schmidt et al. 2008). Hierauf verweisen auch eini-
ge aktuellere Meldungen aus anderen Regionen
Deutschlands. So wird momentan etwa in Ham-
burg fiir den Bereich der Altenpflege sogar von
einem ,Pflegenotstand” gesprochen (vgl. u.a.
DBFK/ver.di 2007 und Die Linke 2009).

Das Beispiel der Altenpflege verweist darauf,
dass Stellenbesetzungsprobleme auch mit den
Arbeitsbedingungen und der Bezahlung zusam-
menhdngen konnen. Nach Angaben des Deut-
schen Berufsverbands fiir Pflegeberufe (DBFK)
entscheiden sich kaum noch gute Schiiler/innen
tiir eine Ausbildung im Pflegebereich. Die Bezah-
lung sei vergleichsweise niedrig, obwohl der Ar-
beitsanfall und die Arbeitsbelastung deutlich ge-
stiegen seien, was sich auch an immer héaufigeren
und ldngeren krankheitsbedingten Ausféllen der
Beschiftigten bemerkbar mache. Die unattrakti-
ven Arbeitsbedingungen fiihren zudem dazu, dass
Pflegefachkrifte frither als in anderen Berufsgrup-
pen ihren Beruf verlassen (vgl. DBFK 2008), was
die Rekrutierungsschwierigkeiten verschirfe.

Friedrich-Ebert-Stiftung

2.1.2 Qualifikationsniveau und Berufsbereiche

Unternehmen klagen tiber Probleme bei der Stel-
lenbesetzung in allen Qualifikationsniveaus (auch
im Helferbereich). Innerhalb des Fachkriftebe-
reiches sind die Besetzungsprobleme bei Stellen
tiir Personal mit einer beruflichen Aus- und Wei-
terbildung nach einer Erhebung des DIHK deut-
lich grofler als bei Akademiker/innen (vgl. DIHK
2007b: 14), was auch damit zusammenhdngen
dirfte, dass die Gesamtnachfrage nach letzteren
deutlich geringer ist.

Zu dhnlichen Ergebnissen kommt auch das
BDI-Mittelstandspanel, in dessen Rahmen 1.665
Unternehmen aus dem Verarbeitenden Gewerbe,
Baugewerbe sowie den Bereichen ,Energie- und
Wasserversorgung” sowie ,Bergbau und Gewin-
nung von Steinen und Erden” befragt wurden.
Die Angaben in Abbildung 4 beziehen sich nicht
auf alle befragten Unternehmen, sondern nur auf
diejenigen, die zum Befragungszeitpunkt offene
Stellen hatten, was die im Vergleich zu den vor-
herigen Abbildungen deutlich héheren Werte er-
klart.

Auch nach dieser Befragung ist die Rekrutie-
rung von Fachkréften mit Berufsausbildung be-
sonders hdufig schwierig. In diesem Bereich sind
nach Ergebnissen der Studie kleine und mittlere
Unternehmen und das Baugewerbe tiberdurch-
schnittlich betroffen. Probleme bei der Rekrutie-
rung von Akademiker/innen werden weniger
hdufig genannt, wobei diese in den letzten zwei
Jahren jedoch deutlich gestiegen sind. Schwierig-
keiten, geeignete Akademiker/innen zu finden,
nennen vor allem grofiere und auslandsaktive
Unternehmen aus dem Verarbeitenden Gewerbe
(vgl. Hoffmann et al. 2008: 18).

Fiir welche Berufsfelder ein Engpass an geeig-
neten Bewerber/innen besonders beklagt wird, ist
nattirlich je nach Branche unterschiedlich, wie
folgende Auswertung (DIHK 2007b) verdeutlicht
(Tabelle 1).

Diese Auswertung ist nicht umfassend und
zeigt nur ausgewdhlte Branchen und Berufsgrup-
pen. Die hohe Quote der Nennungen von In-
genieurs- sowie technischen und naturwissen-
schaftlichen Berufen spiegelt sich jedoch auch in
der aktuellen Fachkrifte-Diskussion wider. Im
Mittelpunkt stehen hier derzeit die so genannten
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Abbildung 4:

Schwierigkeiten bei der Besetzung freier Stellen fiir verschiedene Qualifikationsstufen im Zeitverlauf

Fachkrafte mit
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Quelle: Hoffmann et al. 2008: 18

Tabelle 1:

Fachkraftemangel in ausgewahlten Branchen und Berufsfeldern

Wirtschaftszweig/

... % der Betriebe

davon in folgendem Berufsfeld ...

Branche beklagen

Fachkraftemangel
Industrie 40 Ingenieure /sonstige technische Berufe 83
Metallerzeuger und 46 Ingenieure /sonstige technische Berufe 96
-bearbeiter
Maschinenbau 61 Ingenieure /sonstige technische Berufe 94
Kraftfahrzeugbau 46 Ingenieure /sonstige technische Berufe 90
Pharmazie 46 naturwissenschaftliche Berufe 65
Chemie 35 naturwissenschaftliche Berufe BS
Bauwirtschaft 27 Ingenieure /sonstige technische Berufe 76
Handel 22 kaufmannische Berufe 53
Dienstleister 33 Serviceberufe 39
Datenverarbeiter 48 [T-Berufe 85
Forschung und 36 Ingenieure /sonstige technische Berufe 77
Entwicklung

Quelle: DIHK 2007b: 12
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MINT-Berufe (MINT= Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaft, Technik), insbesondere Inge-
nieur/innen.

Nach einer Erhebung des Instituts der deut-
schen Wirtschaft Koln (IW) berichten 38% der
befragten Unternehmen iiber einen spiirbaren
Mangel an Fachkriften der MINT-Qualifikatio-
nen. Weitere 15,2% befiirchten in den kommen-
den Jahren Engpédsse. Bei Fachkrdften mit einer
beruflichen Aus- und Weiterbildung bestehe vor
allem eine Knappheit bei Facharbeiter/innen in
Metall- und Elektroberufen, Techniker/innen und
Meister/innen. Auf der Suche nach Personal mit
akademischen Abschliissen fehlen vor allem In-
genieur/innen — am haufigsten mit Spezialisie-
rungen im Maschinenbau, Anlagenbau und Fahr-
zeugtechnik, gefolgt von Elektro, Nachrichten
und IT-Technik (vgl. Werner 2008: 6f.).

In einer Untersuchung des Vereins Deutscher
Ingenieure e.V. (VDI) in Zusammenarbeit mit dem
IW (2008) wurden Ingenieursliicken seit 2005
monatlich und im Jahresdurchschnitt ermittelt.?
Anfang des Jahres 2005 standen demnach noch
ausreichend Ingenieur/innen zur Verfiigung, im
Jahresdurchschnitt 2005 gab es jedoch bereits
eine Liicke von ca. 7.800 nicht besetzten Stellen,
die sich 2006 auf ca. 48.400 und 2007 auf ca.
69.600 vergrofRert habe (VDI/IW 2008: 21). Fir
August 2008 meldete der VDI sogar 97.000 offene
Stellen fiir Ingenieur/innen. Des Weiteren sei mit
20.000 arbeitslos gemeldeten Ingenieur/innen
ein Rekordtief erreicht worden (vgl. VDI 2008).
Eine Vielzahl der Unternehmen konnen ihre
Stellen nicht oder erst zeitverzogert besetzen. Dies
habe nach Angaben von VDI und IW der deut-
schen Volkswirtschaft fiir das Jahr 2007 Einbuf3en
von tiber 7 Mrd. € verursacht (vgl. VDI/IW 2008:
23).

Demgegentiber sieht das IAB in seinen Un-
tersuchungen keinen Beleg fiir einen drastischen
Mangel an Ingenieur/innen, der sich negativ auf
die Volkswirtschaft auswirke. , Die Unzufrieden-
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heit der Unternehmen resultiert unter anderem
daraus, dass sie offene Stellen deutlich schneller
besetzen wollen als frither und das nicht gelingt
— so jedenfalls ein Ergebnis der IAB-Erhebung
zum gesamtwirtschaftlichen Stellenangebot vom
4. Quartal 2006. Gegeniiber 2005 hat sich die
geplante Dauer der Stellenbesetzung bei Inge-
nieur/innen von 103 auf 58 Tage verringert, die
tatsdchliche Dauer ist mit 122 Tagen jedoch na-
hezu gleich geblieben.” (Biersack et al. 2007a: 1)
Dariiber hinaus wird darauf verwiesen, dass eine
nicht vorausgesehene ldngere Vakanzzeit nicht
ohne weiteres als Hinweis fiir einen Mangel an
Ingenieur/innen gedeutet werden konne: Viel-
mehr konne eine erschwerte Stellenbesetzung
auch aus einem grofleren Lohndruck der Arbeit-
geber resultieren, da bei einer Ausweitung des Ar-
beitskrdftebedarfs und dem gleichzeitigen Riick-
gang der Arbeitslosigkeit die Konkurrenz um Be-
werber/innen wachse. Gerade kleine Betriebe
konnen im Vergleich zu Groflunternehmen im
Hinblick auf attraktive Lohne und Arbeitsplatz-
bedingungen Nachteile haben. Denkbar wiére
auch ein erhohter organisatorischer Aufwand im
Bewerbungsverfahren, wenn mehr Stellen zu be-
setzen sind.

Wenngleich von einem allgemeinen Inge-
nieurmangel nach Einschédtzung des IAB also ak-
tuell nicht die Rede sein kann, wird zumindest
konstatiert, dass sich in einigen Ingenieursberu-
fen, vor allem Maschinenbau-, Elektro- oder Wirt-
schaftsingenieur, zunehmend Engpédsse anbah-
nen. Mittelfristig betrachtet wiirde ein verbrei-
teter Akademiker-Mangel, der auch den Ingeni-
eurbereich betrdfe, immer wahrscheinlicher (vgl.
Biersack et al. 2007b: 1ff).

Der Deutsche Industrie- und Handelskam-
mertag (DIHK) prognostiziert in seinem ,Inno-
vationsreport 2007“ einen grofien Mangel an For-
scher/innen. Fiir das Lissabon-Zieljahr 2010 wird
eine Liicke von mindestens 30.000 Forscher/in-
nen in innovativen Unternehmen erwartet, da-

3 Die von den Unternehmen der BA gemeldeten offenen Stellen reprasentieren nur einen Teil des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots.
Um das gesamtwirtschaftliche Stellenangebot zu ermitteln, wurden in dieser Studie die bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten
offenen Stellen auf Basis einer ermittelten Meldequote mit 7,7 multipliziert. Die Ingenieursliicke ergibt sich aus der Differenz der gesamt-
wirtschaftlichen Ingenieursnachfrage und der arbeitslos gemeldeten Ingenieure. Vgl. VDI/IW 2008: 14ff.
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runter mindestens 6.000 im Mittelstand. Dort
konne die Liicke noch erheblich groler ausfallen,
da die KMU im Wettbewerb um hoch qualifi-
ziertes Personal mit groflen Unternehmen und
Forschungseinrichtungen nicht ausreichend mit-
halten kénnen. Damit drohe ein Scheitern des
Lissabon-Ziels, das eine Steigerung der Ausgaben
fir Forschung und Entwicklung bis 2010 vor-
sieht (vgl. DIHK 2007a: 1). Im aktuellsten Innova-
tionsreport 2008/2009 beurteilen die befragten
innovativen Unternehmen den Fachkridfteman-
gel als das aktuell grofite Innovationshemmnis
tiir den Standort Deutschland (vgl. DIHK 2008).

Eine Befragung von kleinen und mittleren
Unternehmen aus den Bereichen Verarbeitendes
Gewerbe, Dienstleistungen, Gesundheitswesen,
Gastronomie, Handel, Transport und Verkehr
(Hug 2008) liefert einige Hinweise darauf, in wel-
chen Bereichen KMU Probleme bei Neueinstel-
lungen sehen. Die mit Abstand gréften Probleme
werden in der Fertigung/Produktion gesehen, ge-
folgt von den Bereichen Forschung/Entwicklung
und Marketing/Verkauf (Abbildung 5).

Abbildung 5:

2.1.3 Regionen

Angesichts der unterschiedlichen Arbeitslosen-
quoten in Ost- und Westdeutschland haben Stu-
dien in fritheren Jahren haufig ergeben, dass
Stellenbesetzungsprobleme und Fachkrifteman-
gel eher in West- als in Ostdeutschland auftreten
(vgl. z.B. Bosch et al. 2003a: 21 und 40). Inzwi-
schen scheint sich das Bild aber stdrker ausdiffe-
renziert zu haben.

Zwar hat die Auswertung der Ergebnisse der
DIHK-Unternehmensbefragung (2007) nach Re-
gionen gezeigt, dass besonders der Siiden Deutsch-
lands mit seiner verhaltnismafiig geringen Arbeits-
losigkeit von Stellenbesetzungsproblemen betrof-
fen ist (ca. 40% der Unternehmen), wihrend die
Situation in Nord-, West- (jeweils ca. 30%) und
Ostdeutschland (ca. 25%) etwas weniger proble-
matisch zu sein scheint. Unter Beriicksichtigung
von Wirtschaftsbereichen stellt sich die Lage je-
doch etwas differenzierter dar: Stellenbesetzungs-
probleme im Dienstleistungsbereich sind insbe-
sondere im Norden ausgepragter, wahrend der
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Industriebereich und die Baubranche im Westen
und Osten Deutschlands von Engpidssen betrof-
fen sind. Im Siiden zeigt sich laut DIHK der Man-
gel an Fachkriften als nahezu branchentibergrei-
fendes Phdanomen (vgl. DIHK 2007b: 9f.).

Ein differenzierteres Bild ergibt eine Analyse
der Vakanzraten nach Bundesldandern, die das IAB

Abbildung 6:
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fir das 4. Quartal 2006 vorgenommen hat. Die
Vakanzrate (auf dem Ersten Arbeitsmarkt) kenn-
zeichnet das Verhiltnis zwischen Vakanzen und
aktuell Beschiftigten und kann somit als Indi-
kator fiir die Intensitdt der Arbeitskrdftenachfra-
ge dienen, aber auch auf Spannungen am Ar-
beitsmarkt hindeuten (vgl. Kettner/Spitznagel

Vakanzraten in den deutschen Bundesldandern - IV. Quartal 2006
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Baden-Wiirttemberg

Quelle: Kettner/Spitznagel 2007: 4
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2007: 3). Hier wird deutlich, dass die hochsten
Vakanzraten nicht nur Baden-Wiirttemberg, son-
dern auch Berlin/Brandenburg und Sachsen be-
treffen. Geringe Vakanzraten finden sich demge-
gentiber in Sachsen-Anhalt, Nordrhein-Westfalen
und Mecklenburg-Vorpommern (Abbildung 6).
Allerdings ermoglicht die allgemeine Vakanzrate
noch keine Riickschliisse auf die Frage, wie die
Situation bei Fachkriften ist.

Hierzu bietet eine weitere Auswertung mit
dem IAB-Betriebspanel 2006 Hinweise. Sie zeigt,
dass die Bewertung des Standortfaktors ,Qualitdt
des Fachkréfteangebots” in den einzelnen Bun-
desldndern unabhdngig von Vakanzraten sehr
unterschiedlich ausféllt. Die Bundesldnder Sach-
sen-Anhalt, Thiiringen und Bayern bekamen von
den jeweils ansdssigen Unternehmen fiir die Qua-
litat des Fachkrdfteangebots die besten Noten.
Die schlechtesten Bewertungen erhielten Nieder-
sachsen, Schleswig-Holstein und Nordrhein-
Westfalen (vgl. Fischer et al. 2007: 32f.).

Im Wettbewerb um Fachkréfte kann, abge-
sehen von der Attraktivitdat des Arbeitgebers und
des Arbeitsplatzes, auch die Standortattraktivitit
fir Beschiftige (z.B. Bildungs-, Kultur- und Frei-
zeitangebote) eine Rolle spielen. In der Befragung
klein- und mittelstindischer Unternehmen gab
ca. die Halfte der Befragten an, dass der Standort
eines Unternehmens in einer lindlichen Region
den Fachkraftemangel verschirfe (vgl. Hug 2008:
12ff.).

2.1.4 UnternehmensgréBBe

Vorliegende Studien kommen zu widerspriich-
lichen Einschdtzungen zu der hier zentralen Fra-
ge, ob kleine und mittlere Unternehmen von
Fachkriaftemangel besonders betroffen sind oder
nicht. Wihrend einige Studien herausheben, dass
der Fachkrdftemangel in der Quantitit und In-
tensitdt grofle Unternehmen stdrker betréfe, argu-
mentieren andere, dass ein Mangel an Fachkraf-
ten insbesondere ein Problem des Mittelstands
sei (z.B. Hug 2008; BITKOM 2007).

Fir die erste Einschatzung spricht, dass der
Anteil der Unternehmen, die in der DIHK-Befra-
gung Stellenbesetzungsprobleme beklagen, mit

der Zahl der Beschiftigten deutlich ansteigt:
Wihrend nur 19% der Unternehmen mit bis zu
9 Beschiftigten angeben, Stellen nicht besetzen
zu konnen, sind es bei den Unternehmen mit
mehr als 1.000 Beschiftigten mit 51% deutlich
mehr (Abbildung 7).

Der DIHK begriindet dies u.a. mit dem sei-
nerzeit aktuellen vor allem exportgetriebenen
Konjunkturaufschwung, der insbesondere inter-
national ausgerichtete Groflunternehmen betréfe
und sich tiberdurchschnittlich auf deren Arbeits-
kraftenachfrage auswirke (vgl. DIHK 2007b: 7f.).

Auch die GIB-Befragung von Unternehmen
in NRW kommt zu dhnlichen Ergebnissen. Die
relativ  hdufigeren Stellenbesetzungsprobleme
groflerer Betriebe werden darauf zuriickgefiihrt,
dass grofie Betriebe zum einen hdufiger Stellen zu
besetzen haben und zum anderen eher die Mog-
lichkeit haben, bei mangelnder Passung von
Stellenanforderungen und Bewerber/innen Ein-
stellungen zu verschieben und darauf zu warten,
dass geeigneter erscheinende Bewerbungen ein-
gehen. ,Im Unterschied dazu haben kleinere Be-
triebe weniger personelle Ressourcen und zeit-
liche Spielrdaume, um offene Stellen linger un-
besetzt zu lassen, und sind deswegen eher zu
Kompromissen bereit.” (Mertens/Beer 2008: 18)

Dies legt nahe, dass KMU in der Qualitdt bzw.
Passung des Personals benachteiligt sein konnten.
Auch andere Studien verweisen darauf, dass
kleinere und mittlere Unternehmen im Wettbe-
werb um Fachkrifte strukturelle Nachteile haben.
Begriindet wird dies damit, dass sie aufgrund ih-
rer Grofe, Struktur und hdufig auch standortbe-
dingt aus der Sicht potentieller Bewerber/innen
weniger attraktiv erscheinen. Je kleiner das Un-
ternehmen sei, desto starker falle dies ins Gewicht
(vgl. Hug 2008: 14 und Backes-Gellner et al. 2000:
159).

Die Folgen einer Nicht- oder Fehlbesetzung
offener Stellen konnen u.a. abgelehnte Auftrage
bzw. nicht abgegebene Angebote, Verlust an Auf-
trdgen an die Konkurrenz, verzdgerte Investitio-
nen, Verzdgerung von Innovationsprojekten und
Riickgang der Qualitdt des Kundendienstes sein.
Diese moglichen Folgen diirften bei kleinen und
mittelstindischen Unternehmen im stdrkeren
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Abbildung 7:
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Koénnen die Unternehmen derzeit offene Stellen nicht besetzen?
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Quelle: DIHK 2007b: 7

Mafle auftreten als in groflen Unternehmen, da
finanzielle und personelle Ressourcen in KMU in
der Regel geringer sind und damit Ausweichstra-
tegien tendenziell weniger zur Verfiigung stehen
(vgl. Kay/Werner 2008).

2.2 Ursachen

In der Literatur werden zahlreiche verschiedene
Ursachen fiir einen Fachkrdftemangel genannt,
die hdufig je nach Funktion und Position der Ver-
fasser/innen unterschiedlich gewichtet oder fo-
kussiert werden. Wir gehen hier in 2.2.1 nur auf
einige zentrale Ursachen ein, weil die Vielzahl
moglicher Ursachen in den in Kapitel 3 behan-
delten Strategien gegen einen Fachkrdftemangel
mit thematisiert wird. In 2.2.2 stehen Ursachen
im Mittelpunkt, die kleine und mittelstandische
Unternehmen besonders betreffen.

2.2.1 Zentrale Ursachen im Uberblick

Ein Fachkrdftemangel kann einerseits zyklische
bzw. tempordre Ursachen haben: In konjunk-
turellen Hochphasen kénnen insbesondere stark
expandierende Branchen betroffen sein. Auch
Schwankungen der Zahl von Ausbildungs- und
Hochschulabsolvent/innen in bestimmten Ausbil-
dungs- und Studiengingen konnen zu voriiber-
gehenden Engpdssen in den entsprechenden Be-
rufsfeldern fiihren (vgl. Eichhorst/Thode 2002: 20).
Einstellungsstopps, etwa in Ingenieursberufen in
schlechten wirtschaftlichen Zeiten, haben zur
Konsequenz, dass die Zahl der Studierenden in
den entsprechenden Studiengidngen sinkt. Ver-
bessert sich die konjunkturelle Lage Jahre spdter
wieder, fehlen den einstellungswilligen Betrie-
ben die geeigneten Absolvent/innen (vgl. Bosch
et al. 2003b: 43).
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Ursachen konnen aber andererseits auch
struktureller Natur sein: So bringt der demo-
graphische Wandel eine massive Anderung der
Alters- und somit auch Erwerbstdtigenstruktur in
Deutschland mit sich. Im Vergleich zu den meis-
ten anderen OECD-Lidndern ist der Riickgang der
erwerbsfdhigen Bevolkerung in Deutschland be-
sonders stark (vgl. OECD 2007a). Die Bevolke-
rungszahl in Deutschland nimmt seit 2003 ab.
Das Geburtendefizit konnte durch die sinkenden
Wanderungssalden in den letzten Jahren nicht
mehr ausgeglichen werden. Die abnehmende Be-
volkerungszahl in Deutschland und die gleich-
zeitige Zunahme des Anteils der Alteren fithren
dazu, dass immer weniger erwerbsfahige Men-
schen fiir immer mehr erwerbsunfdhige Men-
schen aufkommen miissen. Im Jahr 2005 betrug
der Anteil der Personen im Erwerbsalter (zwi-
schen 20 und 64 Jahren) an der Gesamtbevol-
kerung 61 %. Das Statistische Bundesamt prog-
nostiziert fiir das Jahr 2030 einen Riickgang auf
55 % und bis zum Jahr 2050 eine Abnahme um
weitere drei bis vier Prozentpunkte. Eine Erho-
hung des Renteneinstiegsalters auf 67 Jahre wer-
de die Anzahl der Erwerbspersonen 2050 um 5%
ansteigen lassen (vgl. Statistisches Bundesamt
2006: 36; 43). Ostdeutschland werde von diesem
Trend frither und stidrker betroffen sein. Der Ge-
burtenriickgang nach der Wende mache sich im
ostdeutschen Arbeitsmarkt bereits bemerkbar
(vgl. Fuchs/S6hnlein 2007: 25f.).

Es ist allerdings durchaus umstritten, ob die-
se Verdnderungen der Bevolkerungsstruktur be-
reits absehbar zu einem Mangel an Arbeitskriaften
oder Fachkriften fiihren werden. So weisen etwa
Bosch et al. (2003a: 73) darauf hin, dass erst ab ca.
2020 ein relevanter Riickgang des Erwerbsperso-
nenpotentials zu erwarten und das vorhandene
Potential von Erwerbspersonen auch noch nicht
ausgeschopft sei (insbesondere Arbeitslose und
Frauen sowie Altere). Die eingeschrinkte Betrach-
tung nur der Angebotsseite blende zudem die
schwieriger zu prognostizierende kiinftige Ent-
wicklung der Nachfrage nach Arbeitskrdften aus
und fithre zu fragwiirdigen Resultaten. Vorlie-
genden Prognosen zufolge sei ,bei weitem nicht

von einer Rdumung des Arbeitsmarktes und
knapp werdenden Arbeitskrdften auf mittlere
oder gar langere Frist auszugehen” (Bosch et al.
2003a: 73).

Selbst bei einem noch linger andauernden
Uberangebot von Arbeitskriften konnen jedoch
strukturelle Probleme auftreten. Dies liegt zum
einen daran, dass sich der Wandel der Qualifika-
tionsanforderungen hin zu hoheren und ggf.
auch differenzierten Anforderungen weiter fort-
setzen wird. Der Strukturwandel zu immer an-
spruchsvolleren Arbeitspldtzen wurde lange Zeit
durch die Bildungsexpansion getragen. Seit An-
fang der 1990er Jahre ist demgegeniiber eine
Bildungsstagnation zu konstatieren, die in der
Qualifikationsentwicklung der Bevolkerung ihren
Ausdruck findet. ,Bis Anfang der neunziger Jahre
verringerten sich die Anteile der Ungelernten in
der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter massiv,
wahrend umgekehrt die beruflich qualifizierten
Bevolkerungsanteile deutlich gestiegen sind. Seit
Beginn der neunziger Jahre ist hier — abgesehen
vom weiteren Anstieg der Akademikerquoten -
eine gewisse Stagnation uniibersehbar.” (Rein-
berg/Hummel 2004: 6) Zum anderen ist unver-
kennbar, dass sich die Altersstruktur der Beleg-
schaften verdndert. ,Die Alterung der Bevolke-
rung fiihrt bereits in der kommenden Dekade zu
spiirbaren Verdnderungen der Absatzmarkte und
des Arbeitskrafteangebots.
missen ihr Angebot an die dlter werdende Bevol-
kerung anpassen oder ihre Absatzmarkte erwei-
tern. Gleichzeitig ist mit einem deutlichen An-
stieg des Durchschnittsalters der Belegschaften
und einem zunehmenden Nachwuchsmangel zu
rechnen.” (Kay et al. 2008: 146)

Nicht zuletzt ist nochmals darauf zu verwei-

Die Unternehmen

sen, dass Stellenbesetzungsprobleme allgemein
auch durch unattraktive Arbeitsbedingungen und
eine vergleichsweise geringe Entlohnung verur-
sacht sein konnen, wie wir dies am Beispiel der
Pflege kurz ausgefiihrt haben. Hier ist weniger
eine zu geringe Zahl an entsprechend ausgebil-
deten Arbeitskriaften das Problem, sondern viel-
mehr die durchschnittlich geringe Verbleibszeit
der Beschiftigten in der Branche.
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2.2.2 Besondere Probleme von KMU

In der Literatur wird auf eine Reihe von Beson-
derheiten verwiesen, die dazu fiihren, dass das
Problem eines drohenden Fachkrdftemangels fiir
KMU besonders gravierend erscheint bzw. spe-
zifische Ursachen hat, die sich strukturell von an-
deren (grofieren) Unternehmen unterscheiden.
Wir gehen hier im Folgenden auf drei Aspekte
ausfihrlicher ein:
e die geringe Weiterbildungsintensitat in KMU,
¢ ein mangelndes Problembewusstsein hinsicht-
lich der Folgen der Alterung der Belegschaften
und des demographischen Wandels und
¢ die oben bereits angesprochenen Wettbewerbs-
nachteile von KMU in der Konkurrenz um
Fachkrifte gegentiber grofleren Unternehmen.

2.2.2.1 Weiterbildungsaktivitdten von KMU

Im Vergleich zu anderen weiterbildungsaktiven
Lindern nimmt Deutschland nur einen unteren

Abbildung 8:
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Platz in der Rangliste ein (vgl. OECD 2007b). Ins-
besondere in kleinen und mittelstdandischen Un-
ternehmen hat Weiterbildung einen geringen
Stellenwert, eine grofle Zahl dieser Unternehmen
ist auf dem Gebiet inaktiv (vgl. Noske/Pepping-
haus 2008: 100 und Backes-Gellner 2005: 29). So
belegen Studien, dass die Weiterbildungswahr-
scheinlichkeit in groflen Unternehmen hoher sei
als in KMU (vgl. z.B. Backes-Gellner 2005: 4).
Auch eine Auswertung des IAB-Betriebspanels
2005 zeigt, dass das Weiterbildungsangebot mit
der Betriebsgrofie ansteigt (Bellmann/Leber 2008:
46; dhnlich auch Statistisches Bundesamt 2008:
8). Vor allem bei Unternehmen mit unter 50 Be-
schéftigten liegt der Anteil derjenigen, die tiber-
haupt Weiterbildung anbieten, weitaus niedriger
als bei grofieren Unternehmen. Selbst gegeniiber
den Unternehmen mit 50 bis 249 Beschiftigten
ist der Anteil der weiterbildungsaktiven Kleinbe-
triebe nur halb so hoch (Abbildung 8).

Die Auswertung zeigt allerdings auch, dass in
den kleineren Betrieben, die Weiterbildungsmaf3-

Betriebliches Angebot an Weiterbildung im 1. Halbjahr 2005
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nahmen durchfiihren, ein verhéltnisméfiig hoher
Anteil der Mitarbeiter/innen einbezogen war:
»Wihrend in den weiterbildenden Kleinbetrie-
ben (..) gut jeder zweite Mitarbeiter an den Qua-
lifizierungsaktivitdten partizipiert, trifft dies in
den weiterbildenden Grof3betrieben auf nur etwa
jeden fiinften Mitarbeiter zu.” (Bellmann/Leber
2008: 45) Zu dhnlichen Ergebnissen kommt auch
eine andere Studie von Landsberg/Wehling (2006),
nach der in weiterbildungsaktiven Kleinunterneh-
men der Anteil der Teilnehmer/innen an den Be-
schéftigten mit 42% deutlich hoher liegt als bei
mittleren und groflen Betrieben, die Weiterbil-
dung anbieten (29 % bzw. 30%). Graf (2007) ver-
weist darauf, dass mehr Unternehmen mit bis zu
500 Beschiftigten mindestens zwei Schulungs-
bzw. Trainingstage anbieten (75 %) als Unterneh-
men mit mehr als 500 Beschéftigten (ca. 55%)
und Grofiunternehmen mit mehr als 5.000 Be-
schiftigten (ca. 67 %) (zitiert nach Doring/Turn-
wald 2007: 2).* Ob die Weiterbildungsintensitat
von KMU geringer ist als in grofen Unterneh-
men, ist also durchaus umstritten und wird of-
fenbar von den verwendeten Indikatoren beein-
flusst.

Héaufig werden als Ursachen fiir geringere
Weiterbildungsaktivititen in KMU jedoch auch
strukturelle Besonderheiten angefiihrt. So fehlen
in kleinen und mittelstindischen Unternehmen
oft die finanziellen und personellen Ressourcen,
um eine systematische Personalentwicklung zu
betreiben. Aufierdem konnen viele KMU nicht
absehen, ob sie in einigen Jahren tiberhaupt noch
existieren, und handelten daher erst, wenn ein
akuter Handlungsbedarf bestehe. Auch amorti-
sieren sich Investitionen in Beschiftigte oft erst
langfristig: Manche Unternehmen werben zwar
mit einer nachhaltigen Personalentwicklung und
heben die Bedeutung ihrer Beschiftigten fiir den
unternehmerischen Erfolg hervor, aber in der be-
trieblichen Praxis sei hiervon wenig zu spiiren.
Gerade in KMU werde das Personal oftmals eher
als ein (kostentrdchtiger) Produktionsfaktor be-
trachtet. Entsprechend habe die Personalarbeit in
den meisten KMU nur einen geringen Stellenwert

- ,die schlechte personelle Besetzung vieler Per-
sonalabteilungen in qualitativer und quantita-
tiver Hinsicht sowie mangelhafte materielle Aus-
stattungen sind Indizien hierfiir” (Priebe 2007:
17). Daher seien KMU auch oft nicht gentigend
uber den Qualifikationsbedarf der Mitarbeiter/in-
nen und externe Weiterbildungsangebote infor-
miert.

Weiterhin wird darauf verwiesen, dass im
Vergleich zu grofleren Unternehmen die Freistel-
lung von Beschiftigten in KMU organisatorisch
schwieriger zu bewdltigen sei (vgl. Bellmann
2007: 20). Nicht nur die Haufigkeit von Weiter-
bildungsmafinahmen, sondern auch die Qualitat
sei hdufig verbesserungswiirdig, denn es mangele
oft an vorausschauender und systematischer Per-
sonalentwicklung und zielgerichteten Mafinah-
men. Im Vergleich zu groflen Unternehmen finde
Weiterbildung hdufiger auflerhalb der bezahlten
Arbeitszeit statt und wiirde weniger finanziell
unterstiitzt, was eine groflere Eigeninitiative der
Beschiftigten erfordere (vgl. Backes-Gellner 2005:
29 und Déring/Turnwald 2007: 1f.). Hieraus wird
gefolgert, dass weiterbildungsinaktive Unterneh-
men zur Weiterbildung angeregt werden miissen
und dass eine Professionalisierung der Personal-
und Weiterbildungspolitik in kleinen und mit-
telstdindischen Unternehmen dringend notwen-
dig sei (vgl. Backes-Gellner 2005: 31).

2.2.2.2 Problembewusstsein hinsichtlich der
Alterung der Belegschaften und des
demographischen Wandels

Nach den Ergebnissen einer Unternehmensbe-
fragung, die im Jahr 2007 vom Institut fiir Mittel-
standsforschung durchgefiihrt wurde, haben die
meisten Unternehmen das Thema des demogra-
phischen Wandels zwar (wenig tiberraschend) be-
reits zur Kenntnis genommen, aber sie verfiigen
eher selten tiber detailliertes Wissen zur Bevolke-
rungsentwicklung. Wahrend sich der Informa-
tionsstand in Ostdeutschland nach Unterneh-
mensgrofie nicht unterscheide, wurde fiir West-
deutschland festgestellt, dass er bei kleinen und

4  Esist nicht ganz klar, ob sich diese Angaben auf alle Unternehmen oder nur die weiterbildenden Unternehmen beziehen.
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mittleren Unternehmen geringer sei. Unterneh-
men, deren Kundenstamm nicht altersunab-
hingig ist, antizipieren die demographisch be-
dingte Verdnderung in der Nachfrage (z.B. mehr
dltere Kundschaft) und haben héaufiger bereits
notwendige absatzpolitische Strategien eingelei-
tet. Anders zeige sich jedoch das Problembewusst-
sein im personalpolitischen Bereich. Diesbeziig-
lich wird der Anpassungsbedarf laut IfM hdufig
unterschdtzt, da die Auswirkungen der Alterung
auf das Arbeitskrdfteangebot wahrscheinlich in
den meisten Regionen noch kaum wahrnehmbar
seien. Haufiger als mit einer starken Alterung des
Personals (ca. 40%) sehen sich die Unternehmen
mit einem Mangel an Fach- und Fithrungskraften
und einen Anstieg der Personalkosten (ca. 50%)
konfrontiert. Dementsprechend werden vor allem
in kleineren Unternehmen seltener Mafinahmen
zur langfristigen Beschiftigungstahigkeit (Gesund-
heitsfiirsorge, Qualifizierung) und zur Personal-
bindung (verbesserte Arbeitsbedingungen, Verein-
barkeit Familie und Beruf etc.) verfolgt. Dariiber
hinaus scheinen viele Unternehmen der Alterung
des Personals mit einer verstarkten Rekrutierung
jungerer Bewerber/innen und verbesserter tech-
nischer Ausstattung zu begegnen; der Bereich der
Nachwuchssicherung werde vernachlassigt (vgl.
Kay et al. 2008: 146ft.).

Um adédquat auf den demographiebedingten
Nachwuchsmangel zu reagieren, wird empfoh-
len, die Sensibilisierung fiir diese Problematik in
den Unternehmen zu verstarken. Entsprechende
politische Mafinahmen zur Verbesserung der
Informationsangebote und des Wissensstandes
miissen geplant und umgesetzt werden (vgl. Hoft-
mann et al. 2008: 19).

2.2.2.3 Rekrutierungsschwierigkeiten von KMU

Wie in Abschnitt 2.1.4 bereits angesprochen, ist
der Einstellungsbedarf kleiner und mittelstin-
discher Unternehmen im Vergleich zu groflen
Unternehmen aufgrund einer geringeren Perso-
nalfluktuation zwar geringer. Aber KMU haben
oft grofBere Schwierigkeiten, Fachkréftestellen zu
besetzen, weil ihnen personelle und zeitliche
Ressourcen zur lingeren Uberbriickung von Va-
kanzen fehlen und sie in Konkurrenz zu grofieren

Friedrich-Ebert-Stiftung

Unternehmen Nachteile bei der Rekrutierung ge-
eigneter Beschiftigter haben. ,Anders als Grof3-
unternehmen tun sich mittelstandische Unter-
nehmen schwer, insbesondere fiir Studienabsol-
venten attraktiv zu sein — hinsichtlich Entloh-
nung, Image und Karrieremdoglichkeiten und
teilweise auch der geographischen Lage.” (DIHK
2007a: 1) Diese Problematik spiegelt sich auch in
den Ergebnissen einer Befragung klein- und mit-
telstdndischer Unternehmer wider. Demzufolge
gehen drei Viertel der befragten KMU davon aus,
dass ein den Fachkrdftemangel verschdrfender
Faktor darin bestehe, dass das Unternehmen mit-
telstdndisch aufgestellt sei. Weitere oder damit
vermutlich einhergehende hdufig genannte Fak-
toren waren, dass keine differenzierten Karriere-
pfade angeboten werden kdnnen und das Unter-
nehmen in einer ldndlichen Region angesiedelt
sei. Ein Imageproblem wurde demgegeniiber
vergleichsweise selten genannt (14%) (vgl. Hug
2008: 12).

In einer weiteren Befragung von Unterneh-
men (das BDI-Mittelstandspanel Herbst 2008)
wurden als Grund fiir eine Verzogerung bei der
Stellenbesetzung in 40% der Fille zu hohe Ein-
kommenserwartungen genannt, vor allem bei
Fachkraften mit Berufs- und (Fach)-Hochschul-
ausbildung. Insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen sehen sich laut dieser Studie mit
dem Problem hoher Einkommenserwartungen
konfrontiert. Im Vergleich zu Groflunternehmen
haben sie nicht die finanziellen Moglichkeiten,
um Bewerber/innen mittels einer guten Bezah-
lung zu motivieren, eine Stelle anzunehmen (vgl.
Hoffmann et al. 2008: 18f.).

Tatsdchlich haben Arbeitnehmer/innen in
Groflunternehmen tendenziell bessere Verdienst-
moglichkeiten; der durchschnittliche Bruttover-
dienst steigt signifikant mit der Beschiftigtenzahl
eines Unternehmens - so das Ergebnis einer vom
IfM durchgefiihrten Auswertung auf Basis des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) 1997. Die
Studie hat jedoch auch festgestellt, dass die Hohe
der angebotenen Gehdilter Besetzungsprobleme
nicht generell verringere. Arbeitgeber mit schlech-
teren Arbeitsplatzkonditionen profitieren hdufig
von der geringen Mobilitdt der Arbeitskréfte (vgl.
Backes-Gellner et al. 2000: 140; 159).
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Einige Studien und Verdffentlichungen ver-
weisen auflerdem darauf, dass die Probleme von
KMU weniger darin bestehen, dass kleine und mit-
telstandische Unternehmen tatsdchlich schlech-
tere Arbeitgeber sind. Vielmehr handele es sich um
Vorurteile seitens der Bewerber/innen bzw. Image-
probleme von KMU. So argumentiert z.B. das IfM
auf Basis von Auswertungen mit dem SOEP (2001),
dass die Arbeitsbedingungen in KMU nicht grund-

Tabelle 2:

sdtzlich schlechter seien als in grofleren Unter-
nehmen (Tabelle 2).

Aufféllig ist, dass kleine Unternehmen mit
weniger als 20 Beschiftigten in sechs Aspekten
(z.B. abwechslungsreiche Tatigkeit, selbstandiges
Arbeiten und FEinbindung in wichtige Unter-
nehmensentscheidungen) besser abschneiden als
Grofunternehmen, wahrend die Zahl der Vor-
teile bei den beiden anderen Unternehmensgro-

Arbeitsbedingungen nach UnternehmensgréBenklassen im Vergleich zu GroBbetrieben

Kleinunternehmen

kleine bis mittlere

mittlere bis groBe

(unter 20 AN) AL E NEGEL T ED
(20 bis 200 AN) (200 bis 2.000 AN)

Arbeitsplatz am Wohnort besser besser besser
Strenge Leistungskontrolle besser besser genauso gut
Viele Wechselschichten besser besser genauso gut
Abwechslungsreiche Tatigkeit besser genauso gut genauso gut
Selbstéandiges Gestalten des besser enauso aut enaLso aut
Arbeitsablaufes 9 E 9 9
Einbindung in wichtige besser enauso gut enauso gut
Unternehmensentscheidungen 9 9 9 9
Befristeter Arbeitsvertrag besser genauso gut genauso gut

Nervliche Anspannung

genauso gut

genauso gut genauso gut

Betriebsklima (Kollegen)

genauso gut

genauso gut genauso gut

Betriebsklima (Vorgesetzte)

genauso gut

genauso gut genauso gut

Sorgen um Arbeitsplatz

genauso gut

genauso gut

Weiterbildungs- und
Entwicklungsmaoglichkeiten

Belastende UmwelteinflUsse

Erhohtes Risiko von Arbeitsunféllen

Abweichung tatsachlicher und
gewunschter Arbeitszeit

Beruflicher Abstieg
(in den né&chsten 2 Jahren)

Beruflicher Aufstieg
(in den né&chsten 2 Jahren)

Quelle: Kay/ Werner 2008

genauso gut

weniger

wahrscheinlich

weniger gleich
wahrscheinlich wahrscheinlich
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fen geringer ist. Als Nachteile von KMU mit bis
zu 200 Beschiftigten gegeniiber Grofiunterneh-
men werden neben Umwelteinfliissen und ho-
heren Risiken fiir Arbeitsunfélle vor allem die
Arbeitszeiten und Aufstiegschancen diagnostiziert.
Keine Unterschiede zu Groflunternehmen weisen
KMU nach diesen Ergebnissen z.B. bei physischen
Belastungen und beim Betriebsklima auf.

Auch Backes-Gellner (2000) kommt in einer
Auswertung einer fritheren Welle des SOEP zum
Ergebnis, dass KMU aus Arbeitnehmersicht nicht
grundsdtzlich schlechtere Arbeitgeber als Grof3-
unternehmen seien. Kritisch wire aus unserer
Sicht hier anzumerken, dass solche aggregierten
Auswertungen keine Aussagen tiber die Qualitdt
der Arbeitsplitze in einzelnen KMU zulassen und
dass Beschiftigte durchaus unterschiedliche Kri-
terien bei der Wahl ihres Arbeitgebers zugrunde
legen diirften. Allerdings konnen die Ergebnisse
als Hinweis darauf gesehen werden, dass KMU
(auch) unter Imageproblemen leiden. So argu-
mentieren jedenfalls die Autor/innen der Studie:
KMU werden als Arbeitgeber falsch wahrgenom-
men, Aufienstehende konnen die Qualitidt dieser
Arbeitsplédtze nicht zuverldssig beurteilen und be-

Friedrich-Ebert-Stiftung

vorzugen Grofdunternehmen als Arbeitgeber. So-
mit bestehe ein Kommunikationsproblem, das
durch entsprechende Image-Arbeit behoben wer-
den konne (vgl. Backes-Gellner 2000: 153ff.; Kay/
Werner 2008).

Als weitere strukturelle Ursachen fiir Rekru-
tierungsschwierigkeiten wird angefiihrt, dass die
Personalplanung in KMU wenig vorausschauend
sei und dass bei den Rekrutierungsstrategien nicht
immer erfolgversprechende oder adédquate Be-
schaffungswege genutzt werden. So werde hdufig
nicht tiberregional oder vorrangig tiber Arbeits-
agenturen gesucht (vgl. Backes-Gellner 2000:
159f.). Ein zu langes Hinauszogern eines poten-
tiellen Einstellungsbedarfs, beispielsweise auf-
grund der Unsicherheit tiber zukiinftige Auftrage
oder mangelnder Voraussicht, konne in einem
Teufelskreis aus hoher Arbeitsbelastung der Be-
schéftigten und Schwierigkeiten bei der Rekrutie-
rung miinden. Ein weiterer negativer Effekt eines
nicht frithzeitig erkannten Einstellungsbedarfs
konne eine zu kurzfristig angelegte Personalsu-
che sein. Damit wiirde die Chance sinken, geeig-
netes Personal zu finden (vgl. Backes-Gellner
2000: 159).
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3. Strategien und MaBBnahmen gegen den Fachkraftemangel

Im Folgenden stehen Maflnahmen und Strate-
gien im Mittelpunkt, die zur Vermeidung oder
Verringerung von Problemen bei der Rekrutie-
rung von Fachkréften in der Literatur gefordert
bzw. benannt werden. Wir unterscheiden dabei
nach drei Ebenen, auf die sich diese Mafinahmen
(hauptsachlich) beziehen, obwohl diese nicht in
jedem Fall trennscharf einer Akteursebene zu-
zuordnen sind. Die Unterteilung in politische,
betriebliche und {iberbetriebliche Strategien er-
scheint u.E. aber trotzdem sinnvoll. Hierfiir
spricht zum einen, dass die Hauptadressat/innen
der vorgeschlagenen Strategien klarer herausge-
stellt werden konnen. Zum anderen miissen bei
manchen Strategien wie etwa der Erschliefung
eines bislang nicht umfassend ausgeschopften
Erwerbspersonenpotentials jeweils unterschied-
liche Malnahmen auf der politischen und be-
trieblichen Ebene zusammenwirken.

Angesichts der Tatsache, dass viele der ge-
nannten Mafinahmen und Strategien in zahl-
reichen unterschiedlichen Veroffentlichungen
angesprochen werden, verzichten wir im Fol-
genden weitgehend auf Verweise, weil diese die
Lesbarkeit des Textes erheblich beeintrdchtigen
wiirden.

3.1 Politische Strategien und MaBnahmen

Die Verfiigbarkeit von Fachkréften fiir KMU hingt
auch von den politisch gestalteten Rahmenbe-
dingungen ab. Strategien und Maflnahmen zur
Sicherstellung einer qualifizierten Arbeitnehmer-
schaft finden ihren Niederschlag auf allen poli-
tischen Ebenen, vom Lissabon-Prozess der Euro-
péischen Union bis hinunter auf die lokal-regio-
nale Ebene. Aus Sicht der Bundesregierung und
der wissenschaftlichen Politikberatung wie z.B.
des Sachverstindigenrates besteht aufgrund der

bereits bestehenden Engpédsse am Arbeitsmarkt
Handlungsbedarf (vgl. Sachverstindigenrat 2007).
Initiativen der Bundesregierung wie die ,Quali-
fizierungsinitiative fiir Deutschland” sowie das
»Aktionsprogramm der Bundesregierung — Bei-
trag der Arbeitsmigration zur Sicherung des Fach-
kraftebedarfs in Deutschland” zielen darauf ab,
durch eine Biindelung von Mafinahmen und un-
ter Beteiligung von Bund, Ldndern, Unterneh-
men, Sozialpartnern und weiterer Akteure die
kiinftige Fachkréftebasis zu sichern (Bundesregie-
rung/Regierungschefs der Lander 2008; Bundes-
ministerium des Innern/Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales 2008).

In diesen Maflnahmenpaketen spiegeln sich
die Schwerpunkte in der Diskussion um politische
Handlungsfelder zur Vermeidung oder Verrin-
gerung eines Fachkridftemangels wider: die Ver-
besserung des Bildungssystems (3.1.1) und die
Erleichterung des Einsatzes (hoch)qualifizierter
auslandischer Arbeitskrafte, insbesondere durch
Verstarkung der arbeitsmarktorientierten Zuwan-
derung (3.1.2). Zudem werden viele weitere Maf3-
nahmen diskutiert, die insbesondere dazu bei-
tragen sollen, die Erwerbsbeteiligung bestimmter
Gruppen zu erhohen (3.1.3). In Abbildung 9 sind
die zentralen Handlungsfelder im Uberblick dar-
gestellt.

3.1.1 Verbesserung des Bildungssystems

Es besteht weitgehend Einigkeit darin, dass zur
mittel- und langfristigen Erhohung des Anteils
qualifizierter und hochqualifizierter Arbeitskrafte
deutliche Verbesserungen des Bildungssystems
notwendig sind. Die international vergleichenden
Erhebungen der OECD haben Deutschland in
den letzten Jahren einen nur durchschnittlichen
Kenntnisstand der Schiilerinnen und Schiiler in
den Bereichen Lesen, Schreiben, Mathematik so-
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Abbildung 9:

Friedrich-Ebert-Stiftung

Politische Strategien und MaBnahmen zur Bekampfung des Fachkraftemangels

Politische Strategien und MaBnahmen

Verbesserung
Bildungssystem

Fruhkindliche Bildung

Einwanderung
hochqualifizierter Fach-
krafte aus dem Ausland

Sonstige MaBBnahmen

Neue und flexiblere

ErschlieBung unausge-
schopften Erwerbspotentials

(nicht berufstatige Frauen, Arbeitslose,

Weiterbildung

Zur Bindung auslandischer

Akademiker/innen mit in

Deutschland erworbenem
Abschluss

Schule Instrumente/MaBnahmen altere Personen, Niedrigqualifizierte,
Personen mit Migrationshintergrund)
Ausbildung Zur Anwerbung Hochquali-
fizierter aus dem Ausland Verbesserte Rahmenbe-
(FachHochschule dingungen zur Erleichterung

einer Erwerbsaufnahme

Zielgruppenspezifische
QualifizierungsmaBnahmen

Quelle: Eigene Darstellung

wie im Hinblick auf Problemlosefdhigkeiten attes-
tiert. Weitere Befunde sind u.a. ein starker Zu-
sammenhang von Bildungserfolg und sozialer
Herkunft, ein unterdurchschnittlicher Anteil von
Schiilerinnen und Schiilern mit der Befdhigung
zum Hochschulzugang sowie ein nur geringer
Anstieg der Studienanfangerquote (vgl. Sachver-
standigenrat 2007). Parallel hierzu wurde Kritik
am deutschen Bildungssystem auch im Hinblick
auf die Fachkréiftethematik laut.

Ein ganzheitlicher quantitativer wie quali-
tativer Ausbau des Bildungssystems soll Abhilfe
schaffen. In diesem Zusammenhang werden be-
sonders solche Mafinahmen diskutiert, die zum
einen die Chancengleichheit auf Bildung — unab-
hédngig von sozialer Herkunft und Migrationshin-
tergrund — gewdhrleisten und zum anderen das
Konzept des ,Lebenslangen Lernens“ umsetzen
sollen: angefangen bei der frithkindlichen Bil-
dung tiber die Schulbildung, Ausbildung und

Verringerung der
Abwanderung deutscher
Hochqualifizierter — Férderung
der Ruckwanderung

(Fach)Hochschulausbildung bis hin zur Weiter-
bildung.

Die in der Schule bzw. in der Kindheit ver-
mittelten Fiahigkeiten bilden die Basis fiir die wei-
tere Fachkrdfteentwicklung durch Ausbildung,
Studium und Weiterbildungen. Eine grofle Be-
deutung wird dabei neben der Verbesserung der
Schulbildung auch der Forderung der frithkind-
lichen Bildung beigemessen. Diese Ziele sollen
beispielsweise durch eine verbesserte Aus- und
Weiterbildung von Erzieher/innen, eine friihe
Sprachférderung, die individuelle Betreuung von
Schiiler/innen mit besonderem Forderbedarf,
eine hohere Durchldssigkeit der Schultypen und
die Forderung der Berufsorientierung von Jugend-
lichen erreicht werden.

Durch eine Erhohung des Anteils der Jugend-
lichen mit qualifizierten Schulabschliissen wird
der Start in die weitere berufliche Qualifizierung
erleichtert bzw. verbessert. Auch hier sind zahl-
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reiche Strategien im Gesprdch wie z.B. die Erho-
hung der betrieblichen Ausbildungs- und Weiter-
bildungsquote, die Verringerung der Ausbildungs-
abbriiche, eine Verbesserung der Studienbedin-
gungen (etwa Abschaffung der Studiengebiihren,
Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf wihrend eines Studiums) und
der Qualitdt des Studiums sowie die Forderung
der individuellen Weiterbildungsbeteiligung und
-motivation der Bevolkerung.

Der Mangel an Akademiker/innen in den
MINT-Fichern (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaft, Technik) nimmt einen besonders
grofen Stellenwert in der Debatte ein, weil da-
durch ein Engpass in potentiellen 6konomischen
(TA-Zukunftsreport
2008). Zu den Strategien, die eine Erhohung der

Wachstumsfeldern drohe

Zahl von Studienanfinger/innen sowie der Ab-
solvent/innen in diesen Bereichen zum Ziel ha-
ben, zdhlen beispielsweise ein verstdrkter Tech-
nikunterricht an Schulen, grofiere Anstrengun-
gen, das Interesse von Mddchen bzw. Frauen fiir
die entsprechenden Berufe zu wecken (z.B. Girls’
Day oder die Sommeruniversitdt fiir Naturwis-
senschaft und Technik) und Mafinahmen zur
Verringerung der Abbruchquoten in den MINT-
Studiengdngen.

3.1.2 Einwanderung (hoch) qualifizierter
auslandischer Arbeitskréfte

Arbeitsmarktorientierte Zuwanderung wird als
eine Moglichkeit betrachtet, durch den Zuzug
von hoch qualifizierten Fachkrdften aus dem Aus-
land Engpdsse oder gar Liicken in bestimmten
Qualifikationen zu schliefden. Das Zuwanderungs-
gesetz sei im Hinblick auf die demographische
Entwicklung und den befiirchteten Mangel an
Fachkriften — so die Kritik — nicht ausreichend
und fortschrittlich. Im internationalen Wettstreit
um (hoch) qualifizierte Fachkréfte hinke Deutsch-
land hinterher. Gefordert wird, auf politischer
Ebene neue und flexiblere Mafinahmen und Ins-
trumente fiir die Steuerung der Arbeitsmigration
umzusetzen — etwa das Herabsetzen der Einkom-
mensuntergrenze fiir ausldndische Arbeitskrifte
und des Investitionsminimums fiir Selbstindige
aus dem Ausland sowie ein Punktesystem zur

Regelung der Zuwanderung ausldndischer Ar-
beitskrdfte. Anhand dieses Punktesystems sollen
potentielle Zuwanderer/innen nach bestimmten
Kriterien (u.a. Sprache, Qualifikation, Alter, Fami-
lienstand) bewertet werden. Dies soll sicherstel-
len, dass sie eine wirtschaftliche sowie gesell-
schaftliche Bereicherung darstellen und erfolg-
reich in den Arbeitsmarkt integriert werden kon-
nen (vgl. Angenendt 2008: 43).

Dariiber hinaus wird darauf verwiesen, dass
ein Grofiteil des Potentials von auslindischen
Hochschulabsolvent/innen, die ihr Studium in
Deutschland abgeschlossen haben, ungenutzt
bliebe. Viele kehren nach Abschluss ihres Studi-
ums wieder in ihr Ursprungsland zuriick, da die
Aufenthaltsgenehmigungen ablaufen. Aus der
Perspektive der Herkunftslinder ist dies entwick-
lungspolitisch zweifellos sinnvoll, aber fiir den
deutschen Arbeitsmarkt bedeutet dies einen be-
sonders groflen Verlust, weil diese Personen so-
wohl bereits integriert sind als auch hadufig einen
technisch ausgerichteten Abschluss besitzen. Vor
diesem Hintergrund wird gefordert, die Erwerbs-
aufnahme von in Deutschland ausgebildeten
Absolvent/innen zu erleichtern (vgl. z.B. Experten-
kommission Forschung und Innovation 2008).

3.1.3 Sonstige MalBnahmen

Weitere Ansatzpunkte beziehen sich vor allem
auf die bessere Nutzung und Erschlieffung von
bisher nicht ausreichend ausgeschopften Erwerbs-
potentialen. Dies betrifft etwa die Aktivierung
von nicht berufstdtigen Frauen, die verbesserte
Nutzung der Qualifikationspotentiale von Ar-
beitslosen sowie die Nachqualifizierung von il-
teren Beschiftigten und gering Qualifizierten
(vgl. z.B. Dedering/Schweres 2007). Auch die For-
derung bzw. addquatere Beschidftigung von Per-
sonen mit Migrationshintergrund, die tiberdurch-
schnittlich von Arbeitslosigkeit betroffen sind
bzw. hdufig aufgrund nicht anerkannter ausldn-
discher Bildungsabschliisse unterhalb ihres Qua-
lifikationsniveaus arbeiten, wird in diesem Kon-
text genannt.

Erforderlich sind in diesem Zusammenhang
spezielle, auf die einzelnen Personengruppen aus-
gerichtete Aktivitaten, die die notwendigen Rah-
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menbedingungen zur erleichterten Aufnahme
bzw. Ausweitung einer Erwerbstétigkeit schaffen,
wie z.B. den Ausbau von hochwertigen Kinder-
betreuungsangeboten und Ganztagsschulen, eine
bessere Vereinbarkeit von Pflege und Beruf und
die erleichterte Anerkennung von im Ausland
erworbenen Bildungsabschliissen. Weitere Forde-
rungen betreffen die Abschaffung gesetzlicher
und tariflicher
bzw. allgemeiner die Einleitung von Mafinah-
men, die darauf abzielen, dltere Beschiftigte 1dn-

Frithverrentungsmoglichkeiten

ger im Erwerbsleben zu halten und auch die Ar-
beitsbedingungen entsprechend zu gestalten. Mit
speziellen Qualifizierungsmafnahmen konnten
Personen, die langere Zeit nicht auf dem Arbeits-
markt aktiv waren, wieder an diesen herangefiihrt
bzw. gering Qualifizierte (nach)qualifiziert wer-
den (z.B. das Programm WeGebAu der Bundes-
agentur fiir Arbeit, das eine Forderung der Weiter-
bildung fiir dltere Arbeitnehmer/innen und fiir
Ungelernte umfasst).

Ein weiterer Ansatzpunkt wird darin gese-
hen, die zunehmende Abwanderung vor allem
hoch qualifizierter deutscher Arbeitskrdfte ins
Ausland zu bremsen. In diesem Kontext werden
unter dem Stichwort ,Steigerung der Standort-
attraktivitit Deutschlands” Maflnahmen gefor-
dert, um hoch Qualifizierte im Lande zu halten
bzw. Anreize fiir eine Riickkehr nach Deutschland
zu bieten.

Fast keine Rolle spielt in der Debatte zum
Fachkriftemangel demgegentiber bislang, dass
der Anteil von Personen mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung, die fiir Niedriglohne (und oftmals
unterhalb ihres Qualifikationsniveaus) arbeiten,
in Deutschland in den vergangenen Jahren deut-
lich gestiegen ist und auch im internationalen
Vergleich besonders hoch liegt (vgl. Bosch et al.
2008). Aus unserer Sicht miisste dies nicht nur
aus sozial- und gesellschaftspolitischer Sicht,
sondern auch im Kontext eines drohenden Fach-
kraftemangels zum Anlass genommen werden,
um Strategien zu entwickeln, die vorhandenen
Qualifikationspotentiale besser auszuschopfen
und Aufwirtsmobilitdt gezielter zu fordern.

Friedrich-Ebert-Stiftung

3.2 Betriebliche Strategien und MaBnahmen

Es diirfte unstrittig sein, dass ein Teil der KMU
vorhandene Handlungsmoglichkeiten zur Sicher-
stellung der Fachkréftebasis nur unzureichend
nutzt. Gerade KMU diirfen sich zur Sicherung
des Fachkriftebedarfs nicht allein auf die externe
Rekrutierung von Fachkréften verlassen; sie mis-
sen vor allem selbst die Aktivitdaten zur Fachkraf-
teentwicklung bzw. -férderung erhohen. Dazu
wird gefordert, die betrieblichen Aktivititen zur
Aus- und Weiterbildung zu intensivieren, um den
eigenen Fachkrdftenachwuchs zu sichern und
den (steigenden) Qualifikationsbedarf zu decken.
Dies beinhaltet auch die Erschlieffung neuen
Fachkriftepotentials, indem die berufliche Inte-
gration von qualifizierten Frauen mit Kindern,
dlteren Menschen und bereits in Deutschland
lebenden Migrant/innen verstarkt wird. Weitere
Ansatzpunkte auf betrieblicher Ebene werden in
der Verbesserung der Arbeitsbedingungen gese-
hen, um so die benétigten Fachkréfte fiir sich zu
gewinnen und die vorhandenen Beschiftigten
dauerhaft an das Unternehmen zu binden. Einige
dieser Strategien sind jedoch in KMU aufgrund
der Unternehmensstruktur bzw. fehlenden Res-
sourcen schwieriger umzusetzen als in groflen
Unternehmen oder nur mit externer Unterstiit-
zung bzw. im Rahmen {iiberbetrieblicher Maf3-
nahmen. Diese stehen in Abschnitt 3.3 im Mittel-
punkt.

Im Folgenden werden die betrieblichen Stra-
tegien, unterteilt nach Aus- und Weiterbildung
(3.2.1), Personalrekrutierung (3.2.2) und Erho-
hung der Attraktivitdt des Arbeitsplatzes (3.2.3),
weiter ausgefiihrt (vgl. Abbildung 10). Diese Stra-
tegien sollten jedoch nicht isoliert betrachtet
werden, da sie doch in grof3en Teilen miteinander
zusammenhdngen. So sichert sich etwa ein Un-
ternehmen mit einer hohen Aus- und Weiter-
bildungsbeteiligung nicht nur den eigenen Fach-
kriaftenachwuchs, sondern dieses Engagement
kann auch die Personalbindung sowie die von
Auflenstehenden wahrgenommene Attraktivitat
des Unternehmens erhdhen, was wiederum auch
die Chancen auf eine erfolgreiche externe Per-
sonalanwerbung verbessern kann.
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Abbildung 10:

Betriebliche Strategien und MaBnahmen zur Bekampfung des Fachkraftemangels

Betriebliche Strategien und MaBnahmen

Aus- und Weiterbildung Personalrekrutierung Attraktivitat des
Arbeitsplatzes
Erhéhung der Aus- und ErschlieBung unausge-
Weiterbildungsbeteiligung schopften Erwerbspotentials Verbesserung der
(nicht berufstatige Frauen, Arbeitslose, Arbeitsbedingungen
e altere Personen, Niedrigqualifizierte,
Qualitatssicherung und O * Gehalt
kontinuierliche Qualitits- Personen mit Migrationshintergrund) « Weiterentwicklungsméglichkeiten
verbesserung o Arbeitszeiten
Gezielte personalpolitische : Etectr'EbSkl'ma
MaBnahmen '
Spezielle Instrumente /
Methoden fiir KMU
Verbesserte
Rekrutierungs-Strategien

Quelle: Eigene Darstellung

3.2.1 Aus- und Weiterbildung

Auf der betrieblichen Ebene werden zur Deckung
des Fachkriftebedarfs Anstrengungen zur Inten-
sivierung der betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dung als besonders wichtig erachtet. KMU miis-
sen dartiber hinaus weitere Aktivitdten entwi-
ckeln, um bei der Rekrutierung von guten Bewer-
ber/innen in Konkurrenz zu groferen Unterneh-
men erfolgreich zu sein.

Eine Analyse der Ausbildungsbeteiligung
aller Betriebe in Deutschland ergab fiir das Jahr
2007, dass insgesamt 24,2% der Betriebe ausbil-
den und dass der Anteil der Auszubildenden an
allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
bei 6,5% lag. Differenziert nach Betriebsgrofien
zeigte sich, dass 86,2% der Grofiunternehmen,
aber nur 23,7 % der kleinen und mittleren Unter-
nehmen ausbilden. Auch innerhalb der KMU ist
die Quote der ausbildenden Betriebe umso ge-
ringer, je kleiner sie sind. Bezogen auf den Anteil
der Auszubildenden an den Beschiftigten lag
dieser demgegeniiber bei den KMU mit 6,9 % et-
was hoher als bei den Grofiunternehmen (5,7 %)
(vgl. BiBB o. J.).

Eine zentrale Strategie zur Vermeidung oder
Verringerung aktuellen bzw. zukiinftigen Fach-
kraftemangels besteht darin, das betriebliche
Engagement in der beruflichen Erstausbildung
auszuweiten und somit unternehmensintern fiir
den erforderlichen Nachwuchs zu sorgen. Eine
Erh6éhung der Ausbildungs- sowie der Ausbil-
dungsbetriebsquote durch KMU stofit aber an
Grenzen, weil viele Kleinunternehmen nicht die
erforderlichen Voraussetzungen erfiillen. Dieses
Problem konnte teilweise durch iiberbetriebliche
Kooperationen oder Ausbildungsverbiinde gelost
werden (vgl. 3.3).

KMU sind oft weniger bekannt als Grof3un-
ternehmen und daher als potentielle Arbeitgeber
weniger sichtbar. Ein Handlungsvorschlag fir
KMU besteht darin, die Rekrutierungsaktivitdaten
in der Region zu verstirken und hierbei auch
neue Wege auszuprobieren. Dazu zdhlen etwa
Marketingmafinahmen in Kooperation mit
Schulen, um junge Menschen zu informieren
und moglichst frithzeitig fiir das Unternehmen
zu interessieren. Als weitere Mafinahmen werden
z.B. genannt:
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e Firmenprédsentationen in Schulen,

e das Anbieten von Praktika,

e die Moglichkeit von Unternehmensbesichti-
gungen,

e Tage der offenen Tir und die Teilnahme an
Ausbildungsborsen oder Berufsinformations-
messen (vgl. Wirtschaftsministerium Baden-
Wiirttemberg 2008: 23f.).

Ein Instrument, um Strategien fiir KMU zur Ver-

besserung der Ausbildung zu identifizieren, sind

die Modellprojekte des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BiBB). So zielt das Modellprojekt KOM-

PLAN, durchgefiihrt von der ProTeGe GmbH, da-

rauf ab, die Ausbildungskompetenz von KMU zu

verbessern. Die beteiligten KMU sollen zum ei-
nen ihre aktuell und kiinftig benotigten Kom-
petenzen in Abhédngigkeit von den Unternehmens-
schwerpunkten beschreibbar machen und zu
betrieblichen Anforderungsprofilen fiir Lehrstel-
lenbewerberinnen und -bewerber verdichten.

Zum anderen geht es darum, die Planung, Umset-

zung und das laufende Controlling der betrieb-

lichen, arbeitsintegrierten Ausbildung im Sinne
einer reflektierten betrieblichen Kompetenzent-
wicklungsplanung zu férdern und zu erleichtern

(www.komplan-greiz.de).

Neben der Ausbildung ist die berufliche Wei-
terbildung ein weiteres zentrales Handlungsfeld
fiir KMU. Wie in Kapitel 2 ausgefiihrt, ist der An-
teil weiterbildungsaktiver Unternehmen bei KMU
deutlich niedriger als bei grofleren Unternehmen,
was auch mit geringeren finanziellen und perso-
nellen Ressourcen zusammenhdngt. Die betrieb-
liche Weiterbildung gilt als entscheidender Bau-
stein zur Sicherung des Fachkriftebedarfs eines
Unternehmens. Weiterbildungsangebote bieten
die Moglichkeit, die Qualifikation firmeninterner
Fachkrdfte an neue bzw. sich immer schneller
andernde Arbeitsanforderungen anzupassen, ex-
tern rekrutierte Fachkrifte fiir die spezifischen
Anforderungen der Unternehmen zu schulen so-
wie auch niedrig Qualifizierte oder bereits linger
aus dem Arbeitsprozess ausgeschiedene Fachkrifte
nachzuqualifizieren.

Innerbetriebliche
stolen in kleineren KMU jedoch teilweise an
Grenzen, weil spezielle Bedarfe nur einzelne oder

Weiterbildungsangebote
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wenige Beschiftigte betreffen und die Freistel-
lung von Beschiftigten bei kleinen Belegschaften
besonders schwierig ist. Neben der Forderung,
dass sich auch KMU stérker als bislang in der Wei-
terbildung engagieren (und Bedarfe sowohl syste-
matischer als auch frithzeitiger erheben), wird
hier vor allem auch Bedarf an iberbetrieblicher
Unterstiitzung, Beratung und Kooperation gese-
hen (vgl. 3.3).

Gerade Weiterbildungsmafinahmen, die ver-
starkt auf den Einsatz arbeitsnaher und selbstor-
ganisierter Lernformen zurtickgreifen, erscheinen
fir KMU geeignet, um damit die Weiterbildung
der Beschiftigten mit vergleichsweise geringem
Aufwand zu férdern und zu verstdrken. Beispiele
daftir sind begleitete Lerngruppen, die weitest-
gehend selbst gesteuert arbeiten, ein aufgaben-
bezogener Informationsaustausch sowie EDV-
unterstiitzte Lernformen (E-Learning, Blended-
Learning) (vgl. Doring/Turnwald 2007: 8f.).

3.2.2 Personalrekrutierung

Ein weiteres Handlungsfeld fiir KMU wird in der

Uberpriifung der bisherigen Vorgehensweise bei

der Personalgewinnung gesehen. Als Ansatz-

punkte zur Verringerung von Stellenbesetzungs-

problemen bieten sich eine Ausdifferenzierung

bzw. eine zielgerichtetere Ausgestaltung von Re-

krutierungsstrategien an. Zu den konkreten

Mafinahmen zdhlen etwa

e die Veroffentlichung von Stellenanzeigen auf
verschiedenen Plattformen und in unterschied-
lichen Medien,

e die systematische Auswertung von Stellenge-
suchen,

e eine gezielte Ansprache ehemaliger Mitarbei-
ter/innen,

e der Autbau von Bewerberpools,

¢ Aushédnge in Universitaten und Fachhochschu-
len sowie

e Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter-Programme.

KMU sollten dartiber hinaus verstdrkt auf Instru-

mente zuriickgreifen, die darauf abzielen, fiir sich

zu werben und potentielle Bewerber/innen friih-

zeitig an sich zu binden, z.B. durch Auslegen von

Firmenbroschiiren oder sonstige Werbemafinah-
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men bei Arbeitsagenturen, Schulen, Kammern,
Verbdanden und Messen sowie die Beteiligung an
Job-Messen und Firmenkontaktborsen (vgl. Wirt-
schaftsministerium Baden-Wiirttemberg 2008:
12). Die Gewinnung von Akademiker/innen kann
durch die Kontaktaufnahme zu Universititen
und Fachhochschulen erleichtert werden sowie
z.B. durch die Vergabe von Praktika, Trainee-Stel-
len und Diplomarbeiten.

Die Tatsache, dass es trotz Klagen iiber einen
massiven Mangel an Ingenieur/innen eine nicht
unbeachtliche Zahl von entsprechend qualifi-
zierten (meist dlteren) Arbeitslosen gibt, verweist
darauf, dass auch die Neueinstellung von Alteren
eine noch nicht ausgeschopfte Strategie ist, Stel-
lensetzungsprobleme zu losen — ggf. in Kombi-
nation mit speziellen Weiterbildungsangeboten
oder offentlich geférderten Qualifizierungsmaf3-
nahmen. Ahnliches gilt fiir sonstige Arbeitslose
oder Berufsriickkehrer/innen, die hdufig trotz
guter Qualifikation und hoher Motivation Pro-
bleme haben, einen Arbeitsplatz zu finden.

Der demographische Wandel spricht auch
dafiir, Malnahmen zu verstirken, die es dlteren
Beschiftigten ermoglichen, linger erwerbstatig
zu sein. Dies umfasst ein breites Spektrum von
Mafinahmen zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz tiber Weiterbildungsangebote auch in ho-
herem Alter bis hin zur Ubertragung anderer Ar-
beitsaufgaben im Unternehmen, wenn éltere Be-
schiftigte aus unterschiedlichen Griinden nicht
mehr in der Lage sind, auf ihrem bisherigen Ar-
beitsplatz zu verbleiben.

3.2.3 Erhéhung der Attraktivitat des Arbeitsplatzes

Die Frage, inwieweit die Qualitdt der Arbeitsplat-
ze in KMU eine Rolle bei der Fachkréftegewin-
nung und -bindung spielt, wird in einigen Bran-
chen seit langem und teilweise dufierst kontro-
vers zwischen Arbeitgeberorganisationen und
Gewerkschaften diskutiert. So zeigt die Ausein-
andersetzung iiber den Mangel an Pflegefach-
kraften besonders deutlich, dass Stellenbeset-
zungsprobleme und Fachkriftemangel nicht nur
auf eine zu geringe Zahl von Personen mit einer

entsprechenden (Fach)Qualifikation zuriickzufiih-
ren sind, sondern dass auch Entlohnungs- und
Arbeitsbedingungen eine wichtige Rolle spielen
konnen. Dies gilt nicht nur fiir die Pflege, son-
dern im Grundsatz fiir alle Branchen bzw. Unter-
nehmen. Die erfolgreiche Anwerbung von Fach-
kriaften und deren langfristige Bindung an das
Unternehmen hédngen entscheidend von der At-
traktivitit eines Unternehmens und der Qualitit
der Arbeitsbedingungen ab. Vielféltige Ansatz-
punkte zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
werden in diesem Zusammenhang diskutiert:
e das Gehalt und Zusatzleistungen,
e das Betriebsklima,
e die Sicherheit des Arbeitsplatzes,
e Weiterbildungs- und Weiterentwicklungsmog-
lichkeiten,
e ein Berufsumfeld, das die Belange von Arbeit-
nehmer/innen mit Kindern berticksichtigt,
e Aufstiegsmoglichkeiten,
e Sicherheit am Arbeitsplatz sowie
e Gesundheitsschutz zum Erhalt der Beschafti-
gungsfihigkeit.
Am Beispiel attraktiver Arbeitsbedingungen fiir
Beschiftigte mit Kindern ldsst sich zeigen, dass
dies nicht mit erhéhten Kosten verbunden sein
muss, sondern im Gegenteil die Bindung quali-
fizierter Fachkréfte erhdhen bzw. die Gewinnung
neuer Arbeitskrifte erleichtern kann. So lassen
sich familienbedingte Erwerbsunterbrechungen
von Frauen mit Kindern (manchmal auch Man-
nern) z.B. dadurch verkiirzen, dass zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie familien-
freundliche Arbeitszeiten oder die Moglichkeit,
Teile der Arbeit von zuhause aus zu erledigen,
geboten werden, sofern dies betriebsorganisa-
torisch moglich ist.

Die Darstellung macht deutlich, dass KMU
einerseits durchaus eigene Handlungsspielrdume
besitzen, um Fachkrifte zu gewinnen bzw. zu hal-
ten, dass sie jedoch teilweise auch strukturbedingt
an Grenzen stoflen. Im nédchsten Abschnitt wer-
den daher tiberbetriebliche Strategien und Maf3-
nahmen zur Bekimpfung des Fachkrdftemangels
skizziert.
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3.3 Uberbetriebliche Strategien und
MaBnahmen

Die tiberbetrieblichen Maflnahmen zur Bekdmp-

fung des Fachkrdftemangels in KMU umfassen

ein breites Spektrum von Ansdtzen, Handlungs-
feldern, Akteurskonstellationen und Einzelmaf3-
nahmen:

e Sie reichen organisatorisch von eher ,weichen”
Formen wie lockeren Zusammenschliissen bis
zu ,harten” und hochkomplexen Organisa-
tionsformen mit entsprechend unterschiedlich
hohen Hiirden hinsichtlich der Inanspruch-
nahme (vgl. die Systematisierung bei Pietrzyk
2005).

e [nhaltlich reicht die Bandbreite von unverbind-
lichen Informationsangeboten bis zum recht-
lich abgesicherten tiberbetrieblichen Fachkrif-
teaustausch.

e Weiterhin lassen sich die Aktivititen danach
unterscheiden, wie innovativ sie das Problem
des Fachkrdftemangels in KMU angehen. So
werden manche Kontroversen zwischen Ar-
beitgeberorganisationen und Gewerkschaften
schon seit Jahrzehnten gefiihrt, etwa diejenige
uber mangelhafte Attraktivitdt der Arbeitspldt-
ze in vielen KMU als Ursache des

e Fachkrdftemangels (vgl. etwa das Gastgewer-
be). Andererseits gibt es durchaus Innovatio-
nen wie z.B. die Weiterentwicklung der Ver-
bundausbildung zum tiberregionalen Bildungs-
netzwerk (vgl. Horn/M&hring-Lotsch 2008).

e Auch in der Art und Weise, wie spezifisch die
Problematik aufgegriffen wird, gibt es grofle
Unterschiede. Zu den spezifischen Ansdtzen
wdre etwa der zwischenbetriebliche Fachkrifte-
austausch zu zdhlen, zu den unspezifischen
Angeboten Informations- und Austauschver-
anstaltungen. Gerade bei den tatsdchlichen
oder unterstellten indirekten Effekten zur Ver-
meidung von Engpédssen bei Fachkriften droht
eine gewisse Beliebigkeit bei der Zuordnung
von Mafinahmen und Strategien.

Die oft beklagte Untibersichtlichkeit der Ansatze,

Strategien und Mafinahmen hat viele Griinde,
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z.B. sind viele Praxisansdtze auf die regionale
Ebene begrenzt. Ein generelles Problem diirfte
darin bestehen, dass das Thema , Fachkrdfteman-
gel” zwar in Expertenkreisen ausfiihrlich disku-
tiert wird, in vielen KMU aber nicht strategisch
angegangen wird. Dies kritisiert auch die IG Me-
tall: ,Damit das Thema Fachkriftemangel auch
in KMU den nétigen Stellenwert erhdlt, muss es
heraus aus den Professoren- und Referentenzim-
mern und hinein in den Betrieb und den poli-
tischen Alltag gebracht werden. Das ist die Auf-
gabe von Arbeitgeberverbdnden und Gewerk-
schaften” (Warnecke 2008: 7).

Im Folgenden haben wir die {iiberbetrieb-
lichen Mafinahmen zur Bekdmpfung des Fach-
kraftemangels in KMU nach den Handlungsfel-
dern
,Schulung und Weiterbildung“ sowie ,Uberbe-
trieblicher Personaleinsatz/Pools” sortiert, auch
wenn diese Zuordnung sicher nicht immer trenn-
scharf ist. Sie soll in erster Linie aufzeigen, welche
Ansidtze verfolgt werden bzw. umgesetzt werden
konnen, und erhebt keinen Anspruch auf Voll-
stindigkeit (siehe Abbildung 11). Hinweise auf
einzelne Projekte oder Modelle dienen vor allem
der Ilustrierung des jeweiligen Ansatzes.

»Aufklarung, Information, Austausch”,

3.3.1 Aktivitdten in den Handlungsfeldern
LJAutkldrung, Information, Austausch”

In diesem Handlungsfeld lassen sich eher ,wei-
che”
eher unspezifischen Angeboten fiir KMU einord-

nen. Es werden Foren zum tiberbetrieblichen Aus-

Formen {iberbetrieblicher Strategien mit

tausch angeboten, auf denen auch der Umgang
mit Fachkrdftemangel thematisiert werden kann.

Imagekampagnen: Viele KMU haben das Pro-
blem, aufgrund ihres geringen Bekanntheitsgrades
und/oder von Imageproblemen fiir qualifizierte
Bewerber/innen gar nicht als Arbeitgeber in Be-
tracht zu kommen. Hier setzen Imagekampagnen
an, die sowohl einzelbetrieblich, von Arbeitge-
berverbdnden als auch von sonstigen Akteuren
wie etwa der Arbeitsagentur durchgefiihrt werden
konnen.
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2008a).

Exemplarisch kann hier die Job- und Bildungsmesse ,Erneuerbare Energien” genannt werden, die
Ende Mai 2008 im Wissenschaftspark Gelsenkirchen stattfand. Fiir diese Branche konstatieren
Wissenschaftler/innen, Arbeitgeber und Gewerkschaften einen klaren Fachkrdftemangel. Die Pro-
blematik in der Energiewirtschaft besteht darin, dass angesichts der vielfaltigen Beschaftigungs-
und Tatigkeitsfelder vorhandene Berufe zwar geeignet sind, aber Anpassungsbedarf besteht. Qua-
lifizierte Facharbeiter wie z.B. Mechatroniker benoétigen branchenspezifische Zusatzqualifikati-
onen. Auf der Messe erhielten Unternehmen und Bildungstriger Gelegenheit, direkt in Kontakt
mit Menschen zu kommen, die sich beruflich neu orientieren wollen (IG Metall Vorstand

Azubi- und Praktikantenbirsen: Solche Borsen mit
werbendem Charakter zielen auf die ,Uberzeu-
gung durch Ndhe”. Durch probeweise Einsitze
yJunter Echtheitsbedingungen” sollen Vorbehal-
te von Bewerber/innen abgebaut und Binde-
wirkungen erzeugt werden. Eine Variante bilden
Diplomandenbérsen, die den Transfer aus der
Wissenschaft in Betriebe unterstiitzen sollen (vgl.
das Projekt ,,Wissenschaft vor Ort” der Fern-Uni-
versitdt Hagen).

Abbildung 11:

Anlauf- und Beratungsstellen fiir KMU: Anlauf-
und Beratungsstellen als Serviceangebote z.B. von
Arbeitgeberverbdnden stellen eine weitere Insti-
tutionalisierungsstufe dar. Sie geht iiber einma-
lige Veranstaltungen hinaus und bietet die Mog-
lichkeit der personlichen Ansprache und Beratung
zu Fragen des Fachkriftemangels. Organisationen
wie das Rationalisierungs- und Innovationszen-
trum der Deutschen Wirtschaft e.V. (RKW) oder
die Technologieberatungsstellen des DGB offe-

Uberbetriebliche Strategien und MaBnahmen zur Bekidmpfung des Fachkriftemangels

Uberbetriebliche Strategien und MaBnahmen

Uberbetrieblicher

Aufklarung/Information/
Austausch

Schulung/Weiterbildung

Imagekampagnen

Uberbetriebliche
Berufsbildungsstatten

Personaleinsatz/Pools

Azubi-, Praktikantenborsen

Ausbildungsverbiinde

Uberbetrieblicher Personal-
einsatz mit/ohne Agentur

Anlauf- und Beratungsstellen
fir KMU

Weiterbildungs-Netzwerke

Kollegiale
Arbeitnehmerlberlassung

(Fach-)Hochschule

Externe Weiterbildung —
Management

Gewerbliche
Arbeitnehmerlberlassung

Arbeitskreise

Tarifvertrag Qualifizierung

Branchentbergreifender Pool

Quelle: Eigene Darstellung
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rieren praxisorientierte Unterstiitzungsangebote
u.a. fiir KMU. So bietet sich etwa das RKW als
Kompetenzzentrum fiir kleine Unternehmen an.
Durch Analyse-Tools, berufsbegleitende und ziel-
gruppenspezifische Personalkonzepte soll der
Mangel an personalpolitischen Strategien in KMU
behoben werden. Zu den neuen Anforderungen
zdhlt das RKW die gestiegenen Anforderungen an
die Flexibilitat, Mobilitit und Qualifikation in
Folge der Verdnderungen der Arbeits- und Be-
schiftigungsstrukturen sowie den demogra-
phischen Wandel (www.rkw.de).

Arbeitskreise: Arbeitskreise bieten Akteuren
die Moglichkeit, tiber den eigenen Tellerrand zu

schauen. Die eigene Situation, die Problemlagen,
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Zukunftseinschdtzungen und Handlungsstrate-
gien kénnen mit denjenigen von anderen Unter-
nehmen verglichen werden. Sie bieten daher
auch ein Forum fiir den Umgang mit dem Thema
,Fachkraftemangel”. Solche Arbeitskreise kdnnen
ganz unterschiedliche Akteurskonstellationen
umfassen, z.B. reine Arbeitgeber-, reine Betriebs-
rdte- oder ,gemischte” Arbeitskreise. Die Promo-
toren konnen je nach Stofirichtung des Arbeits-
kreises z.B. Arbeitgeberorganisationen, wissen-
schaftliche Forschungseinrichtungen oder Ge-
werkschaften sein. Gerade bei der Koordination
von Betriebsrdten diirfte noch erheblicher Spiel-
raum bestehen.

Ein Beispiel fiir einen bereits {iber einen langeren Zeitraum existierenden Arbeitskreis von Unter-
nehmern und Wissenschaftlern ist der Industriearbeitskreis ,,Kooperation im Anlagenbau”, der vom
Fraunhofer Institut Fabrikbetrieb und -automatisierung (IFF) initiiert wurde und an dem auch
Vertreter von KMU teilnehmen. Der halbjdhrlich tagende Arbeitskreis soll Podium und Stamm-
tisch fiir offene, vielfiltige und kontroverse Diskussionen sein, neue Gesichtspunkte offen legen
und Anregungen zu neuen Ideen liefern.

Ein positives Beispiel fiir die Branchenkoordination von Betriebsréten ist das Netzwerk der Betriebs-
réite der Landtechnik in der IG Metall — nicht zuletzt deshalb, weil es sich tiber einen ldngeren Zeit-
raum als stabil erwiesen hat: ,Die im Netzwerk aktiven Betriebsrite, die seit 1999 regelmafig
ein- bis zweimal pro Jahr auf Branchenseminaren zusammenkommen, vertreten die grofde Mehr-
heit der aktuell tiber 26.000 Beschéftigten der Branche. Sinn und Zweck dieser Netzwerke ist es,
solidarisches Handeln zwischen den verschiedenen Belegschaften zu ermoglichen” (IG Metall

Vorstand 2008b: 3).

3.3.2 Aktivitdten in den Handlungsfeldern
.Schulung und Weiterbildung”

In Abschnitt 3.2.1 wurden bereits einige hem-
mende Faktoren fiir die Steigerung der Aus- und
Weiterbildungsaktivititen in KMU genannt. Ge-
rade kleine Betriebe sind oft mit der Aufgabe
uberfordert, den gestiegenen Anforderungen an
die Qualifikationsentwicklung gerecht zu werden.
Die Griinde hierfiir sind vielfdltig, genannt seien
neben der Ausweitung der berufsspezifischen An-
forderungen der Trend zu immer komplexeren
Berufsbildern und die haufig fehlende gerdtetech-

nische Ausstattung. Hier setzen tiberbetriebliche
Unterstiitzungsangebote an.

Uberbetriebliche  Berufsbildungsstitten — und
Kompetenzzentren: Zu den etablierten Angeboten
iiberbetrieblicher Ausbildung zihlen die ,Uber-
betrieblichen Berufsbildungsstitten (UAS)“, die
z.T. schon seit iiber 30 Jahren existieren, sowie
Kompetenzzentren. Jenseits kurzlebiger Forder-
programme fiir Betriebe sollen sie ein institu-
tionalisiertes Angebot fiir KMU bereitstellen und
die Ausbildungsfdhigkeit auch kleinerer Betriebe
sicherstellen, die aufgrund der wachsenden Kom-
plexitdt von Berufsbildern allein dazu nicht in
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der Lage wdren. Ziel ist es, ein flichendeckendes
Angebot betrieblicher Aus- und Weiterbildung
unter Beriicksichtigung aktueller technologischer
und pddagogischer Erkenntnisse zu gewdhrleis-
ten. Allerdings stehen die UBS angesichts des hef-
tigen Veranderungsdrucks ihrerseits vor einem
Umbruch (vgl. Noske 2008; Meerten/Noske 2005).
Eine Bestandsaufnahme des Heinz-Piest-Institu-
tes fiir Handwerkstechnik an der Leibniz Univer-
sitit Hannover identifizierte 955 Bildungsstitten
mit 144.101 Werkstatt- und 101.961 Unterrichts-

pliatzen (Stand: Ende 2005). Insbesondere in den
westdeutschen Bildungsstdtten wurde ein erheb-
licher Modernisierungsbedarf festgestellt (Nowak/
Miinder 2007). Durch Investitionen in die Mo-
dernisierung, Erweiterung und Ausstattung von
UBS soll sichergestellt werden, dass die Ausbil-
dungsfahigkeit von KMU verbessert wird. Zu-
gleich decken Untersuchungen des BiBB teilwei-
se erhebliche Defizite der Lernortkooperation auf
(Hahne et al. 2004).

net.de).

Als erfolgreiche Weiterentwicklung gilt das ,Elektro- und informationstechnische Kompetenznetzwerk
ELKOnet”. Mehrere zuvor unabhingige UBZ haben sich, geférdert vom BMBF und betreut vom
BiBB, zu einem Kompetenzzentrum zusammengeschlossen. Sie reagierten damit auf die neuen
Ausbildungskonzepte fiir Elektroberufe, den gestiegenen Bedarf an Beratung und die Notwen-
digkeit, auch kleinere Betriebe mit fachspezifischen Innovationen vertraut zu machen (www.elko-

Verbundausbildung: Die Forderung der Ausbildung
im Verbund zielt auf die Gewinnung zusdtzlicher
Ausbildungsplédtze auch in KMU ab (vgl. das Pro-
gramm JOBSTARTER, Bundesinstitut fiir Berufs-

bildung 2005). Neue arbeitsteilige Ausbildungs-
formen sollen dazu beitragen, dieses Potential zu
erschlieffen.

In dem Modellversuch , V-Net” wurden in der Region Braunschweig/Magdeburg vorhandene Aus-
und Weiterbildungsstrukturen fortentwickelt zu einem {iiberregionalen Bildungsnetzwerk fiir die
Qualifizierung kaufmannischer und gewerblich-technischer Fachkrifte. Der Vorteil des Bildungs-
netzwerkes besteht darin, dass es den Betrieben anstelle standardisierter Bildungsangebote ,von
der Stange“ mafigeschneiderte Losungen anbieten kann. In das Netzwerk sind KMU, Bildungs-
trager, Schulen, Wirtschaftsverbdnde und Kammern einbezogen (www.v-netz.net).

Weiterbildungsnetzwerke: Teilweise bieten die be-
reits vorgestellten Institutionen wie UAS und
Kompetenzzentren auch Weiterbildungsmoglich-
keiten fiir KMU an. Daneben existieren weitere
Ansitze fiir KMU wie etwa die Qualifizierung von
Mitarbeitern in auftragsschwachen Zeiten, die
von den Unternehmen, Akteuren der Arbeits-
marktpolitik und Weiterbildungseinrichtungen
umgesetzt werden (vgl. die Beschreibung des
Projektes ,Teilzeitplus” bei Blankenburg/Glunz
2005). Die KMU erhalten Beratungsleistungen
und Hilfestellungen bei der Umsetzung von Qua-
lifizierungsmaflnahmen fiir ihre Mitarbeiter. Das

Spektrum von Organisationsformen und -inhal-
ten, die durch solche Netzwerke abgedeckt wer-
den konnen, ist weit.

Tarifvertrag Qualifizierung: In der Tarifrunde
2006 haben die Tarifparteien in der Metallindus-
trie den tarifpolitischen Rahmen fiir groflere
Qualifizierungsanstrengungen von Unternehmen
der Branche geschaffen. In Baden-Wiirttemberg
unterstiitzt eine besondere Einrichtung, die
L»Agentur Q“, zusdtzlich die Umsetzung des Tarif-
vertrages. Der Tarifvertrag bietet zugleich An-
kntipfungspunkte fiir weitergehende betriebliche
Initiativen (z.B. der Modellversuch ,Transfer
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Plus” der Heidenheimer Gieflerei). Die Umset-
zung in KMU wird allerdings durch die geringere
Betriebsratsdichte erschwert.

Es zeigt sich, dass es im Bereich der Qualifi-
kationsentwicklung zwar tberbetriebliche Ange-
bote fiir KMU gibt, die an den geschilderten Pro-
blemen ansetzen. Diese ,institutionellen Ant-
worten“ weisen aber ihrerseits Probleme auf.
Positive Beispiele weisen die Richtung, in die es
gehen kann, doch kann hier noch nicht von
einem flichendeckenden Angebot die Rede sein.

3.3.3 Uberbetrieblicher Personaleinsatz / Pools

Die organisatorische Form des Netzwerks ladsst
sich auch fiir den tiiberbetrieblichen Austausch
von Fachkriften nutzen. Im Unterschied zu den
zuvor behandelten Ansdtzen im Handlungsfeld
»Schulung und Weiterbildung” zielen diese An-
sdtze auf den unmittelbaren Einsatz auf Arbeits-
platzen des aufnehmenden Betriebes.

Die Zusammensetzung solcher Netzwerke,
die konzeptionelle und rechtliche Ausgestaltung
sowie die konkrete Vorgehensweise auf der be-
trieblichen Ebene konnen sehr unterschiedlich
sein (vgl. etwa die Dokumentation von Berg-
mann/Pietrzyk 2005). Lutzmann et al. (2005: 67)
fassen den Grundgedanken von Netzwerkldsun-
gen zusammen: ,Netzwerke stellen einen geeig-
neten Rahmen fiir ldngerfristig ausgerichtete und
verladssliche Kooperationen dar, in denen KMU
ihre Stirken - Flexibilitit, Unkonventionalitit
und Risikobereitschaft — einbringen und ihre
Schwichen — beschrinkte Ressourcen — minimie-
ren kdnnen. Dadurch erlangen KMU eine Potenz
von Grofsunternehmen.”

Es stellt sich auch die Frage der Generalisier-
barkeit und Ubertragbarkeit bisheriger Modell-
projekte. Konzepte des tiberbetrieblichen Perso-
naleinsatzes sind sehr voraussetzungsvoll und in
der konkreten Umsetzung mit zahlreichen Pro-
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blemen konfrontiert (vgl. Dohl 2005). Eine ,Ge-

samtevaluation” der Ansdtze iiberbetrieblichen

Fachkrafteaustausches ist im Rahmen dieser Aus-

wertung aber nicht zu leisten. Wir beschrdanken

uns darauf, auf Ansdtze und aktuelle Beispiele
hinzuweisen.

Zeitarbeit: Im Bereich der gewerbsmédfligen
Arbeitnehmertiiberlassung bieten sich insbeson-
dere spezialisierte Verleihunternehmen den Be-
trieben als ,Marktlosung” fiir das Fachkriftepro-
blem an. Allerdings ist der Marktanteil der Leih-
arbeit im Fachkriftebereich und insbesondere
bei KMU immer noch relativ gering, was verschie-
dene Ursachen haben kann, z.B.:

e Die weniger standardisierten Prozesse und Ab-
laufe in KMU erfordern einen hdheren Einar-
beitungsaufwand.

e Verleiher bilden in der Regel nicht selbst aus
und verfiigen keineswegs immer iiber das ge-
eignete Fachpersonal, was zu Abstrichen bei
der Qualitadt des angebotenen Personals fithren
kann.

e Zudem ist der gewerbsmaéfige Verleih an Klein-
betriebe nicht immer wirtschaftlich attraktiv
fir Verleiher (hoherer Akquiseaufwand, kiir-
zere Verleihzeiten, geringere Quote von Leih-
arbeitskrdften pro Betrieb).

Agenturgestiitzter Personalaustausch zwischen Betrie-

ben: Nach dem Prinzip von Arbeitskréfte-Pools

schlieflen sich Unternehmen zusammen, um un-
tereinander befristet Personal auszutauschen. So
konnen Marktschwankungen tiberbriickt werden,
ohne dass sich Betriebe von Fachkriften trennen
miissen. Den Mitarbeiter/innen bleiben Kurzar-
beit und ggt. Arbeitslosigkeit erspart, der aufneh-
mende Betrieb erhélt qualifiziertes Personal, der
abgebende Betrieb behilt seine know-how-Trager.

Das operative Geschift {ibernimmt eine Agentur,

die als ,Tausch-Plattform” fungiert und Service-

leistungen erbringt.
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Im Ostlichen Ruhrgebiet organisiert die Agentur FLEXPOOL den Personalaustausch fiir die re-
gionale Metallindustrie (Region Hamm/Unna). Die Agentur wird von zwei Einrichtungen mit
langjahriger Erfahrung in der regionalen Qualifizierung und Beschéftigungspolitik unterstiitzt:
dem Netzwerk Radbod und der Werkstatt des Kreises Unna. Das rechtliche Regelwerk wurde
zwischen dem regionalen Unternehmerverband und der IG Metall ausgehandelt. Grundvoraus-
setzung fiir den tiberbetrieblichen Personaleinsatz ist das Einverstdndnis der Betroffenen und der
Betriebsrdte. Die Agentur agiert in einem dichten regionalen Netzwerk und entwickelt das Kon-
zept liberbetrieblicher Kooperation weiter (www.flexpool.biz).

Personalaustausch innerhalb einer Branche und
kollegiale Arbeitnehmeriiberlassung: Sofern der Aus-
tausch zwischen Betrieben einer Branche stattfin-
det, wird keine Erlaubnis zur Arbeitnehmeriiber-
lassung benotigt (,kollegiale Arbeitnehmertiber-
lassung”). Eine Studie der Hans-Bockler-Stiftung
zu Moglichkeiten und Risiken des zwischenbe-
trieblichen Personaltransfers auf der Basis von Ta-
rifvertragen erkennt Vorteile gegentiiber der ge-
werblichen Arbeitnehmeriiberlassung fiir die Be-
schiftigten, die aufnehmenden und abgebenden
Unternehmen, wozu auch die Stabilisierung der
Beschiftigung von Fachkrdften zdhlt (Hertwig
2007). Allerdings wenden erst sehr wenige Unter-
nehmen, die unter entsprechende Tarifvertrdage
fallen, die Moglichkeiten an. Zu den hemmen-

den Faktoren zdhlen die Unkenntnis dber die
tarifvertraglichen Moglichkeiten, generelle Vor-
behalte gegen einen Personalaustausch (z.B.
Angst vor Abwerbung) sowie fehlendes Vertrauen
gegeniiber moglichen Partnern. Ein konzeptio-
nelles Problem ist darin zu sehen, dass beim tiber-
betrieblichen Personalaustausch von Betrieben
derselben Branche konjunkturbedingte Personal-
iberhidnge und -defizite gleichzeitig auftreten
konnen. Beispiele fiir ,kollektive Arbeitnehmer-
uberlassung” sind die Kooperationsinitiative Ma-
schinenbau (Braunschweig), ein Maschinenbau-
Netzwerk in der Region Chemnitz sowie ein ent-
sprechendes Modell in der Region Arnsberg (vgl.
Hertwig 2007).

In der ,Kooperationsinitiative Maschinenbau” in der Region Braunschweig haben sich mittlerweile
iber 20 Betriebe zusammengeschlossen, um Arbeitspldtze zu sichern und zu schaffen. Das
urspriingliche Ziel bestand im Jahr 2000 darin, den Personalabbau im Maschinenbau zu stoppen
und Fachkrifte in den Betrieben und der Region zu halten. Nach dem Grundprinzip der Arbeit-
nehmeriiberlassung und auf der Basis eines damals neuartigen Tarifvertrages mit der IG Metall
wurde der auf ein Jahr befristete Mitarbeiteraustausch geregelt. Inzwischen wurde der Tarifvertrag
uberarbeitet (2003). Anders als i.d.R. bei der Leiharbeit erhalten die tiberlassenen Mitarbeiter das
gleiche Entgelt und bei Bedarf einen Aufschlag fiir hohere Anfahrtskosten. Das Abwerben dieser
Mitarbeiter ist verboten. Es werden vor allem Facharbeiter und Techniker, vereinzelt auch In-
genieure verliehen. Von 2004 bis 2006 wurden nach Angaben der Initiative im Umfang von tiber
590.000 € Mitarbeiter ausgetauscht und 12 Arbeitspldtze gesichert (vgl. Welzel 2008; Hertwig
2007; Flake 2005 sowie die Homepage der Initiative www.made-in-braunschweig.de).

In einer Variante dieses Ansatzes kann sich das
Pooling auch auf den Fachkrdftenachwuchs be-
ziehen und so der zukiinftigen Sicherung des
Fachkréftepotentials dienen (vgl. Wiener 2005).

Brancheniibergreifendes Pool-Management: Ne-
ben branchenbezogenen Losungen existieren
auch brancheniibergreifende Kooperationsplatt-
formen des Fachkrifteaustausches, wobei der
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Koordinierungsaufwand zwischen den beteilig-
ten unternehmensinternen und -externen Part-
nern steigt. Ein Motiv fiir die Teilnahme an einem
solchen Netzwerk kann darin bestehen, Fach-
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krifte in einer Region zu halten, die ohnehin be-
reits von dem Problem der Abwanderung quali-
fizierter Fachkrifte betroffen ist.

vermieden werden.

Das ,KMU-System-Netzwerk”, Dresden, ist ein Beispiel fiir diesen Ansatz (vgl. ausfiihrlich Lutz-
mann et al. 2005: 72). Ein wichtiges Element dieses Netzwerkes ist die so genannte ,Plattform
Fachkrifte“. Der Austausch qualifizierter Fachkréfte zwischen den Netzwerkpartnern erfolgt auf
der Grundlage einer giltigen Erlaubnis zur Arbeitnehmeriiberlassung durch die Bundesagentur
fur Arbeit sowie einer Arbeitnehmertiberlassungs-Vereinbarung zwischen Verleiher und Entleiher.
Die Vorteile fiir die Beteiligten erkennen Lutzmann et al. (2005: 72) darin, dass das Poolmanage-
ment zum Ausgleich von Auslastungsschwankungen beitrdgt, dass Qualifizierungsleistungen
erbracht werden, dass Mitarbeiter andere Arbeitsplitze und -umgebungen kennen lernen, dass
eine qualifizierte Stammbelegschaft gesichert wird und dass Entlassungen von Fachkriften

Im Kern bietet der Gedanke des tiberbetrieblichen
Personaleinsatzes fiir KMU grofes Potential, die
Umsetzung von Pool-Losungen erweist sich aber
als sehr voraussetzungsvoll. Insbesondere das
Vertrauen der Kooperationspartner untereinan-
der ist eine notwendige Voraussetzung. Die Ein-

zelbeispiele zeigen, dass solche Losungen funk-
tionieren kénnen und teilweise ja schon seit
Jahren erfolgreich umgesetzt werden. Dass der
Nachahmungseffekt bislang begrenzt blieb, deu-
tet darauf hin, dass hier noch viel Informations-
und Aufkldrungsarbeit zu leisten ist.
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4. Fazit

Die Verfiigbarkeit von qualifizierten Arbeitneh-
mer/innen ausreichender Zahl und Eignung ist
ein Schlisselfaktor fiir die Wettbewerbsfahigkeit
kleiner und mittlerer Unternehmen in Deutsch-
land heute und in Zukunft. Die Zielsetzung die-
ses Berichtes bestand darin, den aktuellen Lite-
ratur- und Forschungsstand zu Ausmaf} und
Ursachen des Fachkrédftemangels sowie Gegenstra-
tegien insbesondere bezogen auf KMU zu ana-
lysieren. Die zentralen Befunde werden an dieser
Stelle noch einmal in knapper Form zusammen-
gefasst.

Aktuell gibt es keine belastbaren Hinweise
auf einen allgemeinen gesamtwirtschaftlichen
Fachkrdftemangel. Dagegen spricht die trotz der
im Aufschwung in den letzten Jahren nach wie
vor hohe Arbeitslosigkeit wie auch die vergleichs-
weise geringe Zahl langerfristig nicht besetzbarer
Stellen, die deutlich niedriger liegt als die Ge-
samtzahl offener Stellen zu einem bestimmten
Zeitpunkt. Die Ergebnisse von Unternehmensbe-
fragungen zeichnen zwar z.T. ein anderes Bild,
wenn sie auf relativ hohe Quoten von Unterneh-
men, die Stellenbesetzungsschwierigkeiten be-
klagen, verweisen. Allerdings sind zum einen die
Fragestellungen oftmals vage, und zum anderen
weichen die Ergebnisse unterschiedlicher Befra-
gungen teilweise gravierend voneinander ab.

Eine wissenschaftliche Untersuchung, die
Daten aus mehreren Quellen zusammenfiihrt,
kommt daher zu dem Ergebnis, dass das Thema
Fachkrdftemangel zwar einen sehr ernsthaften
Kern habe: ,Es gibt unbestreitbar Betriebe, die —
besonders in bestimmten Regionen und Bran-
chen - Schwierigkeiten haben, Stellen fiir be-
stimmte Berufe und Qualifikationen zu besetzen.
Dies kann fiir — vor allem kleinere — Betriebe
schwerwiegende Folgen haben.” (Bosch et al.
2003a: 5) Gleichzeitig gibt es beim Thema Fach-
kridftemangel aber einen groflen unsicheren Be-
reich, bei dem arbeitgeberseitige und verbands-

seitige Interessen eine Rolle spielen. Weiterhin
bleiben nahe liegende Optionen zur Behebung
eines evtl. Fachkrdftemangels oftmals ausgeblen-
det. Denn dieser besteht nicht in jedem Fall da-
rin, dass tatsdchlich insgesamt zu wenig Personen
mit den bendtigten Qualifikationen vorhanden
sind, sondern resultiert teilweise auch daraus,
dass Beschiftigte einer Branche den Riicken keh-
ren, weil Arbeitsbedingungen und Vergiitung un-
attraktiv sind oder Bewerber/innen trotz entspre-
chender Qualifikation z.B. aus Altersgriinden
nicht eingestellt werden.

Allerdings spricht einiges dafiir, dass ein
Mangel an Fachkriften kiinftig an Bedeutung ge-
winnen konnte. Mit der demographischen und
wirtschaftsstrukturellen Entwicklung sowie wei-
teren institutionellen Faktoren wie beispielsweise
der Bildungsstagnation seit Anfang der 1990er
Jahre besteht die Gefahr, dass die Besetzung von
qualifizierten Arbeitspldtzen zunehmend schwie-
riger wird. Viele Unternehmen haben einen ho-
hen oder sogar steigenden Bedarf an qualifizierten
Arbeitskriaften mit Berufsabschluss oder Hoch-
und Fachhochschulstudium. Dies spricht dafiir,
dass frithzeitig betriebliche und staatliche Maf3-
nahmen eingeleitet werden miissen, um diesen
Bedarf zu decken.

Vielen Studien zufolge sind kleine und mit-
telstindische Unternehmen von Problemen bei
der Suche nach Fachkridften besonders betroffen.
Da sie hdufig im Vergleich zu groflen Unterneh-
men geringere personelle und finanzielle Ressour-
cen haben, kann eine nicht oder erst spét besetzte
Stelle unzureichend kompensiert werden. Der
Verlust von Auftrdgen kann beispielsweise die
Folge sein. Schwierigkeiten bei der Personalrekru-
tierung in kleinen und mittleren Unternehmen
konnen daraus resultieren, dass grof3e Unterneh-
men als attraktivere Arbeitgeber angesehen wer-
den und dadurch in der Konkurrenz um gutes
Personal oft die Gewinner sind. Kleinere Unter-
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nehmen haben vielfach nur begrenzte Moglich-
keiten, um Bewerber/innen durch eine bessere
Bezahlung zur Annahme einer Stelle zu motivie-
ren. Wenngleich die Arbeitsbedingungen in Klei-
nen und mittelstindischen Unternehmen nicht
grundsdtzlich schlechter sind und von Arbeitneh-
mer/innen in einigen Aspekten sogar besser be-
urteilt werden als in Grofunternehmen, scheint
dies aber oftmals anders wahrgenommen zu wer-
den. Daher sind insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen vor grof3e Herausforderungen ge-
stellt. Um Fachkrdftemangel vorzubeugen und
auf die demographisch bedingte Alterung der Be-
legschaft addquat zu reagieren, miissen sie ver-
starkt in Personalentwicklung und Image-Pflege
investieren.

Die Ubersicht zu Strategien zur Bekimpfung
des Fachkrdftemangels hat gezeigt, dass es bei der
Gestaltung der politischen Rahmenbedingungen
vielfdltige Verbesserungsmoglichkeiten in unter-
schiedlichen Politikbereichen gibt. Besonders
dringlich erscheinen hierbei nachhaltige Verbes-
serungen des Bildungssystems in einem umfas-
senden Sinne sowie gezielte Strategien, das vor-
handene Erwerbspotential quantitativ und qua-
litativ besser zu nutzen. Dies soll aber nicht den
Blick dafiir verstellen, dass Unternehmen und Be-
triebe — auch KMU - iiber eigene Handlungsspiel-
raume zur Bekdmpfung des Fachkriaftemangels
verfiigen: das Selbstmarketing vor allem im lokal-
regionalen Rahmen, modifizierte Rekrutierungs-
strategien, die auch darauf abzielen, vorhandene
Erwerbspersonen- und Qualifikationspotentiale
besser auszuschopfen, und nicht zuletzt die Ver-
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besserung der Attraktivitdt der Arbeitspldtze. Mit
Blick auf den Fachkriftebedarf nehmen zusétz-
liche Anstrengungen bei der Aus- und Weiter-
bildung hier eine Schliisselrolle ein, wobei auch
deutlich geworden ist, dass gerade kleinere Be-
triebe strukturbedingt an Grenzen stoflen kon-
nen.

Daher besteht insbesondere fiir KMU ein Be-
darf an zusétzlichen und auf ihre Bediirfnisse und
Strukturen zugeschnittenen Informations- und
Unterstiitzungsangeboten. Gerade im Bereich der
Aus- und Weiterbildung ist deutlich geworden,
dass zwar eine breite Infrastruktur tiberbetriebli-
cher Weiterbildungsangebote existiert, dass diese
Infrastruktur selbst aber einen erheblichen Mo-
dernisierungsbedarf aufweist. Bei den innovati-
ven Ansdtzen zur Deckung des Fachkraftebedarfs
und zum Ausgleich einzelbetrieblicher Schwan-
kungen des Arbeitsanfalls hat es in jiingerer Zeit
interessante Initiativen gegeben, die allerdings
bislang oft regional begrenzt geblieben sind und
noch keine echte Breitenwirkung entfaltet haben.
Dies liegt auch daran, dass zur erfolgreichen Um-
setzung solcher Pool-Ansdtze zahlreiche Voraus-
setzungen erfillt sein miissen.

Die hier vorgelegte Analyse verweist darauf,
dass eine nachlassende Wettbewerbsfdhigkeit von
KMU, weil qualifizierte Mitarbeiter/innen fehlen,
keineswegs unausweichlich ist. Politik, Unterneh-
men und die Sozialpartner haben erhebliche Ge-
staltungsspielrdiume, um auch Kkinftig einen
strukturellen Fachkrdftemangel zu verhindern.
Die zentrale Herausforderung besteht darin, diese
rasch und nachhaltig auszuschopfen.
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