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Vorbemerkung

Seit 1995 werden in der Region Rhein-Main jdhrlich schriftlich Betriebe zu ihrer Beschafti-
gungserwartung in den kommenden beiden Jahren sowie zu wechselnden Schwerpunktthe-
men befragt. Die Befragung und Auswertung wird vom Institut fiir Wirtschaft, Arbeit und Kul-
tur (IWAK), Zentrum der Goethe-Universitat Frankfurt, in Kooperation mit der Regionaldirek-
tion Hessen (RD Hessen) der Bundesagentur fir Arbeit und dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fir Arbeit, durchgefihrt. Ziel der Befragung ist es,
Einschatzungen der Betriebe Uber zukiinftige Entwicklungen auf dem regionalen Arbeitsmarkt
zu erhalten und mogliche Problemlagen friihzeitig zu erkennen.

Uberlegungen zum Personal und der Umgang mit Veranderungen im Personalbestand geho-
ren zum Tagesgeschaft eines Betriebs. Wesentliche Treiber dieser Verdanderungen sind einer-
seits in der Reorganisation von Arbeit, andererseits im — nicht nur altersbedingten — Ausschei-
den von Arbeitskraften zu verorten. Uberdies finden Faktoren wie die fortschreitende Digita-
lisierung der Arbeitswelt und damit einhergehende Veranderungen in den Kompetenzanfor-
derungen in der Personalpolitik eines Betriebs Beriicksichtigung (vgl. Bennewitz et al. 2016).
Betriebliche Strategien, um auf einen Arbeitskrafteengpass zu reagieren, sind vielfdltig. Die
IWAK-Betriebsbefragung im Herbst 2017 liefert Erkenntnisse darliber, inwiefern die Betriebe
in der Region Rhein-Main einen Arbeitskrafteriickgang wahrnehmen, wie und in welchen Ar-
beitsbereichen sich dieser ggf. auswirkt und mit welchen Strategien die Betriebe diesem ent-
gegenwirken.

Grundgesamtheit der Bruttostichprobe ist die Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit,
welche alle Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten enthalt.
Fiir die diesjahrige Befragung wurden ca. 6.800 Betriebe in der Region Rhein-Main angeschrie-
ben und eine Ricklaufquote von 15 Prozent erreicht. Damit Aussagen zu allen Betrieben in
der Region Rhein-Main moglich sind, werden die Daten zu den Einzelbetrieben nach Be-
triebsgroRe und Wirtschaftszweig gemal der tatsdchlichen Verteilung der Betriebe in der Re-
gion gewichtet. Die Angaben sind nach der Gewichtung reprdsentativ fiir alle Betriebe und
Dienststellen der Region Rhein-Main mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten. Nach der Gewichtung stehen die befragten Betriebe fiir rund 260.000 Beschaf-
tigte aus etwa 11.500 Betrieben in der Region Rhein-Main.

Die Abgrenzung der Region Rhein-Main umfasst im Einzelnen die IHK-Bezirke Rheinhessen,
Wiesbaden, Frankfurt, Limburg, GielRen-Friedberg, Hanau-Gelnhausen-Schliichtern, Offen-
bach, Darmstadt sowie Aschaffenburg. Diese reprdsentieren insgesamt 24 Landkreise und
kreisfreie Stadte in der Region.?

1 Im Einzelnen: Main-Taunus-Kreis, Hochtaunuskreis, Wetteraukreis, Main-Kinzig-Kreis, Landkreis Offenbach,
Kreis GroR-Gerau, Landkreis Aschaffenburg, Landkreis Miltenberg, Darmstadt-Dieburg, Odenwaldkreis, Kreis
BergstralRe, Landkreis Alzey-Worms, Landkreis Mainz-Bingen, Rheingau-Taunus-Kreis, Landkreis Limburg-Weil-
burg, Landkreis GieRen, Vogelsbergkreis sowie die kreisfreien Stadte Darmstadt, Frankfurt/M., Offenbach, Wies-
baden, Mainz, Worms und Aschaffenburg.
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Einleitung

Der Arbeitsmarkt ist von standiger Bewegung gepragt, es finden permanent Eintritte in und
Austritte aus Beschaftigung statt. Auf Ebene der Betriebe entstehen entsprechend immer wie-
der Vakanzen, mit welchen die Personalverantwortlichen umgehen missen. Die glinstige kon-
junkturelle Entwicklung und die damit einhergehende hohe Nachfrage nach Arbeitskraften
haben wesentlich zum Rickgang der Arbeitslosigkeit in den vergangenen Jahren beigetragen.
Eine Arbeitslosenquote von unter flinf Prozent, wie sie fliir Hessen Ende 2017 ermittelt wurde
(BA 2018), stellt die Betriebe dabei vor besondere Herausforderungen. So erleben nachge-
fragte Fachkrafte aktuell eine gréRBere Wahlfreiheit bei ihrer Beschaftigungssuche, wahrend
die Betriebe aus einem kleineren Bewerberpool rekrutieren oder zu gréBeren Kompromissen
bereit sein miissen. Der demografische Wandel und der damit einhergehende Riickgang des
Erwerbspersonenpotentials tragen dariiber hinaus dazu bei, dass Betriebe zunehmend mit
dem Problem konfrontiert sind, offene Stellen addquat besetzen zu kénnen.

Um einem Arbeitskrafteengpass entgegenzuwirken, kdnnen Betriebe auf unterschiedliche
Strategien zuriickgreifen. Je nach Handlungsbedarf kénnen sie aktiv oder passiv agieren. So
kdnnen beispielsweise personelle Engpasse durch die Besetzung freier Stellen mit Personen
aus dem eigenen Unternehmen oder Uber das Anwerben unternehmensexterner Arbeits-
krafte gelost werden (vgl. Immerschmitt / Stumpf 2014). Eine innerbetriebliche Personalrek-
rutierung kann zum einen durch eine gezielte Férderung der Beschaftigten erreicht werden,
beispielsweise Uber Aus- und Weiterbildungen, Umschulungen oder Coachings, sowie liber
interne Mitarbeiterversetzungen in andere Unternehmensbereiche, innerbetriebliche Um-
strukturierungs- bzw. Reorganisationsprozesse oder eine Ausweitung der bestehenden Be-
schaftigung (vgl. Holtbrigge 2015). Als MaRnahmen externer Personalbeschaffung gelten
Stellenausschreibungen aulRerhalb des Unternehmens. Auch hier kdnnen aktives und passives
Vorgehen unterschieden werden. Zu den aktiven Strategien der externen Personalbeschaf-
fung zahlen das Einsetzen von Personalvermittlern, die Beauftragung der Arbeitsvermittlung
der Bundesagentur fir Arbeit, die Platzierung von Stellenausschreibungen in Print- und On-
line-Medien sowie die Teilnahme an Kontaktmessen und Recruiting-Veranstaltungen. Passive
MaBnahmen umfassen Strategien wie das Employer Branding oder die Stimulierung von Initi-
ativbewerbungen (vgl. Immerschmitt / Stumpf 2014).

Betriebe sind in besonderem MalRe herausgefordert, wenn es darum geht, Fachkraft- und Fiih-
rungsstellen zu besetzen. Neben Themen der Gewinnung qualifizierter Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer erlangen Fragen der Bindung der Beschaftigten (iber innerbetriebliches
Kompetenzmanagement sowie die Forderung beruflicher Aus- und Weiterbildung zunehmend
an Bedeutung. Des Weiteren riicken in diesem Zusammenhang verstarkt die ErschlieRung und
Bindung bislang nicht ausreichend genutzter Personalressourcen, wie z. B. Altere, Frauen, Ar-
beitslose, auslandische Fachkrafte oder Gefliichtete in den Fokus. Eine daraus resultierende
Zunahme der Vielfalt innerhalb der Belegschaften macht dabei eine starkere Auseinanderset-
zung mit den lebensweltlichen Rahmenbedingungen der unterschiedlichen Beschaftigten-
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gruppen (z. B. Vereinbarkeit von Beruf und Familie) sowie mit einer starkeren Internationali-
sierung notwendig. Fir die Betriebe ist es folglich von Bedeutung, einen aktiven und reflek-
tierten Umgang mit der Vielfalt innerhalb der Beschaftigtenlandschaft zu entwickeln (vgl.
Jablonski 2016).

Im ersten Teil des Berichts wird untersucht, wie sich aus Sicht der Betriebe in der Region Rhein-
Main die Suche nach Arbeitskraften zum Zeitpunkt der Befragung darstellte. Neben Unter-
schieden in der Nachfrage nach Arbeitskraften mit verschiedenen Qualifikationsniveaus wird
zudem erarbeitet, welche die wichtigsten Griinde sind, die zur Nichtbesetzung von offenen
Stellen beigetragen haben. Auf Unterschiede zwischen den Wirtschaftszweigen wird dabei
ebenso eingegangen wie auf Unterschiede nach der GroRRe der Betriebe. Der zweite Teil des
Berichts befasst sich mit der Frage, ob die Betriebe einen Arbeitskrafterlickgang erleben und
wie sie ggf. damit umgehen. Hierflir wird zundchst erarbeitet, bei welchen Beschaftigtengrup-
pen die Betriebe zum Befragungszeitpunkt einen generellen Arbeitskrafteriickgang wahrge-
nommen haben. In einem zweiten Schritt wird dargestellt, wie die Betriebe verschiedene Stra-
tegien zur Sicherung des Arbeitskraftebedarfs bewerteten. Der Bericht schlie8t mit einem Fa-
zit.

Offene Stellen

Zunichst wird ein Uberblick tiber die allgemeine Suche nach Arbeitskriften zum Befragungs-
zeitpunkt gegeben, welcher anschlieBend nach den verschiedenen Qualifikationsniveaus dif-
ferenziert wird. Mit dem Einbezug der Vorjahreswerte konnen zudem Verdnderungen (ber
die Zeit sichtbar gemacht werden. Hieran anschlieBend wird in einem zweiten Abschnitt nach
den wichtigsten Griinden gefragt, welche zur Nichtbesetzung offener Stellen beigetragen ha-
ben.

Jeder vierte Betrieb meldet offene Stellen

Der Bestand an offenen Stellen gibt Auskunft (iber die generelle Suche nach Arbeitskraften
zum Zeitpunkt der Befragung. Diese umfassen neben langerfristig vakanten Stellen auch sol-
che, die moglicherweise kurzfristig besetzt werden kdnnen. Die auf diesem Weg ermittelte
Zahl an offenen Stellen bildet die generelle Arbeitskraftenachfrage zum Zeitpunkt der Befra-
gung ab, kann aber nicht als Indikator flr einen generellen Arbeitskraftemangel gelesen wer-
den.

Insgesamt gaben im Jahr 2017 mit 26 Prozent rund ein Viertel der Betriebe in der Region
Rhein-Main an, dass bei ihnen zum Befragungszeitpunkt Stellen unbesetzt waren (vgl. Abb. 1).
Damit ist der Anteil der Betriebe, welcher vakante Positionen aufweist, im Vergleich zur Be-
fragung im Vorjahr weiter angestiegen. 2014 bestatigte noch rund jeder flinfte Betrieb, offene
Stellen gegenwartig nicht besetzen zu kénnen.
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Abb. 1: Betriebe mit offenen Stellen in der Region Rhein-Main 2014-2017,
Angaben in Prozent
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2014 - 2017, eigene Berechnungen.

Auch die Zahl der gesuchten Arbeitskrafte ist in den vergangenen vier Jahren gestiegen. Sie
belief sich im Jahr 2017 auf mehr als 65.000 Personen (hochgerechnet) und hat sich damit im
Vergleich zu 2014 um das 1,7-fache erhoht.

Mit 15 Prozent vereinte der Wirtschaftszweig der wirtschaftlichen und wissenschaftlichen
Dienstleistungen den groBten Anteil an den gesuchten Arbeitskraften auf sich. An zweiter
Stelle stand das Baugewerbe, welches 14 Prozent der vakanten Positionen meldete. Betriebe,
welche sich dem Wirtschaftszweig Gesundheit und Sozialwesen zuordnen, kamen auf einen
Anteil von 13 Prozent an allen offenen Stellen. In etwa jede zehnte offene Stelle betraf Handel,
Gastgewerbe, Verkehr und Lagerei sowie Verarbeitendes Gewerbe. Mit einem Anteil von je
flinf Prozent und weniger wurden Arbeitskrafte in den Gbrigen Wirtschaftszweigen insgesamt
deutlich seltener gesucht.

Gemessen an ihrem Anteil an der Gesamtbeschaftigung fiel der Anteil an allen offenen Stellen
im Verarbeitenden Gewerbe und der Offentlichen Verwaltung verhiltnismaRig gering aus. Der
Tendenz nach gegenteilig verhielt es sich im Bau- und dem Gastgewerbe, hier waren im Ver-
gleich zur Gesamtbeschéaftigung relativ viele Stellen als vakant gemeldet.

Differenziert nach den BetriebsgroRenklassen zeigte sich, dass rund zwei Drittel der vakanten
Positionen auf die Kleinst- und Kleinbetriebe entfielen (vgl. Abb. 2). Jede vierte freie Stelle war
in den mittelgrofRen Betrieben verortet. Die GroRbetriebe vereinten mit einem Anteil von sie-
ben Prozent, wie bereits bei der Befragung 2014, den geringsten Anteil an allen als offen an-
gegebenen Stellen auf sich.
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Abb. 2: Offene Stellen nach BetriebsgréBenklassen in der Region Rhein-Main 2014 und 2017,
Angaben in Prozent
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2014 und 2017, eigene Berechnungen.

Zudem fiel in den GroRbetrieben, gemessen an ihrem Anteil an der Gesamtbeschaftigung (36
Prozent), der Anteil an allen offenen Stellen mit sieben Prozent sehr gering aus. Relativ grof3
dagegen war der Anteil an allen vakanten Positionen bei den Kleinst- und Kleinbetrieben im
Vergleich zum Anteil an der Gesamtbeschéaftigung in den jeweiligen BetriebsgrofRen
(Kleinstbetriebe: 15 Prozent, Kleinbetriebe: 22 Prozent).

Gesucht werden vor allem qualifizierte Arbeitskrafte

Die Angaben der Betriebe zu vakanten Stellen im Herbst 2017 enthalten auch Informationen
zum Qualifikationsniveau der gesuchten Arbeitskrafte. Die Differenzierung der Nachfrage
nach dem Qualifikationsniveau zeigt, dass im Jahr 2017 rund drei Viertel der offenen Stellen
auf Positionen entfielen, welche eine Berufsausbildung oder einen Hochschulabschluss vo-
raussetzten (vgl. Abb. 3). Der groRe Anteil an gesuchten Beschaftigten mit Hochschulabschluss
von 39 Prozent, wie er flir das Jahr 2015 ermittelt wurde, hat sich 2017 nicht wiederholt. Laut
Angaben der Betriebe entfielen weiterhin etwas mehr als zehn Prozent der offenen Stellen
auf Ausbildungsstellen.

Insgesamt konnen im Vergleich zu den Vorjahren keine groBen Veranderungen in der Nach-
frage nach Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern je Qualifikationsniveau beobachtet wer-
den. Allerdings zeigt sich, dass die Nachfrage nach Beschaftigten ohne Berufsausbildung im
Vergleich zum Vorjahr deutlich gestiegen ist. Berlicksichtigt man die ebenfalls gestiegene ab-
solute Stellenanzahl, bedeutet dies, dass nicht nur anteilig mehr Beschaftigte ohne Berufsaus-
bildung gesucht wurden, sondern auch absolut.
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Abb. 3: Offene Stellen nach Qualifikationsgruppen in der Region Rhein-Main 2014-2017, Angaben in Prozent
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2014-2017, eigene Berechnungen.

Offene Stellen fur qualifiziert Beschaftigte, d. h. Beschaftigte mit Berufsausbildung oder Hoch-
schulabschluss, wurden bei der Befragung im Jahr 2017 von Betrieben aller BetriebsgrofRen-
klassen am haufigsten angegeben. In den GroRRbetrieben entfielen 79 Prozent aller Gesuche
auf qualifiziert Beschaftigte, in den mittelgroRen Betrieben waren es 68 Prozent und in den
Kleinst- und Kleinbetrieben 73 Prozent.

Probleme bei der Stellenbesetzung werden am haufigsten mit
Mangel an Bewerbungen begriindet

Verschiedene Griinde tragen dazu bei, dass offene Stellen nicht besetzt werden (kdnnen). Ne-
ben dem Fehlen hinreichend qualifizierter Bewerberinnen und Bewerber kdnnen beispiels-
weise unterschiedliche Vorstellungen zu Lohnniveau und/oder raumlicher bzw. arbeitszeitli-
cher Flexibilitat dazu fiihren, dass eine Stellenbesetzung nicht stattfindet.

Mit Blick auf die Fachkrafte, d. h. Beschaftigte mit mindestens einer Berufsausbildung, be-
nannten die Betriebe in der Region Rhein-Main im Jahr 2017 allerdings am haufigsten einen
Mangel an Bewerbungen als Grund dafiir, warum Stellen nicht besetzt waren (vgl. Abb. 4). Bei
der Gruppe der Beschaftigten ohne Berufsausbildung wurde ein Mangel an Bewerbungen
ebenfalls recht haufig genannt, stand aber an zweiter Stelle hinter den unzureichenden Qua-
lifikationen der Bewerber. Die Betriebe berichteten auch bei den offenen Stellen fir Auszubil-
dende, dass vor allem ein unzureichendes Qualifikationsniveau ausschlaggebend fir die Va-
kanz sei. Ein Mangel an Bewerbungen wiederum wurde hier von kaum einem Betrieb als
Grund fur eine offene Ausbildungsstelle genannt. Hier zeigen sich die grofSten Abweichungen
im Vergleich zur Befragung im Jahr 2014, bei welcher noch 64 Prozent der Betriebe von einem
Mangel an Bewerbungen bei der Besetzung von Ausbildungsstellen berichtet hatten.
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Zu hohe Lohnforderungen wurden von einem Viertel der Betriebe als Grund fiir offene Fach-
kraftstellen, fir welche Beschaftigte mit Berufsausbildung gesucht wurden, benannt. Und
rund ein Flnftel der Betriebe bewertete eine mangelnde Flexibilitat der potentiellen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer als Grund. Bei allen weiteren Qualifikationsgruppen fielen
die Anteile deutlich geringer aus. Gesetzliche und tarifliche Regelungen wurden, mit Aus-
nahme der Beschaftigten mit Hochschulabschluss, fiir alle weiteren Qualifikationsgruppen am
seltensten als Grund fir eine offene Stelle genannt.

Abb. 4: Griinde fiir offene Stellen je Qualifikationsgruppe in der Region Rhein-Main 2017,
Mehrfachnennung moglich, Angaben in Prozent
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2017, eigene Berechnungen.

Valide Aussagen zu Griinden fiir Stellenbesetzungsschwierigkeiten differenziert nach Wirt-
schaftszweigen oder BetriebsgroRenklassen sind aufgrund der in diesem Fall zu geringen Fall-
zahlen nicht moglich.

Arbeitskrafteriickgang

Betriebe verfligen grundsatzlich Gber ein breites Spektrum an Strategien, um einem Arbeits-
kraftebedarf zu begegnen. Sind auf dem betriebsexternen Arbeitsmarkt prinzipiell Arbeits-
krafte verfligbar, so kann beispielsweise mit einer Anpassung der Arbeitsbedingungen (Lohn,
Arbeitszeit) die Attraktivitat als Arbeitgeber gesteigert werden. Ist dagegen der Arbeitsmarkt
weitgehend gerdumt, so sind die Betriebe herausgefordert, andere Maflnahmen zu ergreifen,
welche sich starker auf den betriebsinternen Personalbestand konzentrieren. Hierzu zahlen
Ausbildungen sowie Weiter- und Aufstiegsqualifizierungen ebenso wie beispielsweise die Aus-
weitung der Frauenerwerbstatigkeit, die Gewinnung von Arbeitskraften aus dem Ausland oder
eine verlangerte Lebensarbeitszeit der dlteren Beschaftigten.
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Unter dem Stichwort Arbeitskrafteriickgang wird im folgenden Teil des Berichts zunachst aus-
gewertet, ob die Betriebe zum Zeitpunkt der Befragung einen Arbeitskrafteriickgang bestatig-
ten und auf welche Beschaftigtengruppen sich dieser ggf. konzentriert. In einem zweiten
Schritt wird dargestellt, wie die Betriebe die verschiedenen Strategien zur Sicherung des Ar-
beitskraftebedarfs flr sich bewerteten.

Mehrzahl der Betriebe sehen Riickgang bei Fachkraften

Jeder dritte Betrieb bestatigte zum Zeitpunkt der Befragung im Herbst 2017 einen Riickgang
an verfligbaren Arbeitskraften (vgl. Abb. 5). Damit ist im Vergleich zur Befragung im Jahr 2014
der Anteil der Betriebe deutlich gestiegen: Einen Arbeitskraftertickgang nannten vor drei Jah-
ren nur rund 20 Prozent der Betriebe. Ob dieser Veranderung im Zeitvergleich ein wachsender
Engpass bei der Arbeitskrafteversorgung zugrunde liegt, kann auf Grundlage der vorliegenden
Daten zwar nicht geklart werden, in jedem Fall aber zeugt sie von einem gestiegenen Prob-
lembewusstsein der Betriebe.

Die Betriebe, welche einen Arbeitskrafterlickgang bestatigten, sahen diesen mit Abstand am
haufigsten bei Beschaftigten mit Berufsausbildung (79 Prozent). Etwas weniger als ein Drittel
gab an, dass die Zahl der Auszubildenden riicklaufig sei. Und rund ein Viertel bestéatigte einen
Arbeitskrafterliickgang bei Beschaftigten mit Hochschulabschluss. Am geringsten verbreitet
war das Erleben eines ricklaufigen Angebots an Arbeitskrdaften ohne Berufsausbildung. Dies
wurde nur von rund jedem zehnten Betrieb bestatigt.

Abb. 5: Arbeitskrafteriickgang festgestellt in den Betrieben der Region Rhein-Main 2017, Angaben in Prozent
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2017, eigene Berechnungen.

Mit rund 80 Prozent bestitigten die Offentliche Verwaltung sowie Organisationen ohne Er-
werbszweck mit Abstand am haufigsten einen Rickgang an Arbeitskraften. Aber auch im Pro-
duzierenden Gewerbe (Verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe) sowie in den Bereichen
Gesundheit und Sozialwesen sowie Erziehung und Unterricht wurden von etwa jedem zweiten
Betrieb riicklaufige Zahlen genannt. Uber alle Wirtschaftszweige hinweg dominierte der Anteil
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an Betrieben, welcher einen Riickgang an qualifizierten Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern mit Berufsausbildung bestatigte.

Werden die Angaben der Betriebe nach den BetriebsgroRen unterschieden, bestatigten die
Betriebe mit 10 und mehr Beschaftigten jeweils zu mindestens 40 Prozent einen Arbeitskraf-
terlickgang. Bei den Kleinstbetrieben kam der Anteil der Betriebe, welcher sich dieser Wahr-
nehmung anschloss, auf knapp 30 Prozent.

Verstarkte eigene Ausbildung gilt als wichtigste Strategie der Betriebe zur Sicherung des
Arbeitskraftebedarfs

Die Betriebe konnen, wie eingangs ausgefiihrt, auf vielfaltige Weise auf einen Arbeitskrafte-
rickgang reagieren. Generell wird dabei zwischen MalRnahmen unterschieden, welche sich
auf den betriebsinternen sowie auf den betriebsexternen Arbeitsmarkt beziehen.

Zu den betrieblichen MaRnahmen, welche sich auf den internen Arbeitsmarkt konzentrieren,
zahlen Umstrukturierung sowie Verdanderungen, die die Arbeitsorganisation betreffen. Be-
triebe kdnnen zudem MalRnahmen ergreifen, welche darauf abzielen den vorhandenen Per-
sonalbestand so aufzustellen, dass die notwendigen fachlichen und weiteren Kompetenzen
innerbetrieblich entwickelt werden kénnen. Investitionen in die Kompetenzen der Beschaftig-
ten gehoren gleichzeitig zu denjenigen Mallnahmen, welche die Bindung an den Betrieb erho-
hen und damit moglicherweise ein Abwandern von nachgefragten Fachkraften verhindern hel-
fen.

Ergdanzend sowie alternativ kdnnen die Betriebe ihre Personalbedarfe Giber den betriebsexter-
nen Arbeitsmarkt stillen. Stellt sich der Arbeitsmarkt als relativ geschlossen dar, d.h. ist die
Nachfrage nach Arbeitskraften hoch bei gleichzeitig eher geringem Angebot, schwacht das die
Verhandlungsposition der Betriebe und sie werden moglicherweise zu héheren Kompromis-
sen bei der Einstellung neuer Beschaftigter bereit sein. Der Einsatz von Leih- und Zeitarbeits-
kraften sowie die Rekrutierung von Arbeitskraften aus dem Ausland sind weitere Strategien
der Betriebe.

Die Betriebe, welche zum Befragungszeitpunkt einen Arbeitskraftertickgang bestatigten, setz-
ten am haufigsten auf ein verstarktes Ausbildungsengagement (vgl. Abb. 6). Fast gleich haufig
und an zweiter Stelle steht mit der innerbetrieblichen Reorganisation ebenfalls eine Strategie,
welche sich direkt auf den betriebsinternen Arbeitsmarkt bezieht. Am dritthdufigsten wurde
eine hohere Kompromissbereitschaft bei Einstellungen angegeben. Allen drei Strategien ist
gemein, dass Ihnen von rund einem Drittel der Betriebe eine hohe Bedeutung beigemessen
wurde.

Jeweils etwas weniger als ein Drittel der Betriebe, welche einen Arbeitskrafteriickgang besta-
tigten, hat angegeben, mit verstarkter betrieblicher Weiterbildung aber auch veranderten Ar-
beitsbedingungen (Lohn, Arbeitszeit) auf den Arbeitskrafteriickgang zu reagieren. Alle ande-
ren Mallnahmen werden von weniger als einem Flinftel der Betriebe genannt.
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Abb. 6: Strategien der Betriebe in der Region Rhein-Main 2014 und 2017 bei Arbeitskrafteriickgang,
Mehrfachnennung méglich, Angaben in Prozent

Verstarkte eigene betriebliche AUsbilduNg  —————— 35

Innerbetriebliche Reorganisation  ——— 3G

Hohere KOmprOmiSSbereitSChaft bei Einstellungen _3]32

Verstarkte betriebliche Weiterbildung _25 30

Andern der Arbeitsbedingungen (Lohn, Arbeitszeit) i 27
Uberbetriebliche Kooperation e —— 13

Langerfristige Personalplanungen o — 1/
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Einstellung von Arbeitskraften aus dem Ausland _8 17
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Quelle: IWAK-Betriebsbefragung 2014 und 2017, eigene Berechnungen.

Im Vergleich zur Befragung im Herbst 2014 zeigen sich teilweise deutliche Abweichungen bei
der Haufigkeit, mit welcher die Betriebe einzelne MalRnahmen genannt haben. Der Anteil der
Betriebe, welche auf eine hohere Kompromissbereitschaft bei Einstellungen setzten, hat sich
im Vergleich zur Befragung im Jahr 2014 kaum verdandert. Hohere Zustimmung erhielt drei
Jahre spater allerdings ein verstarktes betriebliches Ausbildungsengagement. Auch wird von
einem groReren Anteil der Betriebe auf innerbetriebliche Reorganisation gebaut. Veranderte
Arbeitsbedingungen haben ebenfalls an Popularitdat gewonnen, der Anteil der Betriebe, wel-
cher diese MaBBnahme nach eigenen Angaben einsetzte, ist um 11 Prozentpunkte gestiegen.
Auch scheint sich die Einstellung von Arbeitskraften aus dem Ausland zu verstarken. Der Anteil
der Betriebe, welcher 2017 Arbeitskrafte aus dem Ausland einstellte, lag mit 17 Prozent dop-
pelt so hoch wie vor drei Jahren.

Fazit

Die Ergebnisse der IWAK-Betriebsbefragung 2017 zeigen, dass sich immer mehr Betriebe mit
der Herausforderung konfrontiert sehen, vakante Stellen nicht besetzen zu kénnen. Griinde
dafir, dass offene Stellen nicht besetzt werden, variieren dabei stark nach der betrachteten
Qualifikationsgruppe. Zum Zeitpunkt der Befragung konnte jeder vierte Betrieb in der Region
Rhein-Main offene Stellen nicht besetzen. Kleinst- und Kleinbetriebe stehen hier vor beson-
deren Herausforderungen, denn sie vereinen zwei Drittel der Vakanzen auf sich. Der unge-
deckte Arbeitskraftebedarf fiel in diesen beiden BetriebsgroBenklassen, gemessen an ihrem
jeweiligen Anteil an der Gesamtbeschaftigung, besonders grol8 aus. Berlicksichtigt man zu-
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dem, dass GroBbetriebe meist als die attraktiveren Arbeitgeber wahrgenommen werden so-
wie eine groRere Vielfalt an Suchwegen nutzen kdnnen, verschlechtern sich die Chancen der
kleineren Betriebe, ihre vakanten Stellen zu besetzen, zusatzlich.

Ergdanzend ist im Vergleich zu den Vorjahren auch die Anzahl der offenen Stellen deutlich ge-
stiegen. Gesucht werden vorrangig qualifizierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, wel-
che entweder liber einen Berufs- oder einen Hochschulabschluss verfligen. Fehlende Bewer-
bungen haben dabei eine erhebliche Bedeutung. Stellen, die keine Berufsausbildung voraus-
setzen und unbesetzte Ausbildungsplatze bleiben dagegen hauptsachlich aufgrund unzu-
reichender Qualifikationen der Bewerberinnen und Bewerber unbesetzt.

Ein Arbeitskrafteriickgang wurde bei der Befragung 2017 von einem Drittel der Betriebe ge-
duBert. Diese Feststellung ist in den vergangenen drei Jahren deutlich gestiegen — ein Zeichen
flr ein zumindest verstarktes Problembewusstsein der Betriebe. Riickgange werden vor allem
bei Arbeitskraften mit Berufsausbildung konstatiert. Betriebliche Strategien, um dem Arbeits-
kraftertickgang entgegenzuwirken, haben sich zugunsten der innerbetrieblichen MaRnahmen
verschoben. Sie liegen vor allem in einer Starkung der betrieblichen Aus- und Weiterbildungs-
aktivitaten, einer innerbetrieblichen Reorganisation, arbeitnehmerfreundlicheren Arbeitsbe-
dingungen (Lohn, Arbeitszeit) sowie einer hdheren Kompromissbereitschaft bei Einstellungen.
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In aller Kiirze

Die Befragung der Betriebe in der Region Rhein-Main im Jahr 2017 zu Fragen der Arbeitskraf-
tenachfrage liefert folgende zentrale Erkenntnisse:

» Jeder vierte Betrieb in der Region Rhein-Main weist zum Zeitpunkt der Befragung offene
Stellen aus. Der Anteil der Betriebe mit offenen Stellen ist im Vergleich zu den Vorjahres-
befragungen gestiegen. Kleinst- und Kleinbetriebe stehen hier vor besonderen Herausfor-
derungen, sie vereinen zwei Drittel der offenen Stellen auf sich.

» Gesucht werden vorrangig Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, welche Gber eine Be-
rufsausbildung oder einen Hochschulabschluss verfiigen. Der Mangel an Bewerbungen ist
Hauptgrund, wenn es hier zu Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung kommt. Dagegen
werden Vakanzen, die keine Berufsausbildung voraussetzen, ebenso wie unbesetzte Aus-
bildungsplatze, hauptsachlich mit unzureichenden Qualifikationen der Bewerberinnen
und Bewerber begriindet.

» Ein Drittel der Betriebe duRert einen Riickgang an verfligbaren Arbeitskraften. Dies ist ein
deutliches Indiz dafiir, dass zumindest das Problembewusstsein der Betriebe im Vergleich
zur Befragung im Jahr 2014 gestiegen ist. Damals bejahte das nur jeder flinfte Betrieb.

» Allen voran sehen die Betriebe einen Riickgang an Arbeitskraften mit Berufsausbildung.
Etwas weniger als ein Drittel bestatigt dies flir Auszubildende und nur jeder vierte Betrieb
fiir Beschaftigte mit Hochschulabschluss. Lediglich von jedem zehnten Betrieb wird ein
Rickgang an Arbeitskraften ohne Berufsausbildung angegeben.

» Die Betriebe, welche einen Arbeitskrafteriickgang feststellen, setzen 2017 am haufigsten
auf innerbetriebliche Mallnahmen wie ein verstarktes Ausbildungsengagement und in-
nerbetriebliche Reorganisation. An dritter Stelle wird eine hohere Kompromissbereit-
schaft bei Einstellungen genannt. Die beiden erstgenannten Strategien haben im Ver-
gleich zur Befragung 2014 deutlich an Bedeutung gewonnen. Dies gilt auch fir die Strate-
gien ,Andern der Arbeitsbedingungen” sowie ,Einstellung von Arbeitskraften aus dem
Ausland”.

~

Der vorliegende sowie weitere IWAK-Reporte
sind im Internet unter der Adresse www.iwak-
frankfurt.de abrufbar.

Kontakt: a.fischer@em.uni-frankfurt.de

J
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