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Das Wichtigste in Kirze

Die Ausweitung der Beschaftigung von Frauen, die Erh6hung des Frauenanteils in den Fih-
rungsetagen sowie eine grofRere Gleichverteilung von Beschaftigungschancen und -risiken
zwischen den Geschlechtern zahlen zu den dauerhaften Aufgaben betrieblicher Beschafti-
gungs- und Personalpolitik und kénnten dazu beitragen, Fachkrafteengpassen vorzubeugen
und dieses Beschéftigungspotenzial starker zu nutzen. Wie die aktuellen Ergebnisse des
IAB-Betriebspanels zeigen, sind in einigen Bereichen positive Entwicklungen zu verzeichnen,
die sich jedoch haufig nur langsam vollziehen. Im Einzelnen zeigen sich folgende Befunde:

¢ Der Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigung verzeichnete nach einem stetigen Ans-
tieg in den Vorjahren 2012 einen geringen Rickgang. Trotz des generellen Beschafti-
gungsaufschwungs verringerte sich auch die absolute Zahl der beschaftigten Frauen im
Jahr 2012 minimal auf hochgerechnet 759.000.

¢ Obwohl Frauen in qualifizierten Tatigkeiten noch immer unterreprasentiert sind, ist vor
allem bei den akademischen Tatigkeiten eine stetige Anndherung der Geschlechter zu
beobachten. Auch bei den weiblichen Beschéftigten flr Tatigkeiten, die eine Lehre er-
fordern, gab es einen leichten Zuwachs und gleichzeitig einen Riickgang bei gering qua-
lifizierten weiblichen Beschaftigten.

e Bei den atypischen Beschéaftigungsformen sind Frauen weiterhin Gberreprasentiert. Der
Anteil der Frauen in Teilzeit stieg nach einem leichten Rickgang im Vorjahr wieder leicht
an und auch der Anteil der Frauen in befristeter Beschéaftigung an allen Frauen erhdhte
sich. Folglich sind Frauen tberdurchschnittlich haufig von der befristeten Beschaftigung
betroffen, was u.a. auch auf die Branchenzugehdrigkeit zuriickzufiihren ist.

e Auch bei den Neueinstellungen waren Frauen 2012 benachteiligt; ihr Anteil an allen
Neueinstellungen betrug 44 Prozent.

e Die Zahl der Frauen, die in den Betrieben die hochste Hierarchiestufe erreichen, ist nach
wie vor recht gering, erhéhte sich jedoch auf 28 Prozent und lag damit tber dem west-
deutschen Durchschnitt.

e Nur eine Minderheit der rheinland-pfalzischen Betriebe forderte MaRnahmen zur Ver-
besserung der Chancengleichheit zwischen Méannern und Frauen bzw. zur Vereinbarung
von Familie und Beruf. Am haufigsten nahmen Betriebe hierbei Ricksicht auf Be-
treuungspflichten, seltener gab es Angebote zur Kinderbetreuung oder zur Unterstit-
zung Pflegender.

e Die Untersuchung, ob Betriebe, die das Potenzial von Frauen starker nutzen, sich auch
als zukunftsfahiger erweisen, kommt zu keinen klaren Ergebnissen. Vor allem Betriebe,
die Uberdurchschnittlich viele Frauen neu einstellten, zeichnen sich - bezogen auf die
zugrundeliegenden Indikatoren — durch eine héhere Zukunftsfahigkeit aus.

Auch bei der Nutzung des Ausbildungspotenzials, das ebenfalls dazu beitragen kann, Fach-
krafteengpassen vorzubeugen und die Wetthewerbsféahigkeit zu steigern, sind in den letzten
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Jahren Veranderungen wahrzunehmen, die vor allem auf einen — zum Teil bestehenden,

zum Teil zu erwartenden - Bewerberriickgang zurtickzufiihren sind.

Die Ausbildungsbeteiligung ging nach einer relativ stabilen Entwicklung in den Vor-
jahren 2012 auf 34 Prozent zuriick. Gleichzeitig erhdhte sich vor allem der Anteil der
Betriebe, der trotz Berechtigung nicht ausbildet.

Zugleich verringerte sich auch die Ausbildungsquote minimal auf 6,1 Prozent bezo-
gen auf die sozialversicherungspflichtig Beschatftigten. Sie lag damit jedoch weiterhin
deutlich tber dem westdeutschen Durchschnitt.

Die htchste Ausbildungsquote wies das Baugewerbe auf, gefolgt vom Sektor Han-
del/Reparatur.

Mit steigender Betriebsgrél3e verringerte sich die Ausbildungsquote, wobei die Grol3-
betriebe mit nur 3,9 Prozent weit unter dem Durchschnitt lagen.

Der Anteil der unbesetzten Ausbildungsplatze erhéhte sich 2012 weiter; rund 17 Pro-
zent der angebotenen Ausbildungsplatze konnten nicht besetzt werden. Von dieser
Verschlechterung waren alle Sektoren betroffen.

Hingegen bewegte sich die Ubernahmequote der Auszubildenden mit einem erfolg-
reichen Abschluss auch 2012 mit 62 Prozent auf einem hohen Niveau. Dies weist auf
eine hohe Ausschoépfung des Ausbildungspotenzials hin sowie das Bestreben, den
Fachkréaftebedarf u.a. durch die Ubernahme von Auszubildenden zu decken.

Die Analyse der Zukunftsfahigkeit von Betrieben, die sich im Bereich der Ausbildung
engagieren, ergab, dass sich diese Betriebe auf Basis der aufgefiihrten Indikatoren
als deutlich zukunftsfahiger erweisen, als Betriebe, die das Potenzial der Ausbildung
nicht ausschopfen.
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1. Einleitung

Angesichts der zunehmenden Dynamiken internationaler, aber auch regionaler Markte, der
technologischen Innovationen sowie der Auswirkungen der demografischen Entwicklung sind
Betriebe gefordert, sich zukunftsfahig auszurichten. Dies bedeutet nicht nur den gegenwarti-
gen Bedurfnissen gerecht zu werden, sondern auch die Entscheidungsspielrdume flr zu-
kiinftige Anforderungen zu 6ffnen und prospektive Entwicklungen in den eigenen Strategien
zu implizieren. Zukunftsfahigkeit bedeutet somit, auf eine nachhaltige Entwicklung zu setzen.
(Im Folgenden werden die Begriffe Zukunftsfahigkeit und Nachhaltigkeit als Synonyme ver-
wendet.) Betriebe, die so aufgestellt sind, tragen zur langfristigen Beschéaftigungssicherung
und Prosperitat der Wirtschaft in Rheinland-Pfalz wesentlich bei.

Fur die Politik, die Wirtschaft, die Gewerkschaften und den Bildungsbereich in Rheinland-
Pfalz ist es wichtig, eine fundierte Einschatzung dariiber zu erhalten, inwieweit die Betriebe
zukunftsfahig sind und wo moglicher Handlungsbedarf gegeben ist. Mit den Daten des IAB-
Betriebspanels kann solch eine Einschatzung vorgenommen werden. Dabei wird die Zu-
kunftsfahigkeit von Betrieben als ein multidimensionales Konstrukt aufgefasst, das sich nicht
nur auf technologische und organisatorische Innovationen und Anpassungsprozesse bezieht,
sondern auch die Passfahigkeit von Qualifikationen sowie die Qualitat von Arbeit in das Zent-
rum der Betrachtung stellt.

In vier Reporten werden diese Dimensionen jeweils genauer analysiert. Im ersten Report
wird untersucht, in welchem MalRe die rheinland-pfalzischen Betriebe hinsichtlich ihrer Ge-
schaftspolitik als zukunftsfahig einzustufen sind. Die Geschéftspolitik ihrerseits wird dabei
anhand des MalR3es an betrieblichen Innnovationen und Investitionen sowie den organisatori-
schen Veranderung als Reaktionen auf neue Anforderungen ermittelt. Die drei folgenden
Reporte nehmen die Humanressourcen in den Blick. Zuerst wurde eruiert, wie die Arbeits-
fahigkeit der Beschaftigten erhalten bleibt. Im Mittelpunkt standen dabei der Gesundheits-
schutz, die Weiterbildung sowie die flexiblen Arbeitszeiten. Im vorliegenden Report 3 wird
genauer untersucht, in welchem Umfang sich rheinland-pféalzische Betriebe bisher ungenutz-
te Beschaftigungsressourcen von Frauen und Jugendlichen erschlieRen und damit vor-
ausschauend ihre Arbeitskraftebedarfe befriedigen. Im Zentrum des vierten Reports stehen
die Fachkrafteversorgung und die Strategien, die Betriebe zur Sicherstellung einer adaqua-
ten Versorgung anwenden.

Die vier Reporte erlauben einen systematischen Uberblick dariiber, in welchen Bereichen die
rheinland-pfalzischen Betriebe schon zukunftsfahig aufgestellt sind. Allerdings betrifft dies
nur die betriebliche Perspektive, da die Daten einer Betriebsbefragung entstammen. Auf-
grund der zentralen Bedeutung der Humanressourcen fiur die Zukunftsfahigkeit von Betrie-
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ben soll ergdnzend zu den Daten des IAB Betriebspanels noch die Sichtweise der Beschaf-
tigten eingebracht werden. Die Daten dafir stammen aus dem DGB-Index ,Gute Arbeit* und
verdeutlichen, bei welchen Themen die betrieblichen Entscheider und die Beschéftigten glei-
che oder vergleichbare Perspektiven und Einschatzungen haben und wo diese auseinander
gehen. Darlber hinaus werden ausgewahlte thematisch passende Projekte des Kompetenz-
zentrums ,Zukunftsfahige Arbeit Rheinland-Pfalz* ebenfalls den Befunden, die in den einzel-
nen Reports vorgestellt sind, zugeordnet und beschrieben. Damit kann sichergestellt werden,
dass die einschlagigen Daten und Informationen, die zum Stand der Zukunftsfahigkeit von
Betrieben in Rheinland-Pfalz vorliegen, hier in verdichteter Form systematisch aufgearbeitet
allen Entscheidern zur Verfiigung gestellt werden kdnnen. Allerdings gibt es in der Befragung
des DGB-Index keine Daten zur Sichtweise der Beschéftigten zur Nutzung der Ressourcen
von Frauen oder Auszubildenden. Gleichzeitig sind diese beiden Themen auch kein explizi-
ter Schwerpunkt des Kompetenzzentrums, so dass in diesem Bericht auf die Bertcksichti-
gung beider Perspektive verzichtet wird.
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2. Einfiihrung: Beschaftigungspotenziale von Frauen und
Auszubildenden

Das Beschaftigungspotenzial verschiedener Beschéftigtengruppen oder von potenziellen
Arbeitskraften ist in vielen Betrieben zum Teil ungenutzt. Aus zwei Griinden besteht hier
Handlungsbedarf: Zum einen kann in Branchen und Betrieben mit Personal- bzw. Fachkraf-
teengpassen eine hoéhere Ausschdpfung ungenutzter Beschaftigungspotenziale zu einer
starkeren Deckung des Fachkraftebedarfs beitragen. Zum anderen kann eine bessere Nut-
zung dieser Potenziale dazu beitragen, sich frihzeitig den personalpolitischen Herausforde-
rungen des demografischen Wandels zu stellen und somit die Wettbewerbsfahigkeit des
Betriebes zu erhdhen, auch wenn aktuell noch keine Engpéasse bestehen. Zu den Potenzia-
len, die starker ausgeschopft werden kdnnten, zahlen die Frauen, die Auszubildenden, éltere
Arbeitskrafte, Geringqualifizierte, Arbeitslose bzw. Langzeitarbeitslose sowie die stille Reser-
ve. Dieser Bericht konzentriert sich auf die Frauen und Auszubildenden und untersucht, wel-
che Betriebe angesichts des zunehmenden Fachkraftebedarfs das Potenzial dieser beiden
Beschaftigtengruppen ausschopfen.

Diese Beschaftigungspotenziale kbénnen seitens der Betriebe zum einen intern besser ge-
nutzt werden, z.B. indem die Betriebe ihren Auszubildenden Ubernahmemdglichkeiten und
Berufsperspektiven aufzeigen, ihre Frauen adaquat beschaftigen, d.h. ihren Qualifikationen
entsprechend einsetzen, sie auch in FlUhrungspositionen beschaftigen und eine gréfRRere
Chancengleichheit durch verschiedene Malinahmen férdern. Zum anderen haben die Betrie-
be die Mdoglichkeit, durch externe Rekrutierung Personal anzuwerben, d.h. in diesem Fall
verstarkt Frauen und Auszubildende einzustellen und zu binden. Im folgenden Bericht wird
dargestellt, ob die Betriebe in Rheinland-Pfalz durch verstarkte Ausbildung und/ oder durch
einen qualifikationsadaquateren und héheren Einsatz der Frauen diese Beschéaftigungspo-
tenziale nutzen.

Analyse des Beschaftigungspotenzials von Frauen

Der erste Teil des Berichts widmet sich der Verbesserungen bei der Ausschdpfung des Be-
schéaftigungspotenzials von Frauen. Dieser Prozess vollzieht sich haufig langsam, wie u.a.
einer der letztjahrigen 1AB-Betriebspanel-Reporte zeigte (vgl. Wagner/ Larsen 2010, S. 18).
Eine adaquate Beteiligung qualifizierter Frauen an der Beschéftigung, wie sie nicht nur fir
eine vorausschauende Fachkraftesicherung notwendig ist, bedarf daher konkreter Maf3nah-
men und Unterstitzungsleistungen.

Inwieweit diese Anforderung sich auch in betrieblichem Handeln abbildet, ob also die rhein-
land-pfalzischen Betriebe zu zukunftsfahigen personalpolitischen MaRnhahmen zur Verbesse-
rung der Chancengleichheit greifen, atypische Beschaftigungsformen zuriickfahren und ob
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im Ergebnis beispielsweise der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen tatsachlich sukzes-
sive steigt, wird in diesem Bericht auf Basis der Daten des IAB-Betriebspanels untersucht.

Dimensionen und strukturelle Merkmale der Frauenbeschaftigung

Zunéchst gilt es, sich einen Uberblick Giber Ausmaf, Struktur und Entwicklung der Frauenbe-
schéaftigung zu verschaffen. D.h. es wird dargestellt, wie sich der Frauenanteil bzw. die Frau-
enbeschéftigung in den Betrieben entwickelt hat. AnschlieRend werden weitere Dimensionen
der Beschaftigung von Frauen betrachtet, und zwar:

e Frauen in Befristung

e Frauen in Teilzeitbeschéaftigung

¢ Neueinstellung von Frauen

e Frauen in Fihrungspositionen

e Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie Forderung von Chancen-
gleichheit

Fur alle diese Themenbereiche wird untersucht, ob sich hierbei strukturelle Differenzen zwi-
schen den Betrieben ausmachen lassen bzw. welche betrieblichen Merkmale die atypische
Beschaftigung von Frauen, die Neueinstellung von Frauen, die Existenz von Frauen in Fih-
rungspositionen bzw. die Umsetzung von MalRnahmen zur Férderung von Frauen eher be-
gunstigen oder hemmen. Dazu wird jeweils der Zusammenhang mit folgenden strukturellen
Merkmalen analysiert: BetriebsgrofRe, Wirtschaftszweige, Frauenanteil an den Beschaftigten,
Frauen in oberster Flhrungsposition, Uberalterung, Personalmangel, Wettbewerbsdruck
sowie Existenz eines Betriebsrates. Die wichtigsten Indikatoren, d.h. die Indikatoren mit den
hdchsten Korrelationskoeffizienten, werden im Bericht dargestellt und erlautert.

Beschaftigung von Frauen und betriebliche Zukunftsfahigkeit

In einem zweiten Schritt wird anschliel3end analysiert, ob die Betriebe, die das Potenzial der
Frauen nutzen, sich als zukunftsfahiger erweisen als Betriebe, die dieses Potenzial weniger
ausschopfen. Anzumerken ist hierbei, dass ein direkter Zusammenhang zwischen der Frau-
enbeschaftigung und der Zukunftsfahigkeit nur schwer herzustellen ist, da dieser von zahl-
reichen Faktoren bestimmt wird, die nur bedingt auf Basis des IAB-Betriebspanels analysiert
werden kdnnen. Gleichwohl kann anhand ausgewahlter Indikatoren eine Annaherung an
solche Zusammenhange versucht werden. Folgende Grundannahmen sind hierbei erkenn-
tnisleitend:

e Eine Uberdurchschnittlich hohe Neueinstellung von Frauen kénnte als Beitrag dazu ge-
wertet werden, dass diese Betriebe entweder durch eine aktive Personalpolitik Frauen
explizit starker férdern und dadurch zu einer gréf3eren Chancengleichheit beitragen oder
ihren Fachkraftebedarf besser zu decken versuchen. Daruber hinaus kdnnte es sein,
dass bislang in einigen Bereichen Manner bevorzugt beschéaftigt wurden, was zur Folge
haben koénnte, dass das Potenzial der Frauen zum Teil bislang weniger stark ausge-
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schopft ist als das der mannlichen Arbeitskrafte. Somit konnte die Neueinstellung von
Frauen dazu beitragen, die Zukunftsfahigkeit der Betriebe zu erhhen.

e Ein héherer Anteil an Frauen in Fihrungspositionen kdnnte ebenfalls zu einer starkeren
Ausschdpfung des Beschéftigungspotenzials von Frauen beitragen, da Frauen zuneh-
mend hohere Qualifikationen aufweisen, jedoch noch héaufig Schwierigkeiten haben, in
Leitungspositionen aufzusteigen. Dies bedeutet, dass die Potenziale der Frauen teilwei-
se durch unterwertige Beschaftigung brach liegen. Folglich ist davon auszugehen, dass
sich Betriebe mit Frauen auf oberster Flihrungsebene als zukunftsfahiger erweisen als
Betriebe, die dieses Potenzial nicht nutzen.

e Schlie3lich kénnen Betriebe durch aktive Mal3nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie durch MalRhahmen zur Foérderung der Chancengleichheit ebenfalls das
Potenzial von Frauen fordern und verstéarkt nutzen. Dies dirfte ebenfalls dazu beitragen,
die Zukunftsfahigkeit der Betriebe zu steigern.

Kapitel 3.6 des Berichts geht daher der Frage nach, ob diese Zusammenhénge tatsachlich
bestehen. Die Zukunftsfahigkeit eines Betriebs lasst sich hierbei nicht unmittelbar messen.
Zur Annéherung an diesen Begriff verwenden wir, wie bereits in den vorangegangenen Re-
ports, folgende ausgewahlte Indikatoren:

e Ertragslage des Jahres 2011
e erwartetes Geschéaftsvolumen bis Ende 2012
e prognostizierte Beschéftigtenentwicklung bis Mitte 2013.

Das bedeutet, dass nach unserer Definition Betriebe zukunftsfahig sind, wenn sie eine posi-
tive Ertragslage aufweisen und/oder davon ausgehen, dass ihr Geschéaftsvolumen bis Ende
2012 weiter steigt und/oder wenn sie bis Mitte 2013 mit einer positiven Beschéaftigungsent-
wicklung rechnen.

Analyse des Beschaftigungspotenzials von Auszubildenden

Der zweite Teil des Berichts beschaftigt sich mit der Frage, ob und welche Betriebe das Be-
schéaftigungspotenzial von Auszubildenden nutzen.

Die Ausbildung bietet den Vorteil, die Qualifikationen der Auszubildenden passgenau auf den
Bedarf des Betriebes hin auszurichten. Allerdings ist bei der Nutzung des Potenzials der
Auszubildenden zu berticksichtigen, dass sich das Angebot an potenziellen Auszubildenden
quantitativ verringert und Betriebe zunehmend Schwierigkeiten aufweisen, entsprechende
Auszubildende fiur ihren Betrieb zu akquirieren. Dartber hinaus ist anzumerken, dass Aus-
zubildende nicht in allen Bereichen eingesetzt werden kénnen, in denen Fachkraftebedarf
besteht, da einige Tatigkeiten eine akademische Qualifizierung erfordern.
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Ausbildungsindikatoren und Differenzen bei den Ausbildungsaktivitaten

Auf Basis des IAB-Betriebspanels lasst sich die Nutzung des Potenzials der Auszubildenden
anhand einiger Indikatoren erfassen. Zur Analyse der nachhaltigen personalwirtschaftlichen
Strategien in Bezug auf die Nutzung des Potenzials der Auszubildenden kénnen

e Die Ausbildungsbeteiligung,
e Die Ausbildungsquote,
e Die Ubernahme von Auszubildenden mit einem erfolgreichen Abschluss sowie

e unbesetzte Ausbildungsstellen

herangezogen werden. Wie zuvor bei der Frauenbeschaftigung wird hierbei analysiert, durch
welche strukturellen Differenzen sich diese Betriebe unterscheiden bzw. welche betrieblichen
Merkmale die Ausschopfung des Potenzials von Auszubildenden eher beglinstigen oder
hemmen. Dazu wird der Zusammenhang zwischen der Ausbildung und der Betriebsgréliie,
dem Wirtschaftszweig, der Kammerzugehorigkeit, der Existenz eines Betriebsrates, dem
Frauenanteil an den Beschéftigten und den Frauen in oberster Fihrungsposition untersucht.
Zudem gehen wir der Frage nach, ob sich personalpolitische Probleme wie Uberalterung,
Personalmangel oder ein hoher Wettbewerbsdruck auf die Ausbildungsaktivitdten der Betrie-
be auswirken.

Ausbildungsaktivitaten und betriebliche Zukunftsfahigkeit

AnschlieBend wird der Versuch unternommen, die Frage zu beantworten, ob die Betriebe,
die das Potenzial der Ausbildung nutzen, sich tendenziell als zukunftsfahiger erweisen als
Betriebe, die dies nicht tun. Auch hier gilt, dass kausale Zusammenhange nicht herstellbar
sind, eine Anndherung anhand ausgewahlter Indikatoren jedoch méglich erscheint. Heran-
gezogen werden hierfur die Ausbildungsquote, der Anteil der unbesetzten an den angebote-
nen Ausbildungsstellen sowie die Ubernahmequoten, wobei folgende Thesen zugrunde lie-
gen:

e Eine Uberdurchschnittlich hohe Ausbildungsquote kann — auf3er zur Deckung des Fach-
kraftebedarfs - als Anzeichen gewertet werden, sich tUberdurchschnittlich fur die Férde-
rung junger Arbeitskrafte zu engagieren, einen gesellschaftlichen Beitrag zu leisten oder
— nach erfolgreichen Abschllssen - unter einem grof3eren Spektrum an Arbeitskraften,
die geeignetsten wahlen zu kénnen. Folglich ist anzunehmen, dass eine Uberdurch-
schnittlich hohe Ausbildungsquote eher dazu beitragt die Zukunftsfahigkeit zu erhéhen.

e Unbesetzte Ausbildungsstellen kdnnen hingegen als Indikator fiir eine geminderte be-
triebliche Zukunftsfahigkeit gewertet werden. Der Einfluss auf die Besetzung von Ausbil-
dungsstellen seitens der Betriebe ist zwar begrenzt. Sie kénnen mit attraktiven Bedin-
gungen werben, allerdings bestehen aufgrund der BetriebsgréZenstruktur sowie der un-
terschiedlichen Attraktivitdt von Berufen und Engpassen in bestimmten Berufsfeldern
Rahmenbedingungen, auf die Betriebe nur begrenzt Einfluss ausiiben kédnnen. Dennoch
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kénnen unbesetzte Ausbildungsstellen zu Personalengpassen fihren und folglich die
Zukunftsfahigkeit der Betriebe einschréanken.

e SchlieRlich tragt eine hohere Ubernahmequote ebenfalls dazu bei, einen Fachkraftebe-
darf zu sichern. Da eine der wichtigsten Ursachen fiir geringe Ubernahmequoten darin
liegt, dass die Auszubildenden mit einem erfolgreichen Abschluss den Betrieb verlassen
mdchten, kénnten Betriebe durch attraktive Arbeitsbedingungen dazu beitragen, diese
Arbeitskrafte an den Betrieb zu binden. Dies kann ebenfalls dazu beitragen, die Zu-
kunftsfahigkeit zu erhéhen.

Wie bei den Frauen wird auch fur die Auszubildenden untersucht, ob die dargestellten Zu-
sammenhange zwischen den aufgefiihrten Indikatoren und der Zukunftsfahigkeit tatsachlich
bestehen. Erneut werden zur Anndherung an dieses Konzept die vergangene Ertragslage,
die erwartete Entwicklung des Geschéaftsvolumens sowie die prognostizierte Beschafti-
gungsentwicklung verwendet.

3. Frauenbeschiaftigung in Rheinland-Pfalz

Um spezifische Herausforderungen der betrieblichen Beschaftigungs- und Geschlechterpoli-
tik herauszuarbeiten, ist es zunachst hilfreich, sich einen Uberblick tiber die Frauenbeschaf-
tigung insgesamt zu verschaffen.

3.1 Frauenbeschaftigung in Rheinland-Pfalz:
Entwicklung und Einflussfaktoren

e Der Anteil der Frauen an den Gesamtbeschéftigten verrin-
gerte sich um einen Prozentpunkt gegeniiber dem Vorjahr.

¢ Die hochste Frauenquote bestand 2012 im Dienstleis-
tungssektor.

e GrolRbetriebe verzeichneten einen deutlichen Anstieg bei
der Frauenquote.

e Der Anteil der weiblichen Beschéftigten mit akademischen
Tatigkeiten stieg seit 2004 deutlich an.
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Im Zentrum der Analyse der Nutzung des Beschéftigungspotenzials von Frauen insgesamt
stehen hierbei die Beschaftigungsstruktur und ihre Entwicklung, d.h. die Zahl der beschétftig-
ten Frauen und deren Merkmale, wobei ein besonderer Blick auf den qualifikatorischen Un-
terschieden liegt.

Anteil der beschéftigte Frauen verringert sich minimal

In den letzten Jahren konnte ein stetiger Anstieg der Beschéftigtenzahlen in Rheinland-Pfalz
beobachtet werden, was auf beide Geschlechter gleichermalRen zutraf. Diese Tendenz wird
mit den Daten des IAB-Betriebspanels bestétigt, besonders seit 2007. Im Jahr 2012 lag die
Gesamtzahl der Beschéftigten bei hochgerechnet 1,64 Mio.; hiervon waren etwa 759.000
Frauen. Der Anteil der Frauen an den Gesamtbeschaftigten betrug somit 46 Prozent. Dies
bedeutet einen Rickgang des Frauenanteils um einen Prozentpunkt im Vergleich zum Vor-
jahr. Dennoch war dies der zweithtchste Wert der vergangenen 10 Jahre. Ob sich die relati-
ve Zunahme der Frauenbeschéftigung nach dem leichten Einbruch kinftig fortsetzt, bleibt
abzuwarten. In den alten Bundeslandern lag der Frauenanteil mit 45 Prozent um einen Pro-
zentpunkt niedriger.

Abb. 1: Anteil der Frauen an den Gesamtbeschaftigten in Rheinland-Pfalz 2003 - 2012, Angaben
in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2003 - 2012

In den dienstleistungsorientierten Branchen sind Frauen in der Mehrheit

Noch immer konzentriert sich die Frauenbeschéftigung in bestimmten Berufsfeldern, so z.B.
bei personenbezogenen Dienstleistungen oder in sozialen Berufen. Daher Uberrascht es
nicht, dass sich die Frauenanteile an der Beschaftigung auch bei den hoch aggregierten
Wirtschaftszweigen unterscheiden: Wahrend eine Mehrheit der Beschaftigten im Dienstleis-
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tungssektor, in der Offentlichen Verwaltung sowie im Sektor Handel/Reparatur weiblich war,
traf dies nur jede vierte Arbeitskraft im Verarbeitenden Gewerbe und nur etwa jede siebte im
Baugewerbe zu. Im Vergleich zu 2008 gab es hierbei keine wesentlichen Veranderung. Le-
diglich im Verarbeitenden Gewerbe sowie im Sektor Handel/Reparatur erhdhte sich der
Frauenanteil um jeweils 2 Prozentpunkte.

Im Vergleich zu Westdeutschland bestanden vergleichsweise geringe Unterschiede. Im
Dienstleistungssektor lag der Frauenanteil in Rheinland-Pfalz etwas hoher als in den alten
Bundeslandern, im Offentlichen Sektor dagegen etwas niedriger.

Folglich ist der Wirtschaftszweig ein bedeutender Faktor fur die unterschiedliche Beschafti-
gung von Frauen.

Abb. 2: Anteil der Frauen an den Gesamtbeschaftigten nach Wirtschaftszweigen in Rheinland-
Pfalz und Westdeutschland 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012

Klein- und GrolR3betriebe holen bei Frauenbeschéftigung auf

In der Vergangenheit galt fir den Anteil der Frauen an den Beschéftigten, dass dieser mit
steigender Betriebsgréf3e sank — je gréRRer der Betrieb, desto weniger Frauen waren dort
anteilig beschaftigt. Dies war auch 2012 noch der Fall, wobei sich die Differenzen zu nivellie-
ren scheinen: Wahrend in Kleinstbetrieben weiterhin etwa die Halfte der Erwerbstatigen
weiblich war, stieg dieser Wert in kleinen und grof3en Betrieben besonders stark an. Zwi-
schen 2004 und 2012 erhodhte sich der Anteil in den Betrieben mit 10 bis 49 Beschaftigten
von 44 Prozent auf 50 Prozent, in den Grof3betrieben von 38 Prozent auf 44 Prozent. In den
mittleren Betrieben gab es hingegen kaum Veradnderungen. Dies zeigt, dass die Betriebsgro-
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Be zwar weiterhin einen Einfluss, jedoch einen abnehmenden auf die Beschéftigung von
Frauen ausubt.

Abb. 3: Anteil der Frauen an den Gesamtbeschaftigten nach BetriebsgréfZen in Rheinland-Pfalz
2004, 2008 und 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004,2008, 2012

Hohere Frauenanteile bei einfachen Tatigkeiten

Ein Vergleich der Frauenanteile nach Qualifikationsanforderungen unterschiedlicher Be-
schaftigtengruppen zeigt, dass von allen Beschéftigten mit einfachen Tatigkeiten, die keinen
Berufsabschluss erfordern, 54 Prozent weiblich waren. Frauen waren demnach bei gering-
qualifizierten Tatigkeiten etwas uUberreprésentiert.

Unterdurchschnittlich viele Frauen fanden sich dagegen mit 38 Prozent bei Tatigkeiten, die
ein Studium erfordern, und der Frauenanteil an den Inhaber/innen bzw. Vorstanden und Ge-
schaftsfiuhrer/innen betrug sogar nur 25 Prozent. Dies liefert den ersten deutlichen Hinweis
dafiir, dass Frauen in hoher- und hochqualifizierten Positionen noch immer unterreprasen-
tiert sind.

Auch bei den Auszubildenden sowie bei den Beschéftigten mit Tatigkeiten, die eine Lehre
erfordern, lag der Frauenanteil unter dem Durchschnitt. Dies zeigt, dass im mittleren Seg-
ment die Frauen ebenfalls noch immer unterreprasentiert sind.

Vor allem bei akademischen Tétigkeiten legten Frauen zu

Dieser eher negative Befund wird relativiert, wenn man die Entwicklung der letzten Jahre
betrachtet. Zwar verénderte sich der Anteil der Frauen in Vorstanden und Geschéftsfihrun-
gen gegenuber 2004 praktisch nicht; ein deutlicher Zuwachs findet sich jedoch beim Frauen-
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anteil an den Beschéftigten mit Hochschulabschluss, der im Vergleich zum Jahr 2004 um 7
Prozentpunkte anstieg. Da gleichzeitig eine leichte Zunahme bei den Beschéftigten mit einer
Lehre sowie eine leichte Abnahme des Frauenanteils an den Beschaftigten ohne abge-
schlossene Berufsausbildung beobachtbar sind, lasst sich eine Tendenz zu einer generellen
Hoherqualifizierung beschéftigter Frauen vermelden.

Abb. 4: Frauenanteile an der jeweiligen Qualifikationsgruppe in Rheinland-Pfalz 2004, 2008 und
2012, Angaben in Prozent
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass nach einem Anstieg in den Vorjahren 2012 der
Frauenanteil an den Gesamtbeschaftigen leicht zurlickging. Gleichzeitig blieben die bran-
chenspezifischen Unterschiede zwischen dem Produzierenden Gewerbe und den dienstleis-
tungsorientierten Sektoren bei der Beschaftigung von Frauen bestehen. In Bezug auf die
Betriebsgrofle verringerten sich die Unterschiede beziiglich des Frauenanteils seit 2004, d.h.
vor allem in den Klein- sowie in den GroR3betrieben erhdhte sich der Frauenanteil deutlich.
Und auch hinsichtlich der Qualifikationen zeigt sich, dass vor allem der Anteil der Frauen mit
Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss erfordern, sukzessive steigt und der Anteil der
Frauen an den Beschéftigten fur einfache Tatigkeiten leicht ricklaufig ist. Dies lasst die
Schlussfolgerung zu, dass die Tendenz besteht, das Potenzial der Frauen starker zu nutzen,
aber dass gleichzeitig noch immer ungenutzte Potenziale bestehen.



Beschaftigungsressourcen von Frauen und Auszubildenden 2012 16

3.2 Frauen in atypischer Beschaftigung

e Der Anteil der Frauen in Teilzeitbeschéftigung erhdhte sich
um zwei Prozentpunkte gegentber dem Vorjahr.

e Der Anteil der Frauen in Befristung erhdhte sich ebenfalls
um weitere zwei Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr.

e Sowohl die Teilzeitbeschéaftigung als auch die befristete
Beschaftigung von Frauen korreliert stark mit dem Frau-
enanteil an allen Beschaftigten.

e Der Offentliche Sektor befristete Frauen weit tiberdurch-
schnittlich haufig.

Teilzeitquote bei Frauen wieder angestiegen

Angesichts teilweise zunehmender Fachkrafteengpasse konnte das Potenzial der Frauen
durch eine Ausweitung der Vollzeit bzw. eine Verringerung der Teilzeit optimiert werden.
Traditionell ist Teilzeitbeschaftigung eine Frauendoméane, da diese erlaubt, Berufstatigkeit
und familiare Aufgaben gleichermal3en bewaltigen zu kdnnen. Unterschiedliche Anreize zu
einer grolReren Gleichverteilung dieser Aufgaben hatten bislang nur wenig Erfolg, wie auch
die aktuellen Daten des IAB-Betriebspanels zeigen: Von den hochgerechnet rund 515.000
Teilzeitbeschéftigten in Rheinland-Pfalz waren etwa 382.000 Frauen. Das entspricht einem
Anteil der weiblichen Beschéftigten an den Teilzeitkraften von rund 74 Prozent.

Von allen weiblichen Arbeitskraften war in Rheinland-Pfalz etwa die Halfte in Teilzeit be-
schaftigt, wahrend dies auf nur etwa 8 Prozent der M&nner zutraf.

Diese Teilzeitquote der Frauen ist die zweithtchste im Zeitraum der Panelbeobachtung. Seit
2006 ist ein langsamer aber stetiger Anstieg festzustellen. Dies zeigt, dass die generelle
Entwicklung hin zu immer mehr Teilzeitstellen ungebrochen ist — ein Trend, der jedoch fir
beide Geschlechter gilt.
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Abb. 5: Teilzeitquote der beschéaftigten Frauen in Rheinland-Pfalz 2000 - 2012, Angaben in Pro-
zent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 - 2012, eigene Berechnungen

Die Zunahme der Teilzeit in den vergangenen Jahren zeigt, dass das Potenzial der Frauen,
das sich durch einen Umstieg von Teilzeit auf Vollzeit ergeben wirde, bislang wenig genutzt
wird. Dafur sind nicht nur betriebliche Bedingungen verantwortlich, da es zumeist der
Wunsch der Frauen ist, mit einer Teilzeitbeschaftigung Beruf und Familie in Einklang zu
bringen. Dennoch kénnen auch Betriebe in begrenztem Umfang durch eine Steigerung der
Flexibilitat und Beriicksichtigung der Bedurfnisse der Frauen — bei gegebenem Bedarf — da-
zu beitragen, dieses Potenzial starker zu nutzen.

Teilzeitbeschaftigung von Frauen korreliert stark mit Frauenanteil in den Betrieben

Welche strukturellen Faktoren bestimmen die Beschéftigung von Frauen in Teilzeit in den
Betrieben? Um diese Frage zu beantworten wurde der Zusammenhang zwischen verschie-
denen strukturelle Merkmalen und der Teilzeitbeschaftigung von Frauen anhand von Korrela-
tionsanalysen untersucht. Zur Analyse wurden die Indikatoren: BetriebsgroRe, Wirtschafts-
zweige, Frauenanteil an den Beschaftigten, Frauen in oberster Filhrungsposition, Uberalte-
rung, Personalmangel, Wettbewerbsdruck sowie Existenz eines Betriebsrates herangezo-
gen. Im Folgenden werden die wichtigsten Indikatoren, d.h. die Indikatoren mit den hdchsten
Korrelationskoeffizienten genauer dargestellt und erlautert.

Der starkste Zusammenhang besteht zwischen der Beschéftigung von Frauen in Teilzeit und
dem Frauenanteil in den Betrieben.

Zur Analyse der ,Frauenbetriebe”, d.h. der Betriebe mit einem hohen Anteil von Frauen an
der Gesamtbeschaftigung, wurden die Betriebe in jene unterteilt, die Uberwiegend Frauen
beschaftigen (70 Prozent und mehr aller Beschaftigten), Betriebe mit einem durchschnittli-
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chen Frauenanteil (zwischen 30 und 70 Prozent) und Betriebe die keine oder unterdurch-
schnittlich viele Frauen beschéaftigen (<30 Prozent Frauenanteil).

Wie Auswertung zeigt, beschéaftigten Betriebe mit einem unterdurchschnittlichen Frauenanteil
bezogen auf alle Teilzeitkréfte tGberdurchschnittlich haufig Frauen in Teilzeit. Mal3geblich
hierfir kénnte der Umstand sein, dass die wenigen beschaftigten Frauen haufig Tatigkeiten
ausfihren, die eine geringe Qualifikation erfordern, was ofter in Teilzeit geschieht. Hingegen
ist ein anderes Bild in den Betrieben mit einem tberdurchschnittlich hohen Frauenanteil fest-
zustellen. Hier liegt der Anteil der Teilzeitbeschéftigten etwa so hoch wie der Anteil der Frau-
en insgesamt. In den Betrieben mit einem mittleren Frauenanteil entspricht die Verteilung in
etwa dem Durchschnitt aller Betriebe.

Eine Korrelationsanalyse zeigt hier einen hoch signifikanten (0,01 Niveau) und mittelstarken
Zusammenhang zwischen dem Frauenanteil an den Teilzeitbeschéaftigten und dem Frauen-
anteil an allen Beschaftigten auf.

Abb. 6: Frauenanteil an den Teilzeitbeschaftigten und Frauenquote nach dem Frauenanteil an
allen Beschéftigten in Rheinland-Pfalz 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Bei allen anderen betrachteten Faktoren zeigt sich nur ein sehr geringer Zusammenhang.
Somit ist es vor allem der Frauenanteil an den Beschaftigten, der von den betrachteten Fak-
toren den gro3ten Einfluss auf die Teilzeitbeschaftigung von Frauen austibt.
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Immer mehr befristet Beschéftigte — nicht nur bei den Frauen

Befristung stellt ein Prekaritatsrisiko fur die Beschéftigten dar, da eine Befristung mit Unsi-
cherheiten bezuglich der weiteren Beschéftigung verbunden ist und die Position der Beschaf-
tigten schwacht. Dies erhéht das Risiko der Abwanderung von Arbeitskraften, was wiederum
zu einer Verschlechterung der Personalsituation fihren kann.

Bei der Entwicklung der befristeten Arbeitsverhéltnisse konnte in der Vergangenheit ein noch
deutlicherer Zuwachs als bei der Teilzeitbeschaftigung beobachtet werden. Im Jahr 2002
betrug die Zahl der befristet Beschaftigten in Rheinland-Pfalz hochgerechnet noch rund
65.000, im Jahr 2012 waren es etwa 107.000, was fast 9 Prozent der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten entspricht.

Der Anteil der befristet beschéaftigten Frauen an allen befristet Beschéftigten schwankte im
Untersuchungszeitraum zum Teil deutlich. Nach einem Rickgang zwischen 2005 und 2007
ist seitdem ein stetiger Anstieg der befristet Beschaftigten Frauen an den Gesamtbeschaftig-
ten zu konstatieren. 2012 waren etwa 56 Prozent der befristet Beschaftigten weiblich. Damit
lag deren Anteil um mehr als zehn Prozentpunkte Gber dem Frauenanteil an den Gesamtbe-
schéftigten in Rheinland-Pfalz. Mit anderen Worten: Das Risiko, befristet beschaftigt zu wer-
den, ist fir Frauen ungleich héher als fir Manner.

Abb. 7: Anteil befristet beschéaftigter Frauen an allen befristet Beschéaftigten in Rheinland-Pfalz
2002-2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2002-2012, eigene Berechnungen

Ein genauerer Blick auf die Verteilung der befristet Beschaftigten offenbart jedoch, dass dies
weniger als Indiz einer strukturellen Benachteiligung als vielmehr Effekt der geschlechtsspe-
zifischen Verteilung auf die Wirtschaftszweige ist: Gerade in jenen Sektoren, in denen Uber-
durchschnittlich viele Frauen beschaftigt sind, ist die Befristung von Beschaftigungsverhalt-
nissen besonders weit verbreitet. Insbesondere in der Offentlichen Verwaltung sowie dem
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Dienstleistungsbereich finden sich sowohl ein hoher Frauenanteil als Gberdurchschnittlich oft
befristete Beschaftigungsverhaltnisse.

Die Zunahme der befristet Beschaftigten und besonders der Frauen in den letzten Jahren
liefern Hinweise auf eine suboptimale Nutzung des Potenzials der Frauen, die angesichts
eines steigenden Fachkraftebedarfs in vielen Branchen zu einer Verschlechterung der Per-
sonalsituation fuhren konnte.

Wie bei der Teilzeitbeschaftigung von Frauen wurde auch fir die befristete Beschaftigung
von Frauen untersucht, welche strukturellen Unterschiede bestehen.

Der starkste Zusammenhang unter den berlcksichtigten Indikatoren besteht — wie bei der
Teilzeitbeschaftigung — zwischen der befristeten Beschaftigung von Frauen und dem Frau-
enanteil an allen Beschéftigten. Betriebe mit einem unterdurchschnittlich hohen Frauenanteil
wiesen eine unterdurchschnittliche Befristung von Frauen bezogen auf alle befristeten Be-
schéftigen auf. Hingegen lag der Anteil der befristet beschéftigen Frauen im Vergleich zu der
Frauenquote in den Betrieben mit einem durchschnittlichen Frauenanteil am starksten tber
dem Durchschnitt. D.h. die Betriebe mit einem mittleren Frauenanteil wiesen das schlechtes-
te Verhdltnis von der Befristung von Frauen im Vergleich zu den beschéftigten Frauen auf.
Der Zusammenhang zwischen der Befristung von Frauen und der Frauenquote erweist sich
als hoch signifikant (0,01 Niveau) mit einer mittleren Korrelation.

Abb. 8: Anteil befristet beschéaftigter Frauen an allen befristet Beschéaftigten und Frauenquote
nach dem Frauenanteil 2012, Angaben in Prozent
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Dartber hinaus zeigen sich Unterschiede zwischen den Wirtschaftszweigen. Bezogen auf
den Frauenanteil an allen Beschaftigten lag der Anteil der befristet beschaftigten Frauen an
allen befristet Beschéftigten vor allem im Offentlichen Sektor deutlich tiber dem Durchschnitt.
Dagegen konnte im Baugewerbe eine weit unterdurchschnittliche Befristung der Frauen fest-
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gestellt werden. Abgesehen von Sektor Handel/Reparatur ist der Zusammenhang zwischen
der Befristung von Frauen und den Wirtschaftszweigen hoch signifikant. Der starkste Zu-
sammenhang zeigte sich im Dienstleistungs- sowie im Bausektor.

Abb. 9: Anteil befristet beschéaftigter Frauen an allen befristet Beschéftigten und Anteil der
Frauen an allen Beschéftigten nach Wirtschaftszweigen 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Hingegen zeigten sich deutlich geringere strukturelle Unterschiede bei der Betrachtung der
Betriebe mit oder ohne Frauen in Flhrungspositionen. Folglich werden Frauen in Betrieben
mit einer Frau in oberster Fihrungsposition beziglich Befristungen nicht bevorzugt behan-
delt.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sowohl die Teilzeitbeschaftigung von Frauen
als auch die befristete Beschéaftigung weiblicher Arbeitskrafte zugenommen hat. Bei der Teil-
zeit kann dies noch uberwiegend mit dem Praferenzen der Frauen erklart werden. Die zu-
nehmende Befristung —nicht nur die der Frauen, jedoch Uberproportional — Iasst hingegen
eindeutig auf eine suboptimale Ausschopfung der Beschéaftigung der Frauen schliel3en, da
die Betroffenen angesichts der damit verbundenen Unsicherheit Bestrebungen aufweisen
kdnnten, den Betrieb zu verlassen. Fiir den Betrieb hatte dies den Verlust von Wissen und

von Arbeitskraften zur Folge.
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3.3 Neueinstellungen von Frauen

e Der Anteil der Frauen an den Neueinstellungen war mit 44
Prozent leicht unterproportional bezogen auf die Frauenquote
an allen Beschattigten.

e Betriebe mit Frauen auf oberster Fihrungsebene berticksich-
tigten Frauen bei Neueinstellungen unterdurchschnittlich.

e Im Verarbeitenden Gewerbe sowie im Offentlichen Sektor
wurden Uberdurchschnittlich viele Frauen eingestellt.

Sowohl zur Verringerung der Fachkrafteengpasse, als auch zu einer gezielten Erhéhung der
Frauenbeschaftigungsquote oder fiir eine starkere Ausschopfung des Potenzials von Frauen
kann es nitzlich sein, bei Neueinstellungen starker Frauen zu bertcksichtigen und somit das
Potenzial der Frauen durch externe Rekrutierung starker zu bericksichtigen.

Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen jedoch, dass dies 2012 seitens der Betriebe eher
nicht genutzt wurde: Im ersten Halbjahr 2012 wurden rund 94.000 Arbeitskrafte neu einges-
tellt. Der Anteil der Frauen an den Neueinstellungen betrug 44 Prozent und lag damit leicht
unter dem Durchschnitt bezogen auf den Anteil der Frauen an allen Beschéftigten.

Die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen verschiedenen strukturellen Indikatoren
und der Neueinstellung von Frauen kommt zu dem Ergebnis, dass auch hier der starkste
Zusammenhang zwischen der Neueinstellung von Frauen und dem Frauenanteil an den Be-
schaftigten besteht. Dabei zeigt sich, dass die Betriebe mit einem unterdurchschnittlichen
Frauenanteil im ersten Halbjahr 2012 leicht Gberdurchschnittlich viele Frauen einstellten be-
zogen auf den Anteil der Frauen an allen Beschéftigten. Auch in den Betrieben mit einem
mittleren Frauenanteil lag die Neueinstellung von Frauen bezogen auf alle Neueingestellten
minimal Uber dem Durchschnitt, in den Betrieben mit einem Uberdurchschnittlichen Frauen-
anteil hingegen minimal unter dem Durchschnitt. Dieser Zusammenhang erwies sich bei ei-
ner Korrelationsanalyse als hoch signifikant (0,01 Niveau) und mittel stark.

Folglich stellen Betriebe mit einem unterdurchschnittlichen Frauenanteil Uberdurchschnittlich
haufig Frauen ein und umgekehrt, was zu einer leichten Nivellierung des Frauenanteils fih-
ren durfte.
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Abb. 10: Betriebe mit Gberdurchschnittlicher Neueinstellungen von Frauen und der Frauenquo-
te nach dem Frauenanteil an den Beschéftigten in Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Weiterhin konnte ein vergleichsweise starker Zusammenhang zwischen der Neueinstellung
von Frauen und Frauen auf der obersten Fihrungsebene festgestellt werden. Dabei zeigte
sich, dass in den Betrieben, in denen keine Frau auf der obersten Fihrungsebene beschaf-
tigt ist, der Anteil der neu eingestellten Frauen etwa dem Anteil der beschaftigten Frauen an
allen Frauen entsprach. Hingegen war in den Betrieben mit einer Frau auf der obersten Fiih-
rungsebene die Neueinstellung von Frauen bezogen auf alle beschéftigten Frauen unter-
durchschnittlich. Der Zusammenhang zwischen Frauen auf oberster Fihrungsebene und der
Neueinstellung von Frauen erwies als hoch signifikant (0,01 Niveau), wenn auch nicht sehr
stark.

Dies zeigt entgegen der Erwartung, dass Betriebe mit Frauen in Fluhrungspositionen nicht
starker Frauen bei Neueinstellungen berticksichtigen.
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Abb. 11: Betriebe mit Neueinstellungen von Frauen im ersten Halbjahr 2012 und Frauenquote
nach Frauen auf der obersten Fihrungsebene in Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent
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SchlieBlich sind noch die Wirtschaftszweige zu erwahnen. Hierbei wird offensichtlich, dass
vor allem das Verarbeitende Gewerbe sowie der Offentliche Sektor bezogen auf den Frau-
enanteil an allen Beschaftigten bei Neueinstellungen tberdurchschnittlich haufig Frauen be-
ricksichtigten. Auch im Sektor Handel/Reparatur wurden Frauen etwas Uberdurchschnittlich
haufig eingestellt. Hingegen stellte vor allem der Dienstleistungssektor Frauen unterdurch-
schnittlich haufig ein, im Baugewerbe leicht unterdurchschnittlich. Der Zusammenhang zwi-
schen dem Wirtschaftszweig und der Neueinstellung von Frauen erwies bis auf den Wirt-
schaftzweig Handel/Reparatur als hoch signifikant (0,01 Niveau), jedoch nicht sehr stark. Am
starksten ist dieser Zusammenhang im Dienstleistungssektor sowie im Bausektor.
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Abb. 12: Betriebe Neueinstellungen von Frauen 2012 nach Frauen auf oberster Filhrungsebene
an den Beschéaftigten in Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent
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Festzuhalten bleibt, dass Frauen mit 44 Prozent bei Neueinstellungen leicht unterproportio-
nal bezogen auf den Frauenanteil an allen Beschaftigten berlicksichtigt wurden. Dies legt die
Annahme nahe, dass eine gezielte Erh6hung der Frauenquote bislang nur in einem geringen
Anteil der Betriebe angestrebt wird. Allerdings lasst die Uberdurchschnittliche Neueinstellung
von Frauen besonders im Verarbeitenden Gewerbe vermuten, dass in einigen Branchen
schon zunehmend auf das Potenzial der Frauen zurlickgegriffen wird.

3.4 Frauen in Fihrungspositionen

e Der Anteil der Frauen auf der obersten Filhrungsebene
stieg um 4 Prozentpunkte gegenuber 2008.

e In Betrieben mit einem mittleren Frauenanteil waren
Frauen unterdurchschnittlich hdufig auf der obersten
Fuhrungsebene vertreten.

e Der Offentliche Sektor beschaftigte nur wenige Frauen auf
der obersten Flhrungsebene.

Die vor kurzem vorgestellte Studie des DIW, nach der nur vier Prozent der Vorstdnde in den
200 groften deutschen Unternehmen weiblich sind (vgl. Holst / Schimeta 2013), verdeutlich-
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te erneut, wie langwierig der Prozess der Gleichstellung speziell in Flihrungspositionen der
deutschen Wirtschaft ist.

Allerdings sind die allermeisten Betriebe kleinere Einheiten mit weniger Hierarchieebenen
und hoherer Durchlassigkeit, als dies in bdrsennotierten GroRunternehmen der Fall ist. Dies
lasst die begriindete Vermutung zu, dass in der Gesamtwirtschaft mehr Frauen in Flihrungs-
positionen anzutreffen sind und diese Entwicklung dynamischer verlief.

Im Folgenden gehen wir daher der Frage nach, wie verbreitet Frauen auf der obersten Fih-
rungsebene in rheinland-pféalzischen Betriebe sind, welche Entwicklung bei der Nutzung des
Potenzials der Frauen fiir diese Fuhrungspositionen in den letzten Jahren zu beobachten
war sowie welche strukturellen Differenzen zwischen den Betrieben bestehen, die Frauen
auf oberster Flihrungsebene einsetzen und jenen, in denen dies nicht der Fall ist.

Auf oberster Filhrungsebene sind 28 Prozent Frauen

Zur obersten Fihrungsebene eines Betriebs zahlen nach der im Betriebspanel vorgenom-
menen Definition neben Inhabern, Vorstanden oder Geschéaftsfihrern auch noch Filial- oder
Betriebsleiter. In Rheinland-Pfalz waren im Jahr 2012 hochgerechnet ca. 132.000 Personen
auf dieser hochsten Hierarchiestufe tatig. Hiervon waren rund 37.000 Frauen, was einem
Anteil von 28 Prozent entspricht.

Abb. 13: Frauenanteil auf oberster Filhrungsebene in Rheinland-Pfalz und Westdeutschland
2004, 2008 und 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, eigene Berechnungen
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Dies bedeutet, dass nicht nur der Frauenanteil in der obersten Flhrungsebene gegentber
2008 um 4 Prozentpunkte zugenommen hat; die absolute Zahl an weiblichen FUhrungskraf-
ten in Rheinland-Pfalz lag 2012 um etwa 2.000 hoher als vier Jahre zuvor.

Somit ist gegenliber den beiden vorherigen Erhebungszeitpunkten — im Gegensatz zu West-
deutschland, wo dieser Anteil nahezu stagnierte — ein deutlicher Zuwachs bei dem Frauen-
anteil auf der obersten Flihrungsebene festzustellen.

Hoher Frauenanteil: mehr weibliche Fihrungskréafte

Der Zusammenhang von Beschaftigungs- und Fuhrungskraftquote von Frauen wurde an-
hand der Typenbildung von weiblichen Beschéftigten nochmals systematisch gepruft. Es
zeigt sich in grof3er Deutlichkeit, dass die Zahl der beschaftigten Frauen in einem Betrieb mit
der Zahl der weiblichen Fuhrungskréafte korreliert. In Betrieben, in denen eine unterdurch-
schnittliche Frauenbeschéaftigung herrscht, waren nur rund 9 Prozent der Fihrungskrafte
weiblich, wahrend in der Gruppe der ,Frauenbetriebe* mit Gberdurchschnittlicher Frauenbe-
schaftigung 54 Prozent der Betriebe weibliche Fuhrungskréafte auf der obersten Ebene besa-
Ren. Bezogen auf die weiblichen Beschaftigen zeigt sich jedoch, dass in den Betrieben mit
einem mittleren Frauenanteil (30 bis 70 Prozent) Frauen unterproportional in Filhrungsposi-
tionen vertreten sind, in Betrieben mit einem Uberdurchschnittlich hohen Frauenanteil hinge-
gen leicht Uberproportional. In den Betrieben mit einem unterdurchschnittlich hohen Frauen-
anteil (< 30 Prozent) entspricht das Verhaltnis von Frauen in Flhrungspositionen bezogen
auf die Frauenquote insgesamt etwa dem Durchschnitt. Dieser Zusammenhang wird durch
eine Korrelationsanalyse bestétigt. Er weist sich als hoch signifikanten (0,01 Niveau), ist je-
doch nicht sehr stark.
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Abb. 14: Frauenanteil auf oberster Fiilhrungsebene und Frauenquote nach dem Frauenanteil an
den Beschéaftigten in Rheinland-Pfalz 2012, Angaben in Prozent
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Wenig weibliche Filhrungskrafte im Offentlichen Sektor

Zwischen den Wirtschaftszweigen zeigen sich erwartungsgemaf deutliche Unterschiede bei
den Frauenanteilen auf der obersten Filhrungsebene. Wenig Uberraschend ist auch, dass in
den Sektoren mit der geringsten Frauenbeschéaftigungsquote, Bau- und Verarbeitendem
Gewerbe, nur 7 bzw. 13 Prozent der Fuhrungskréfte weiblich sind. Dies relativiert sich jedoch
etwas, wenn die Frauenquote der Beschaftigten mit berlcksichtigt wird. Der Anteil der weib-
lichen Beschéftigten lag im Verarbeitenden Gewerbe sowie im Baugewerbe 2,1 mal tber
dem Frauenanteil an den Fuhrungskraften. Im Offentlichen Sektor betrug dieses Verhéltnis
sogar 2,5, im Dienstleistungssektor hingegen nur 1,7. Mit anderen Worten: Der Dienstleis-
tungssektor mit dem hdchsten Frauenanteil zeigt eine vergleichsweise hohe hierarchische
Durchlassigkeit fiir die dort beschéftigten Frauen, der Offentliche Sektor mit ebenfalls einem
hohen Frauenanteil hingegen eine eher geringe.
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Abb. 15: Frauenanteil in erster Fihrungsebene und Anteil an weiblichen Beschaftigten nach
Wirtschaftszweigen in Rheinland-Pfalz 2012, Angaben in Prozent
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Die Korrelationsanalyse bestatigt einen hoch signifikanten (0,01 Niveau) Zusammenhang
zwischen den einzelnen Wirtschaftszweigen und Frauen auf oberster Fuhrungsebene. Die-
ser Zusammenhang ist jedoch fur die meisten Wirtschaftszweige sehr gering. Der hdchste,
aber immer noch nicht sehr starke Zusammenhang besteht zwischen dem Dienstleistungs-
sektor und Frauen auf oberster Fihrungsebene.

Als wichtigstes Ergebnis diese Abschnitts kann festgehalten werden, dass der Frauenanteil
auf der obersten Fihrungsebene stetig am steigen ist und mit 28 Prozent deutlich tber dem
westdeutschen Durchschnitt lag. Bezogen auf den Anteil der Frauen an allen Beschaftigten
scheint es dabei in den ,Frauenbetrieben® mit einem durchschnittlichen Frauenanteil immer
noch am schwersten zu sein, in die oberste Fiihrungsebene aufzusteigen. Gleiches gilt nach
Sektoren differenziert besonders fiir den Offentlichen Sektor, der trotzt hoher Frauenquote
offensichtlich nur eine geringe Durchlassigkeit fur Frauen in die oberen Fihrungspositionen
bietet. Hier besteht offensichtlich noch ein recht grol3es ungenutztes Potenzial.
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3.5 Betriebliche MaBnahmen zur Chancengleichheit

e 24 Prozent der Betriebe boten MaRhahmen zur Chancen-
gleichheit bzw. zur Vereinbarkeit.

e Am haufigsten wurden familidre Betreuungspflichten durch
flexible Arbeitszeitregelungen unterstitzt.

e GroRRere Betriebe sowie Betriebe mit einem Betriebs-
/Personalrat forderten deutlich haufiger MaRnahmen zur
Vereinbarkeit sowie Chancengleichheit.

Weiter oben wurde ausgefiihrt, dass Aufgaben der Kinderbetreuung und der Pflege noch
immer zumeist von Frauen Ubernommen werden. Die Verbesserung der Chancengleichheit
zwischen den Geschlechtern ist nicht nur eine gesellschaftspolitische Aufgabe; auch die Be-
triebe sind angehalten, einen Beitrag zu leisten, zumal mittels solcher MalRnhahmen die Bin-
dung qualifizierter Arbeitskrafte sowie eine Verbesserung des betrieblichen Alltags erreicht
werden kann.

Vergangene Untersuchungen zeigten jedoch, dass nur eine kleine Minderheit der rheinland-
pfalzischen Betriebe derartige MaRnahmen unterstitzt, sei es im Rahmen von Tarifvertragen
oder Betriebsvereinbarungen oder aber durch freiwillige Malinahmen (vgl. Nichter / Schmid
2009, S. 18). Im Folgenden wird daher der Frage nachgegangen, ob die rheinland-
pfalzischen Betriebe auf diesem Gebiet innovativer tatig sind als in der Vergangenheit und
welche strukturellen Merkmale hierbei von Bedeutung sind.

Nur etwa jeder vierte Betrieb machte Angebote zur Férderung der Chancengleichheit

Die Betriebe wurden daher gefragt, welche konkreten MaRnhahmen sie zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Berufs bzw. der Chancengleichheit von Frauen und Mannern
foérdern. Explizit genannt wurden hierbei betriebliche Kinderbetreuungsangebote oder finan-
zielle Hilfen zur Kinderbetreuung, Angebote zur Regelung der Elternzeit, die Unterstitzung
bei der Pflege Angehdriger, die Mitgliedschaft im Netzwerk familienfreundlicher Betriebe, die
Rucksichtnahme auf die Betreuungspflichten der Beschéftigten sowie die gezielte Frauenfor-
derung mittels Karriereplanung, Monitoring oder Quotierungen.

Zunachst lasst sich festhalten, dass nur eine Minderheit der Betriebe Uberhaupt MalRnahmen
zur Foérderung der Chancengleichheit anbot, denn 76 Prozent der Betriebe waren nicht in
diesem Bereich aktiv.
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Am haufigsten wurde noch genannt, dass die Beschaftigten, die familidre Betreuungspflich-
ten haben, hierbei Unterstlitzung erfahren, z.B. in Form von flexiblen Arbeitszeitregelungen —
etwa 18 Prozent der rheinland-pféalzischen Betriebe sahen solche Maflinhahmen vor. Alle an-
deren Angebote waren mit 5 Prozent oder weniger in nur einem geringen Anteil der Betriebe
verbreitet. In den alten Bundeslandern nahm mit rund 24 Prozent ein deutlich héherer Anteil
der Betriebe Rucksicht auf die Betreuungspflichten bei der Arbeitszeitgestaltung. Die ande-
ren MaRnahmen waren in Westdeutschland zumeist ebenfalls etwas verbreiteter.

Abb. 16: Konkrete MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Verbesserung
der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in Rheinland-Pfalz 2012, Angaben in
Prozent
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Diese eher negative Eindruck andert sich nur bedingt beim Blick in die Vergangenheit: Einige
der genannten MaRRnahmen wurden bereits in den Jahren 2004 und 2008 erfragt, und der
Vergleich zu den Befunden des Jahres 2012 zeigt, dass sich innerhalb der letzten vier Jahre
nur bei den betrieblichen Kinderbetreuungsangeboten bzw. finanziellen Hilfen dazu nen-
nenswerte Verbesserungen ergaben.
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Abb. 17: Ausgewéhlte MalRBhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Verbesse-
rung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in Rheinland-Pfalz 2004, 2008 und
2012, Angaben in Prozent
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Diese Befunde werfen die Frage auf, was die Forderung von MalRnahmen seitens der Be-
triebe eher hemmt bzw. eher beginstigt.

Grol3betriebe machten héaufiger Angebote zur Vereinbarkeit und Chancengleichheit

Die Auswertung verschiedener struktureller Merkmale offenbart, dass die Betriebsgrofie ei-
nen besonders starken Einfluss auf Angebote zur Vereinbarkeit und Chancengleichheit von
Frauen und Mannern ausibt. Wahrend von den Kleinstbetrieben nur rund 16 Prozent MafR-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. zur Chancengleichheit von Frauen
und Mannern anboten, lag dieser Anteil in den GroRbetrieben bei 94 Prozent. Die Korrelati-
onsanalyse bestatigt, dass dieser Zusammenhang hoch signifikanten (0,01 Niveau), jedoch
nicht sehr stark ist.

Weiterhin zeigt sich ein vergleichsweise starker Zusammenhang zwischen einem Personal-
bzw. Betriebsrat und MaflRnahmen zur Chancengleichheit sowie zur Vereinbarkeit. Von den
Betrieben mit einem Betriebs- oder Personalrat fuhrten tber die Halfte MalRnahmen zur
Chancengleichheit oder Vereinbarkeit durch, bei den Betrieben ohne Personalrat lag dieser
Anteil lediglich bei 21 Prozent. Allerdings ist auch hier anzunehmen, dass die Betriebsgréfe
einen Einfluss auf die Existenz eines Betriebsrates ausiibt. Die Korrelationsanalyse bestéatigt
auch hier einen hoch signifikanten (0,01 Niveau) jedoch nicht sehr starken Zusammenhang.
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Abb. 18: MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie zur Verbesserung der
Chancengleichheit von Frauen und Mé&nnern nach der Existenz eines Betriebs-
/Personalrats in Rheinland-Pfalz 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Hingegen ergaben die Untersuchungen auf Basis der Korrelationsanalyse, dass der Zusam-
menhang zwischen den MaRRnahmen zur Vereinbarkeit und zur Chancengleichheit und den
unterschiedlichen Frauenanteilen, von Frauen auf oberster Filhrungsebene oder auch den
Wirtschaftszweigen deutlich geringer ist und diese Merkmale folglich einen geringen Einfluss
auf den Frauenanteil auf der obersten Fiihrungsebene austben.

Somit bleibt festzuhalten, dass im Bereich der MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie zur Chancengleichheit in den vergangenen acht Jahren nur geringe Fortschrit-
te erzielt wurden und bislang nur ein geringer Anteil der Betriebe sich engagiert. Wenn Be-
triebe Frauen in diesen Bereichen unterstiitzen, belassen sie es tiberwiegend bei Angeboten
zur Arbeitszeitflexibilitat; aktive Beitrdge werden selten geleistet. Diese beschranken sich
zumeist auf GroRbetriebe. Folglich besteht in diesem Bereich noch ein groRes ungenutztes
Potenzial, das kiinftig starker zur Akquirierung und Bindung von weiblichen Fachkraften ge-
nutzt werden koénnte.
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3.6 Zukunftsfahigkeit von Betrieben, die Ressourcen von
Frauen nutzen

e Betriebe mit einem tberdurchschnittlich hohen Frauenan-
teil an allen Neueingestellten bieten Anhaltspunkte fur eine
héhere Zukunftsfahigkeit.

e Betrieben mit Frauen auf oberster Fihrungsebene sowie
mit Malinahmen zur Vereinbarkeit/Chancengleichheit zei-
gen keine eindeutigen Ergebnisse bezuglich der Zukunfts-
fahigkeit auf.

In den vorherigen Kapiteln wurden die Betriebe, die Frauen verstarkt einstellen, fordern oder
verstarkt in atypischer Beschéftigung einsetzen, dargestellt und charakterisiert. Im Folgen-
den wird untersucht, ob sich Betriebe, die sich starker fir Frauen engagieren, auch als zu-
kunftsfahiger erweisen. Dazu werden ausgewahlte Indikatoren untersucht, zu denen in Kapi-
tel 2 Thesen erstellt wurden. Zur Analyse der Zukunftsfahigkeit werden — wie im Eingangs-
kapitel dargestellt — die Ertragslage des vergangenen Jahres (2011), voraussichtliche Ent-
wicklung des Geschéftsvolumens bis Ende 2012 sowie erwartete Entwicklung der Beschaf-
tigtenzahlen bis Mitte 2013 herangezogen.

Wie die folgende Tabelle zeigt, gibt es keine allgemeine Aussage dahingehend, dass Betrie-
be, die die Frauen starker fordern, einstellen oder beschéaftigen, eindeutig zukunftsfahiger
sind; die Ergebnisse sind differenziert zu betrachten.

Die Analyse zeigt, dass sich Betriebe mit Neueinstellungen (weiblich und mannlich) im Ver-
gleich zum Durchschnitt aller Betriebe durch Uberdurchschnittliche Werte bei den aufgefihr-
ten Indikatoren der Zukunftsfahigkeit auszeichnen. Dariiber hinaus weisen die Ergebnisse
auf einen Zusammenhang zwischen einem Uberdurchschnittlich hohen Anteil an neu einges-
tellten Frauen bezogen auf alle Neueinstellungen und positiven Werten bei der Zukunftsfa-
higkeit der Betriebe hin. Betriebe, die Gberdurchschnittlich haufig Frauen einstellen, zeichnen
sich bei allen drei Indikatoren der Zukunftsfahigkeit durch positivere Werte aus als Betriebe,
die Frauen bei Neueinstellungen unterdurchschnittlich berticksichtigen. Dies legt die Annah-
me nahe, dass Betriebe, die das Potenzial von Frauen durch Rekrutierung erschlieen, An-
zeichen einer héheren Zukunftsfahigkeit aufweisen.

Betriebe mit Frauen auf der obersten Flihrungsebene charakterisieren sich tendenziell nicht
nur durch eine bessere Ertragslage sowie haufiger durch eine eher steigende Beschaftigten-
zahl als der Durchschnitt aller Betriebe, sondern auch in Bezug auf Betriebe ohne Frauen auf
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der obersten Fihrungsebene. Allerdings gehen sie geringfligig seltener von einem eher stei-
genden Geschaftsvolumen aus als Betriebe ohne Frauen auf oberster Filhrungsebene; diese
Werte liegen etwa im Durchschnitt aller Betriebe in Rheinland-Pfalz. Insgesamt weisen die
Indikatoren der Zukunftsfahigkeit somit fir die Betriebe mit Frauen auf oberster Fihrungs-
ebene bessere Werte beziiglich der Zukunftsfahigkeit auf als die Betriebe ohne Frauen in der
obersten Fihrung.

Auch bei den Betrieben mit MaRnahmen zur Chancengleichheit bzw. zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zeigen sich keine eindeutigen Ergebnisse. Betriebe ohne MaRnahmen zur
Vereinbarkeit beurteilen ihre Ertragslage besser als Betriebe mit diesen MaRnahmen. Hinge-
gen weisen Betriebe mit MalBhahmen zur Vereinbarkeit und zur Chancengleichheit bessere
Werte bei den zukunftsgerichteten Indikatoren ,erwartete Entwicklung des Geschaftsvolu-
mens" sowie Beschaftigungsentwicklung auf. Diese vergleichsweise geringe Auswirkungen
der Malinahmen der Vereinbarkeit sowie Chancengleichheit kénnten vor allem darauf zu-
rickzufihren sein, dass sich auch von den Betrieben, die MaRnahmen durchfihren, diese
Uberwiegend auf flexible Arbeitszeitregelungen zur Unterstitzung familidrer Betreuungs-
pflichten beschranken und aktives Engagement nur in wenigen Féllen gegeben ist.

Tab. 1: Unterschiede der Nutzung der Beschéftigungsressourcen von Frauen bezogen auf Indi-
katoren der Zukunftsfahigkeit, Angaben in Prozent

Ertragslage des Eher steigende Ent- Eher steigende
vergangen Jahres | wicklung Geschafts- Beschéftigtenzahl

sehr gut oder gut volumens bis Mitte 2013

Betriebe mit Uberdurchschnittlicher

0,
Neueinstellung von Frauen ST %

33 %

Betriebe mit unterdurchschnittlicher

: 52 % 23 % 16 %
Neueinstellung von Frauen
B?tnebe m|t. Frauen auf oberster 53 0% 16 % 17 %
Flhrungsposition
B?tnebe ohn.e. Frauen auf oberster 48 % 18 % 12 %
Fuhrungsposition
Betriebe mit MaRnahmen zur Ver-

0, 0, 0,
einbarkeit /Chancengleichheit 5 L LOE
Betriebe ohne Malnahmen zur

0, 0, 0,
Vereinbarkeit /Chancengleichheit EDE LA LD
Alle Betriebe 48 % 17 % 13 %

Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass vor allem Betriebe mit einem tberdurch-
schnittlich hohem Anteil an neueingestellten Frauen anhand der aufgefuihrten Indikatoren als
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zukunftsfahig eingestuft werden kénnen. Hingegen lassen sich keine eindeutigen Aussagen
zu den Betrieben mit Frauen auf oberster Fihrungsebene sowie mit Malinahmen zur Chan-
cengleichheit und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie treffen.

Auch wenn sich die Nutzung des Potenzials von Frauen oder Malinahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie nicht unmittelbar in den aufgefuhrten Indikatoren der Zukunftsfahigkeit
niederschlagen bzw. bspw. unmittelbar zu einer héheren Ertragslage fihrt, passen sich Be-
triebe, die in diesen Bereichen aktiv sind, an veranderte gesellschaftliche Bedingungen und
teilweise Notwendigkeiten an, die sich langfristig durchaus positiv auf die Zukunftsfahigkeit
auswirken konnen, besonders in Branchen, in denen kinftig mit Fachkrafteengpéassen zu
rechnen ist.
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4. Auszubildende in Rheinland-Pfalz

Neben den Frauen stellen die Auszubildenden eine weitere bedeutende Beschaftigungs-
gruppe dar, deren Potenzial zum Teil noch ebenfalls zur Deckung der Fachkraftenachfrage,
der Anpassung durch neue Ideen, zur Steigerung der Attraktivitdt sowie zur Erhéhung der
Wettbewerbsfahigkeit genutzt werden kann.

Um zu eruieren, in welchen Bereichen noch ungenutzte Potenziale bestehen, bzw. welche
Betriebe die Potenziale bereits ausschopfen, wird zunachst ein Uberblick iiber den Stand
und die Entwicklung der Ausbildungsbeteiligung in Rheinland-Pfalz gegen und anschlieRend
untersucht, welche Merkmale Betriebe aufweisen, die das Potenzial der Auszubildenden auf
verschiedene Weise nutzen bzw. unzureichend ausschopfen. Bei der Untersuchung struktu-
reller Merkmale, die einen Einfluss auf das Ausbildungsverhalten austiben, werden folgende
Indikatoren beriicksichtigt: BetriebsgrofRe, Wirtschaftszweige, Existenz eines Betriebs- oder
Personalrates, Wettbewerbsdruck, erwarteter Personalmangel, erwartete Uberalterung,
Frauenanteil an den Beschaftigten, Frauen auf der obersten Fihrungsebene, Kammerzuge-
hdrigkeit sowie Durchfihrung von Innovationen. Die Einflussfaktoren, die den héchsten Zu-
sammenhang mit dem jeweiligen betrachteten Aspekt der Ausbildung aufweisen, werden im
Bericht dargestellt.

4.1 Stand, Entwicklung und Einflussfaktoren der
Ausbildungsbeteiligung in Rheinland-Pfalz

e Die Ausbildungsbeteiligung in Rheinland-Pfalz verringerte
sich gegenuber dem Vorjahr um 4 Prozentpunkte.

e Gleichzeitig erhohte sich vor allem der Anteil der Betriebe,
die trotz Berechtigung nicht ausbilden.

e Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes bildeten am héau-
figsten aus und wiesen gleichzeitig den hochsten Anteil an
Betrieben auf, die trotz Berechtigung nicht ausbilden.

Im Folgenden stellen wir zunéchst die Entwicklung der Ausbildungsbeteiligung dar. D.h. es
wird aufgezeigt, wie viele Betriebe Ausbildungen durchfiihren und welche Entwicklung dabei
in den vergangenen 12 Jahren zu beobachten war. Dabei geht es um die grundsatzliche
Frage, ob ein Betrieb erstmalig (oder erneut) ausbildet und welche Unterschiede zwischen
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den Wirtschaftszweigen bestehen und welche Indikatoren darlber hinaus Einfluss auf die
Ausbildungsbeteiligung ausiben.

Ausbildungsbeteiligung in Rheinland-Pfalz 2012 ricklaufig

Ein erster Indikator zur Analyse der Ausschdpfung des Potenzials der Ausbildung ist, ob sich
die Betriebe generell an der Ausbildung beteiligen oder nicht. Dabei zeigt sich, dass 2012
mehr als jeder dritte Betrieb ausbildete. 28 Prozent der Betriebe bildeten trotz Berechtigung
nicht aus und 38 Prozent verflgten Uber keine Ausbildungsberechtigung. Der Vergleich mit
den Vorjahren offenbart, dass sich der Anteil der Betriebe, der ausbildet, 2012 verringerte.
Nach einer positiven Entwicklung zwischen 2004 und 2008 und einer Stagnation seit 2008
ging der Anteil der aushbildenden Betriebe im Jahr 2012 erstmals seit 2005 deutlich zuriick;
der Rickgang betrug 4 Prozentpunkten im Vergleich zu 2011. Hochgerechnet bedeutet dies,
dass 2012 etwa 34.500 Betriebe ausbildeten, rund 4.500 weniger als noch ein Jahr zuvor.
Gleichzeitig stieg vor allem der Anteil der Betriebe, die trotz Berechtigung nicht ausbilden,
aber auch der Anteil der Betriebe ohne Ausbildungsberechtigung. Eine Ursache fir diese
Entwicklung kénnte der zunehmende Rickgang potenzieller Auszubildenden sein bzw. zu-
nehmend Probleme der Betriebe, geeignete Ausbildende zu bekommen. Ob es dafiir Anhalt-
spunkte gibt, wird im Folgenden naher analysiert.

Abb. 19: Ausbildungsberechtigung und Ausbildungsbeteiligung rheinland-pfalzischer Betriebe
2000-2011, Angaben in Prozent
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Besonders viele ungenutzte Potenziale im Produzierenden Gewerbe

Traditionell bestehen zwischen den einzelnen Wirtschaftssektoren deutliche Unterschiede
beziiglich der Ausbildungsbeteiligung. Dies war 2012 nicht anders: Im Offentlichen Sektor
lag der Anteil ausbildender Betriebe bei rund 19 Prozent und auch im Dienstleistungssektor
betrug dieser Anteil nur rund 26 Prozent. Im Verarbeitenden Gewerbe bildete dagegen jeder
zweite Betrieb aus. Die relative Ausbildungsferne des Offentlichen Sektors sowie der Dienst-
leistungsbetriebe wird nochmals bestatigt durch die Gberdurchschnittlich groRe Zahl von Be-
trieben, die gar nicht ausbilden dirfen: Rund 59 Prozent der Betriebe des Offentlichen Sek-
tors und 49 Prozent Dienstleistungsbetriebe besalien tberhaupt keine Ausbildungsberechti-

gung.

Trotz des hohen Anteils an ausbildenden Betrieben zeichnete sich das Verarbeitende Ge-
werbe 2012 auch durch den hdchsten Anteil an ungenutzten Ausbildungspotenzialen aus: 38
Prozent der Betriebe dieses Sektors bildeten trotz Berechtigung nicht aus. Auch im Sektor
Handel/Reparatur bildete knapp jeder dritte Betrieb trotz Berechtigung nicht aus.

Abb. 20: Ausbildungsberechtigung und Ausbildungsbeteiligung rheinland-pfélzischer Betriebe
nach Wirtschaftszweigen 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012

Im Vergleich zum Vorjahr verringerte sich vor allem der Anteil der Betriebe im Bausektor, der
Ausbildungen durchfihrte, und zwar um rund 13 Prozentpunkte. Im Verarbeitenden Gewerbe
betrug dieser Rickgang rund 6 Prozentpunkte. In beiden Sektoren gab es diesbeziiglich in
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den letzten vier Jahren deutliche Schwankungen. Hingegen ist vor allem im Offentlichen
Sektor ein stetiger Riickgang seit 2009 zu verzeichnen®.

Somit ist die Wirtschaftsstruktur eine wichtige EinflussgroRe fir die Beteiligung an der Aus-
bildung. Noch starker wird die Ausbildungsbeteiligung jedoch erwartungsgemaf durch die
Betriebsgrofie beeinflusst. Wahrend von den Kleinstbetrieben 23 Prozent ausbildeten, betrug
dieser Anteil bei den GroRRbetrieben 97 Prozent. Dieser Zusammenhang erweist sich als
hoch signifikant, aber nicht sehr stark.

Die Ausbildungsbeteiligung gibt jedoch noch keinen Aufschluss Uber die Ausbildungsintensi-
tat, d.h. Gber den Anteil der Auszubildenden bezogen auf die sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten. Dies wird im folgenden Abschnitt analysiert.

4.2 Ausbildungsintensitat in Rheinland-Pfalz

¢ Die Ausbildungsquote verringerte sich 2012 im Vergleich
zum Vorjahr geringfugig.

e Die hochste Ausbildungsquote bezogen auf die sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten verzeichnete das Bau-
gewerbe, die niedrigste der Offentliche Sektor.

¢ Kleinst- und Kleinbetriebe wiesen eine ricklaufige Ausbil-
dungsquote auf.

e Betriebe mit Zugehorigkeit zur Handwerkskammer zeich-
neten sich durch hohe Ausbildungsquote aus.

Zahl der Auszubildenden verringerte sich im Vergleich zum Vorjahr minimal

Ein Rickgang der ausbildenden Betriebe lasst vermuten, dass sich die Zahl der Auszubil-
denden ebenfalls verringerte. Tatsachlich nahm die Zahl der Auszubildenden zwischen Mitte
2011 und Mitte 2012 minimal ab, und zwar um rund 500. In der langerfristigen Betrachtung
zeigt sich jedoch trotz einiger Schwankungen keine nennenswerte Veranderung. 2012 lag
die Zahl der Auszubildenden etwa im Durchschnitt der letzten 12 Jahre.

Somit scheint das Problem ricklaufiger Schulabgéanger in Rheinland-Pfalz noch nicht beson-
ders durchzuschlagen. Die Angaben zu den Schulabgangern bestatigen dies: Laut Statisti-

! Eine langerfristige Betrachtung der Veranderungen kann aufgrund des Wechsels der Wirtschaftszweig-
Systematik im Jahr 2009 nicht ausgewiesen werden.
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schem Landesamt Rheinland-Pfalz gab es eine Stagnation bei der Zahl der Schulabgénger
in Rheinland-Pfalz 2012 im Vergleich zum Vorjahr (+21 Schulabgéanger) (Statistisches Lan-
desamt Rheinland-Pfalz 2013, S. 16). Auch wenn 2012 nicht von einem Riickgang an Schul-
abgangern gesprochen werden kann, zeigte sich in den Vorjahren seit 2008 bereits eine
leichte Verringerung (vgl. ebenda). Folglich sollte in Betracht gezogen werden, dass dieser
Ruckgang kunftig einen groReren Einfluss ausiben kdnnte. Au3erdem ist zu berlicksichti-
gen, dass eine stagnierende Anzahl an Schulabgangern bzw. potenziellen Auszubildenden
bei einer steigenden Zahl an sozialversicherungspflichtig Beschéftigter ebenfalls zu einer
geringeren Ausbildungsquote fuhrt.

Rheinland-pfalzische Ausbildungsquote weiter ricklaufig

Ausbildungsquoten messen den Anteil der Auszubildenden an den sozialversicherungspflich-
tig Beschéftigten, wobei alle Betriebe, also auch Betriebe ohne Auszubildende herangezo-
gen werden. Sie bestimmen die Ausbildungsintensitat der Betriebe und sind strukturelle
GrofRen, die sich in der Regel im Zeitverlauf nur wenig verandern; konjunkturelle Effekte las-
sen sich daher mit der Ausbildungsquote nicht erfassen, zumal ein gleichzeitiger Riickgang
von Auszubildenden und Gesamtbeschaftigten zu einer gleichbleibenden Ausbildungsquote
fuhrt. Da sich die Beschéftigtenzahl zwischen 2011 und 2012 — wie auch in den Vorjahren —
erhdhte und die Zahl der Auszubildenden nahezu unveréandert blieb, ging die Ausbildungs-
quote in Rheinland-Pfalz 2012 gegeniber dem Vorjahr erneut leicht zurlick und lag bei 6,1
Prozent. Das Land erreichte damit den zweitniedrigsten Stand der letzten 11 Jahre, nach-
dem es 2009 noch seinen hdchsten Stand verzeichnete. Dies ist insbesondere auf die Zu-
nahme der Zahl der Gesamtbeschéftigten in den letzten Jahren zuriickzufiihren. Insgesamt
lag die Ausbildungsquote in Rheinland-Pfalz noch immer — wie in den vergangenen 11 Jah-
ren durchgéngig — deutlich Gber dem westdeutschen Durchschnitt.
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Abb. 21: Ausbildungsquote in Rheinland-Pfalz und Westdeutschland 2000-2012, Angaben in
Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 - 2012

Hoéchste Ausbildungsquote im Baugewerbe

Ein Blick auf die sektoralen Ausbildungsquoten zeigt, dass der Bausektor auch 2012 die
Spitzenposition bei der Ausbildungsintensitat einnahm: Mehr als jeder zehnte Beschéftigte
im Baugewerbe war ein Auszubildender. Aber auch im Sektor Handel/Reparatur lag die Aus-
bildungsquote Uber dem landesweiten Durchschnitt. Hingegen verbuchte das Verarbeitende
Gewerbe trotz des hohen Anteils an ausbildenden Betrieben eine unterdurchschnittliche
Ausbildungsquote (4,8 Prozent). Noch deutlich niedriger war diese im Sektor Offentliche
Verwaltung/Organisationen ohne Erwerbszweck mit 2,0 Prozent.

Ein Vergleich mit Westdeutschland verdeutlicht, dass die Wirtschaftsstruktur allein nicht die
hohere Quote von Rheinland-Pfalz erklart: Auch innerhalb der meisten Wirtschaftsbereiche
lag diese Uber dem westdeutschen Mittel, besonders deutlich im Baugewerbe, aber auch im
Sektor Handel/Reparatur. Der Offentliche Sektor ist der einzige Wirtschaftssektor, in dem
weniger Auszubildende pro 100 sozialversicherungspflichtig Beschéaftigte anzutreffen waren
als im westdeutschen Durchschnitt. In allen anderen Sektoren lag Rheinland-Pfalz hinsich-
tlich der Ausbildungsintensitat vor Westdeutschland.
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Abb. 22: Ausbildungsquote in Rheinland-Pfalz und Westdeutschland nach Wirtschaftszweigen
2012, Angaben in Prozent
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Neben den Wirtschaftszweigen besteht auch ein Zusammenhang zwischen der Betriebsgro-
Be und der Ausbildungsintensitat. Obwohl sich mit steigender BetriebsgrofRe die Ausbil-
dungsbeteiligung erhdhte, zeigt sich bei der Ausbildungsquote ein anderes Bild: mit zuneh-
mender Betriebsgro3e verringerte sich der Anteil der Auszubildenden bezogen auf die so-
zialversicherungspflichtig Beschaftigten, wobei zwischen den Kleinst- und Kleinbetrieben
kaum Unterschiede bestanden und auch die mittleren Betriebe eine vergleichsweise hohe
Ausbildungsquote aufwiesen. In den Grol3betrieben lag die Ausbildungsquote hingegen deut-
lich niedriger, fast halb so hoch wie in den Kleinstbetrieben. Der Vergleich mit den Vorjahren
offenbart, dass der Rickgang der Ausbildungsquote vor allem auf eine sinkende Ausbil-
dungsquote in den Kleinst- und Kleinbetrieben zuriickzufiihren ist.
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Abb. 23: Ausbildungsquote in Rheinland-Pfalz und Westdeutschland nach Betriebsgrof3e 2012,
Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Daruiber hinaus besteht ein nennenswerter Zusammenhang mit der Kammerzugehoérigkeit.
Betriebe, die der Handwerkskammer oder einer anderen Kammer zugehérig sind, weisen
eine etwa doppelt so hohe Ausbildungsquote auf (ca. 10 Prozent), wie die Betriebe, die der
IHK angehoéren (5,4 Prozent). Bei Betrieben ohne Kammerzugehdrigkeit lag die Ausbil-
dungsquote mit 4,5 Prozent noch niedriger.

Abb. 24: Ausbildungsquote in Rheinland-Pfalz und Westdeutschland nach Kammerzugehorig-
keit 2012, Angaben in Prozent
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Insgesamt verfligt zwar ein vergleichsweise hoher Anteil an Betrieben der Handwerkskam-
mer Uber keine Ausbildungsberechtigung. Die Betriebe, die ausbilden, zeichnen sich jedoch
durch eine Uberdurchschnittlich hohe Ausbildungsintensitéat aus. Bei den Betrieben, die der
IHK zuzuordnen sind, ist es tendenziell eher gegenlaufig. Trotz einer vergleichsweise hohen
Ausbildungsbeteiligung lag die Ausbildungsintensitat deutlich unter dem Durchschnitt.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass das Ausbildungspotenzial vor allem
durch die Betriebe der Bauwirtschaft sowie des Sektors Handel/Reparatur tberdurchschnitt-
lich genutzt wird. Dies gilt ebenso fir eher kleinere Betriebe sowie fur Betriebe, die der Han-
delskammer oder einer anderen Kammer angehdren.

4.3 Unbesetzte Ausbildungsplitze

e Die Zahl der angebotenen Ausbildungsplatze erhéhte sich
2012 um rund 9 Prozent gegentiber dem Vorjahr.

e Gleichzeitig stieg der Anteil der unbesetzten Ausbildungs-
platze auf 17 Prozent.

e In allen Sektoren verschlechterte sich die Besetzungsquo-
te von Ausbildungsstellen.

e Betriebe mit erwarteter Uberalterung sowie Betriebe mit
Innovationen wiesen grof3e Besetzungsprobleme auf.

Zur weiteren Einschéatzung der Nutzung des Potenzials an Auszubildenden, werden im Fol-
genden die angebotenen und besetzten bzw. nicht besetzten Ausbildungsplatze betrachtet.
Unbesetzte Ausbildungsplatze bedeuten eine suboptimale Nutzung der Ressource Auszubil-
dende bzw. weisen auf Probleme bei der Akquirierung von Auszubildenden hin. Daraus
konnten Hinweise abgeleitet werden, dass Betriebe Probleme bei der Deckung ihres Fach-
kréftebedarfs aufweisen.

Die absolute Zahl an Auszubildenden ging 2012 minimal zurlick, wie oben gezeigt wurde.
Wenn die These richtig ist, dass Betriebe aufgrund erwarteter Fachkrafteengpasse verstarkt
auf betriebliche Ausbildung setzen, sollte sich dies zumindest beim Angebot neuer Ausbil-
dungsplatze niederschlagen. Die Zahl der angebotenen Stellen misste 2012 also hdher sein
als im Jahr zuvor.

Die Zahlen des IAB-Betriebspanels bestéatigen dies: Im Jahr 2012 boten die rheinland-
pfalzische Betriebe hochgerechnet etwa 40.400 Ausbildungsstellen nach der Definition des



Beschaftigungsressourcen von Frauen und Auszubildenden 2012 46

Panels an, was einen Zuwachs binnen Jahresfrist um mehr als 3.300 Stellen bedeutet bzw.
um fast 9 Prozent.

Der zweite Blick auf die langfristige Entwicklung des Angebots zeigt, dass seit 2004 trotz
deutlicher Schwankungen ein stetiger Anstieg an angebotenen Ausbildungspléatzen zu ver-
zeichnen ist.

Abb. 25: Angebotene Ausbildungsplatze in Rheinland-Pfalz 2004 - 2012, hochgerechnete Zah-
len (gerundet)
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Anteil unbesetzter Ausbildungsplatze erhéhte sich weiter im Vergleich zum Vorjahr

Ein zentraler Indikator fur die betrieblichen Schwierigkeiten, geeignete Auszubildende zu
finden und folglich Fachkrafteengpassen zu begegnen, ist die Zahl der unbesetzt bleibenden
Ausbildungsstellen. Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, dass sich die Besetzungsquo-
te trotz deutlicher Schwankungen zwischen 2004 und 2012 kontinuierlich verringerte. Wah-
rend 2004 noch 93 Prozent aller angebotenen Ausbildungsstellen besetzt werden konnten,
lag dieser Anteil 2012 nur noch bei 83 Prozent. Im Vergleich zum Vorjahr bedeutet dies ei-
nen Rickgang um 5 Prozentpunkte. Dies kdnnte eine Bestétigung dafir sein, dass die An-
zahl der (im 1AB-Betriebspanel nicht erhobenen) Bewerber langsam am Sinken ist, weshalb
tendenziell mehr Ausbildungsstellen nicht besetzt werden kénnen als in der Vergangenheit.
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Abb. 26: Differenz zwischen angebotenen und besetzten Ausbildungsplatzen in Rheinland-
Pfalz 2004 - 2012, Angaben in Prozent der besetzen Stellen*
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* die Daten sich nicht durchgéngig erhoben worden

In allen Sektoren Verschlechterung der Besetzungsquote

Zwischen den Sektoren zeichneten sich fur das Jahr 2012 vergleichsweise geringe Unter-
schiede in Bezug auf die Besetzungsquoten ab. Am héochsten lag die Besetzungsquote mit
86 Prozent im Dienstleistungssektor sowie im Offentlichen Sektor. Im Verarbeitenden Ge-
werbe blieben hingegen 22 Prozent der angebotenen Stellen fir Auszubildende unbesetzt.

Bemerkenswert sind dartiber hinaus die zum Teil deutlichen Unterschiede in den vergange-
nen drei Jahren. Wahrend bspw. 2009 im Verarbeitenden Gewerbe noch nahezu alle Ausbil-
dungsstellen besetzt werden konnten, lag dieser Anteil 2012 nur noch bei gut drei Viertel; ein
ahnlicher Verlauf zeichnete sich im Sektor Handel/Reparatur ab. Dagegen erhéhten sich im
Baugewerbe sowie im Offentlichen Sektor 2011 die Besetzungsquoten deutlich und nahmen
anschliel3end wieder merklich ab. Lediglich im Dienstleistungssektor gab es nur eine minima-
le Verschlechterung bei der Stellenbesetzung von Auszubildenden.?

Der starke Anstieg an unbesetzten Ausbildungsstellen kdnnte besonders im Verarbeitenden
Gewerbe eine wesentliche Ursache fir den deutlich gestiegenen Anteil an Betrieben sein,
die trotz Berechtigung nicht ausbilden.

2 Aufgrund der gednderten Systematik der Wirtschaftszweige (WZ 2008) ist ein Vergleich mit den Jahren vor
2009 nach Wirtschaftszweigen nicht moglich.
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Abb. 27: Anteil der besetzten an den angebotenen Ausbildungsplatzen in Rheinland-Pfalz nach
Wirtschaftszweigen 2009 - 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2009 - 2012

Ein starkerer Zusammenhang als zwischen der Besetzungsquote und den Wirtschaftszwei-
gen besteht zwischen der Besetzungsquote und der bestehenden bzw. drohenden Uberalte-
rung im Betriebe. Dieser Zusammenhang ist hoch signifikant, jedoch nicht sehr stark. Betrie-
be, die in den nachsten zwei Jahren mit einer Uberalterung rechnen, weisen deutlich gréRere
Besetzungsprobleme bei den angebotenen Ausbildungsplatzen auf als Betriebe, die nicht mit
einer Uberalterung konfrontiert sind.

Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass Betriebe, die mit einer Uberalterung rechnen bzw.
in denen diese schon besteht, sich entweder unzureichend bzw. zu spéat an Veranderungen
anpassen oder weniger attraktive Bedingungen flr Auszubildende bieten.
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Abb. 28: Anteil der besetzten an den angebotenen Ausbildungsplatzen in Rheinland-Pfalz in
Betrieben mit erwarteter Uberalterung 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2012

Weiterhin zeigte sich ein hoch signifikanter und ebenfalls nicht sehr starker Zusammenhang

zwischen Betriebe, die Innovationen durchfiihren und der Besetzungsquote. Hierbei weisen

Betriebe mit Innovationen gréRere Probleme auf, angebotene Ausbildungsstellen zu beset-

zen als Betriebe ohne Innovationen. Betriebe mit Innovationen konnten knapp ein Viertel

ihrer angebotenen Ausbildungsplatze nicht besetzen. Moglicherweise konnte dies zumindest

teilweise darauf zuriickzufiihren sein, dass Betriebe mit Innovationen in spezifischen Bran-

chen tatig sind und zum Teil Auszubildende fir spezielle Tatigkeiten oder mit h6heren Quali-

fikationen suchen, die auf einem angespannten Ausbildungsmarkt schwer zu akquirieren

sind.

Abb. 29: Anteil der besetzten an den angebotenen Ausbildungsplatzen in Rheinland-Pfalz in
Betrieben mit und ohne Innovationen 2012, Angaben in Prozent
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Diese Ergebnisse liefern dartiber hinaus Hinweise dafir, dass besonders Betriebe mit Inno-
vationen, die fur die Wettbewerbsfahigkeit des Landes besonders relevant sind, durch Be-
setzungsprobleme bei Ausbildungsstellen und folglich durch Personalengpésse in ihrer
Wettbewerbsfahigkeit beschrankt werden.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Besetzungsprobleme von angebotenen
Ausbildungsplatzen 2012 zugenommen haben, und zwar in allen Sektoren. Dariiber hinaus
weisen vor allem Betriebe mit einer bestehenden oder erwarteten Uberalterung sowie inno-
vative Betriebe Besetzungsprobleme von Ausbildungsstellen auf. Dies liefert Hinweise dafr,
dass die Zukunftsfahigkeit der Betriebe in einigen Bereichen durch Personalengpéasse Uber
Besetzungsprobleme zunehmend negativ beeinflusst wird.

4.4 Ausbildungsabschliisse und Ubernahmen

Ubernahmequote weiterhin auf einem hohen Niveau

Als letzter Indikator des betrieblichen Ausbildungsverhaltens wurde die Ubernahme von
Ausbildungsabsolventen untersucht. Die Ubernahmebereitschaft der Betriebe kann von de-
ren wirtschaftlicher Lage und dem aktuellen Arbeitskraftebedarf bestimmt werden. Zudem ist
Zu beachten, dass einige Betriebe grundsatzlich Gber Bedarf ausbilden, um einen Beitrag zur
generellen Fachkrafteversorgung zu leisten, ohne eine spatere Ubernahme zu intendieren.
SchlieRlich ist zu beriicksichtigen, dass ein wichtiger Grund fiir eine Nicht-Ubernahme auch
bei den Jugendlichen selbst liegen kann, z.B. wenn diese aus dem Betrieb ausscheiden
mochten.

Die Ubernahmequote, d.h. der Anteil der Ubernommenen an allen Absolventen, unterlag in
der Vergangenheit recht grof3en Schwankungen. Im Jahr 2002 wurden noch tber 60 Prozent
aller Absolventen tGbernommen, 2005 dagegen nur 45 Prozent. Bis 2010 steig dieser Anteil
wieder auf 63 Prozent und erreicht damit seinen Hohepunkt.

Aufgrund der weiterhin glnstigere konjunkturelle Lage sowie dem steigenden Bewusstsein,
dass eigene Ausbildungsabsolventen einen Schlissel zur zukinftigen Fachkraftesicherung
liefern, ist zu erwarten, dass die Ubernahmequote auch 2012 weiterhin hoch ausfiel.

Die Zahlen des IAB-Betriebspanels bestatigen diese Annahme: Insgesamt wurden 2012 von
den ca. 25.900 Personen, die ihre Ausbildung erfolgreich abschlossen, hochgerechnet etwa
16.000 nach ihrer Ausbildung in den Betrieb Gibernommen. Dies entspricht einer Ubernah-
mequote von 62 Prozent und damit dem zweithochsten Wert. Gegeniiber dem Vorjahr be-
deutet dies einen Anstieg um einen Prozentpunkt. Somit konnte die hohe Ubernahmequote
der Vorjahre beibehalten werden.
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Dies zeigt, dass auch 2012 die Chancen fir junge Menschen noch sehr gut waren, nach
einer erfolgreichen Ausbildung im eigenen Betrieb weiterbeschéftigt zu werden. Die Uber-
nahmequote bei den weiblichen Absolventen lag mit ebenfalls 62 Prozent im Durchschnitt.

Abb. 30: Ubernahmequoten in Rheinland-Pfalz 2000 - 2012, Angaben in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000 - 2012

Somit lasst sich festhalten, dass sich die erfolgreichen Abschliisse relativ stabil entwickelt
haben, die Ubernahmequoten in den letzten 11 Jahren dagegen groRReren Schwankungen
unterlagen. Ein eindeutiger Trend ist auch hier nicht zu beobachten — es existieren jedoch
Anhaltspunkte dafir, dass sich die Betriebe verstarkt bemihen, Auszubildende mit einem
erfolgreichen Abschluss im Betrieb zu halten.

4.5 Zukunftsfahigkeit von Betrieben, die Ressourcen von
Auszubildenden nutzen

Betriebe, die das Ausbildungspotenzial nutzen, bieten An-
haltspunkte fur eine héhere Zukunftsfahigkeit.

In wie weit unterscheiden sich Betriebe, die die Ressource Auszubildende nutzen bzw. tber-
durchschnittlich nutzen von Betrieben, die in geringerem Umfang oder gar nicht auf Ausbil-
dung zurickgreifen und folglich dieses Potenzial nicht ausschopfen, in Bezug auf ihre Zu-
kunftsfahigkeit?
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Nachdem in den vorherigen Abschnitten die Betriebe mit Ausbildung, Gberdurchschnittlicher
Ausbildungsquote, hohen Besetzungsquoten sowie Betriebe mit Uberdurchschnittlicher
Ubernahmequote dargestellt und charakterisiert wurden, wird im Folgenden analysiert, ob
sich diese Betriebe auch als zukunftsfahig erweisen.

Zur Analyse der Zukunftsfahigkeit werden — wie im Eingangskapitel dargestellt — die Indikato-
ren Ertragslage des vergangenen Jahres (2011), voraussichtliche Entwicklung des Ge-
schaftsvolumens bis Ende 2012 sowie erwartete Entwicklung der Beschaftigtenzahlen bis
Mitte 2013 herangezogen.

Wie eingangs vermutet, deutet sich ein positiver Zusammenhang zwischen der Ausbildungs-
quote und der Zukunftsfahigkeit der Betriebe an. Betriebe, die eine tberdurchschnittlich hohe
Ausbildungsquote bezogen auf die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten aufweisen,
zeichnen sich durch deutlich bessere Werte beziglich der Ertragslage, der erwarteten Ge-
schaftsentwicklung sowie der voraussichtlichen Beschaftigungsentwicklung aus als die Be-
triebe mit einer unterdurchschnittlichen Ausbildungsquote. Vor allem bei den zukunftsgerich-
teten Indikatoren ,erwartete Entwicklung des Geschéaftsvolumens” sowie prognostizierte Be-
schaftigungsentwicklung liegen diese Werte auch weit tber dem Durchschnitt aller Betriebe.
Somit bestehen Hinweise, dass die Ausbildungsintensitat zu einer héheren Zukunftsfahigkeit
beitragen kann.

Betriebe, die angebotene Ausbildungsplatze Uberdurchschnittlich haufig besetzen, weisen
ebenfalls bei allen Indikatoren der Zukunftsfahigkeit hoherer Werte auf als Betriebe, die un-
terdurchschnittlich viele angebotene Ausbildungsplatze besetzen. Dies liefert Anhaltspunkte
fur die Bestatigung der Annahme, dass Betriebe, die es schaffen, attraktive Bedingungen flr
Auszubildende zu bieten, geringere Personalengpasse aufweisen und zukunftsfahiger sind.

In Bezug auf die Ubernahme der Auszubildenden lautete die These, dass Betriebe, die alle
Auszubildenden ubernehmen bzw. die es schaffen, dass sich die Auszubildenden fir einen
Verbleib im Betrieb zu entscheiden, zukunftsfahiger sind, da auch dies dazu beitragt, qualifi-
Zierte Arbeitskréafte zu beschaftigen bzw. zu binden. Die Auswertung zeigt diesbeziiglich kein
eindeutiges Ergebnis. Betriebe, die nicht alle bzw. keine Auszubildenden tGbernehmen wei-
sen haufiger eine gute bis sehr gute Ertragslage auf. Allerdings liegt auch die Einschéatzung
der Ertragslage bei den Betrieben, die alle erfolgreichen Auszubildenden Ubernehmen, weit
uber dem Durchschnitt aller Betriebe. Daruber hinaus zeichnen sich Betriebe, die alle Aus-
zubildenden Ubernehmen, bei den zukunftsgerichteten Indikatoren: erwartete Entwicklung
des Geschaftsvolumens sowie Entwicklung der Beschéftigtenzahlen durch bessere Werte
aus.
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Tab. 2: Unterschiede bei der Nutzung der Beschéaftigungsressourcen von Auszubildenden be-
zogen auf die Indikatoren der Zukunftsfahigkeit Angaben in Prozent

Ertragslage des ver- Eher steigende Eher steigende
gangen Jahres sehr Entwicklung Ge- Beschéftigtenzahl
gut oder gut schéaftsvolumens bis Mitte 2013

Betriebe mit einer tiberdurchschnitt-
lichen Ausbildungsquote

Betriebe mit einer unterdurch-
schnittlichen Ausbildungsquote

Betriebe mit Uberdurchschnittlicher
Besetzungsquote bezogen auf die
angebotenen Ausbildungsplatze

Betriebe mit unterdurchschnittlicher
Besetzungsquote bezogen auf die
angebotenen Ausbildungsplatze

Betriebe mit der Ubernahme aller
erfolgreichen Auszubildenden

Betriebe mit teilweiser /keiner
Ubernahme der erfolgreichen Aus-
zubildenden

Alle Betriebe

Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, eigene Berechnungen

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Betriebe, die das Potenzial der Auszubilden-
den auf verschiede Weise nutzen, sich bei fast allen Indikatoren durch bessere Werte aus-
zeichnen. Dies liefert Anhaltspunkte dafir, dass die Nutzung des Potenzials der Auszubil-
denden nicht nur dazu beitragt, den Fachkraftebedarf und die Wettbewerbsfahigkeit zu si-
chern, sondern dartiber hinaus die Zukunftsfahigkeit der Betriebe, die sich in diesem Bereich
engagieren, zu férdern vermag.

Reslimee

Sowohl fir das Ausnutzen des Beschaftigungspotenzials von Frauen als auch von Auszubil-
denden lasst sich nach Sichtung der aktuellen Ergebnisse kein eindeutiges Fazit ziehen, es
existieren sowohl positive als auch weniger erfreuliche Befunde. Zur Frauenbeschéaftigung ist
festzuhalten, dass sich die Angleichung der Beschéftigungs- und Karrierechancen zwischen
den Geschlechtern eher langsam vollzieht, mit der Folge, dass auch das Potenzial der Frau-
en insgesamt noch suboptimal genutzt wird.

Die Frauenbeschéftigung verringerte sich 2012 geringfiigig, sowohl absolut als auch bezo-
gen auf alle Beschéftigten. U.a. ist dies darauf zurtickzuftihren, dass der Anteil der Frauen
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an den Neueinstellungen unterdurchschnittlich hoch ausfiel. Weiterhin negativ auf die Nut-
zung des Beschéftigungspotenzials der Frauen wirkte sich die Uberdurchschnittliche Befris-
tung von Frauen. Auch die Zunahme der in Teilzeit beschéaftigten Frauen fuhrt eher zu einer
geringeren Nutzung des Potenzials der Frauen, wobei dies Uberwiegend auf den Wunsch
der Frauen zurlckzufihren ist, Beruf und Familie in Einklang zu bringen.

Positiv entwickelten sich hingegen der Anteil der Frauen bei den akademischen Tatigkeiten
sowie der Anteil an Frauen in der obstersten Fihrungsebene, der in Rheinland.-Pfalz zudem
deutlich Uber dem westdeutschen Durchschnitt lag. Ob diese Verbesserungen die Folge ge-
zZielter MaRnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit zwischen Ménnern und Frauen
bzw. zur Vereinbarung von Familie und Beruf sind, lasst sich nicht klaren. Festzuhalten ist
aber, dass weiterhin nur eine Minderheit der rheinland-pfélzischen Betriebe derartige Mal3-
nahmen fordert oder durchfuhrt. Am ehesten nehmen Betriebe hierbei Ricksicht auf Be-
treuungspflichten, deutlich seltener gibt es Angebote zur Kinderbetreuung oder zur Unters-
tutzung Pflegender.

Auch bei der Nutzung des Potenzials der Auszubildenden zeigen sich sowohl positive als
auch negative Aspekte. Insgesamt verringerte sich 2012 die Ausbildungsbeteiligung, d.h. der
Anteil der ausbildenden Betriebe, im Vergleich zum Vorjahr. Auch bei der Ausbildungsquote
war ein Rlckgang zu verzeichnen, der jedoch sehr gering ausfiel. Zurlickzufiihren ist dies
vor allem darauf, dass bei einer steigenden Zahl an sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten die Zahl der Auszubildenden nahezu unverandert blieb. Ein Hindernis bei der Erhéhung
der Ausbildungsquote stellen dabei offensichtlich zunehmend die Besetzungsprobleme von
angebotenen Ausbildungsplatzen dar: 2012 blieben rund 17 Prozent der angebotenen Aus-
bildungsplatze unbesetzt. Hingegen ist positiv zu vermelden, dass sich die Ubernahmequote
— wie in den beiden Vorjahren — mit 61 Prozent auf einem hohen Niveau bewegte.

Generell lasst sich somit festhalten, dass bei der Nutzung der Potenziale von Frauen und
Jugendlichen in den rheinland-pfélzischen Betrieben nur wenig Bewegung zu beobachten ist.
Die Grinde fur eine erhéhte Nutzung sind eher struktureller Natur (Branche, BetriebsgroRle),
zudem handeln Betriebe, wenn sie aufgrund von Personalproblemen (Uberalterung, Perso-
nalmangel) unmittelbaren Handlungsdruck splren; eine prospektive Nutzung der Potenziale,
sei es zur Fachkraftesicherung oder aus anderen Grinden, ist bislang kaum festzustellen.

Inwiefern Betriebe, die das Potenzial der Frauen und der Auszubildenden nutzen, eine hohe-
re Zukunftsfahigkeit aufweisen, lasst sich mittels der Analyse hingegen nicht restlos klaren.
Zwar weisen Betriebe, die Frauen Uberdurchschnittlich bei Neueinstellungen beriicksichti-
gen, bei den zugrundeliegenden Indikatoren (Ertragslage, Entwicklung des Geschéftsvolu-
mens, Entwicklung der Beschéftigtenzahlen) deutlich bessere Werte auf. Eine direkte Kausa-
litét ist jedoch schwer zu belegen, zumal MafRnahmen wie z.B. die Verbesserung der Verein-
barkeit von Familie und Beruf oder die Verringerung von befristeter Beschaftigung sich nicht
kurzfristig auswirken, z.B. auf die aktuelle Ertragslage, sondern langerfristig zu einer Bindung
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der Fachkrafte und folglich auch auf langere Sicht zu einer Verringerung der Fachkrafteeng-
passe und dementsprechend zu einer héheren Zukunftsfahigkeit beitragen.

Ahnlich verhalt es sich mit der Zukunftsfahigkeit von Betrieben, die das Ausbildungspotenzial
nutzen: Die Untersuchung bietet Anhaltspunkte flir einen positiven Zusammenhang, da Be-
triebe, die das Potenzial der Auszubildenden auf verschiede Weise nutzen, sich bei fast allen
Indikatoren durch bessere Werte auszeichnen. Auch wenn Ursache und Wirkung nicht ein-
deutig zu bestimmen sind, liefert dies einen Hinweis darauf, dass die Nutzung des Potenzials
der Auszubildenden nicht nur dazu beitragt, den Fachkraftebedarf und die Wettbewerbsfa-
higkeit zu sichern, sondern auch die Zukunftsfahigkeit der Betriebe in mittelfristiger Perspek-
tive zu starken.

Anmerkungen zum IAB-Betriebspanel Rheinland-Pfalz

Das IAB-Betriebspanel ist eine jahrliche, reprasentative Betriebsbefragung des Instituts flr
Arbeitsmarkt und Berufsforschung der Bundesagentur fir Arbeit, die seit 1993 in Zusam-
menarbeit mit TNS Infratest auf Bundesebene erhoben wird. Seit 2000 werden in Rheinland-
Pfalz auch auf Ladnderebene ausreichend Betriebe befragt, so dass nun zum zwdlften Mal
eine gesonderte Auswertung fir Rheinland-Pfalz vorgenommen werden kann. Verantwortlich
fur die Befragung ist in Rheinland-Pfalz das Ministerium flir Soziales, Arbeit, Gesundheit und
Demografie. Betraut mit der Auswertung der Paneldaten fur das Land Rheinland-Pfalz ist
das Institut fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur (IWAK) in Frankfurt am Main.

Ziel des IAB-Betriebspanels ist es, Informationen und Erkenntnisse Uber die wirtschaftliche
Situation, die Entwicklung des Arbeitsmarktes sowie das betriebliche Beschéaftigungsverhal-
ten in Rheinland-Pfalz zu gewinnen. Die daraus ableitbaren Erkenntnisse bieten regionalen
wie auch lokalen Akteuren eine fundierte Basis fiir problemadaquates Handeln. Zu diesem
Zweck werden in regelméfigen Abstanden Kurzreports herausgegeben, welche Uber zentra-
le Ergebnisse der Befragung berichten. Beim vorliegenden Report, dessen Thema die Ana-
lyse der Beschaftigungsressourcen von Frauen und Auszubildenden ist, handelt es sich um
den dritten Report aus der Befragungswelle 2012.

Im vorliegenden Panel wurden 806 Betriebe durch eine Stichprobenauswahl in Rheinland-
Pfalz erfasst. Die Ergebnisse wurden auf alle etwa 101.000 rheinland-pfalzischen Betriebe
hochgerechnet und sind reprasentativ im Hinblick auf die Wirtschaftszweige und Betriebs-
groRenklassen. Grundgesamtheit der Bruttostichprobe ist die Betriebsdatei der Bundesagen-
tur fUr Arbeit, in der alle Betriebe enthalten sind, welche mindestens einen sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten haben. Die durch das IAB-Betriebspanel gewonnenen Daten
sind nicht immer direkt mit anderen statistischen Daten vergleichbar. Grund hierflr sind an-
dere Stichtage (30. Juni im Fall des Panels), differierende Begriffsdefinitionen oder unter-
schiedliche Einteilungen, z.B. im Bereich der Wirtschaftssektoren.
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