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1 Einleitung

Der deutsche Arbeitsmarkt hat sich in den letzten Jahren sehr positiv entwickelt.? Diese Entwicklung
fihrt jedoch immer mehr dazu, dass offene Stellen (langer) nicht besetzt werden kdnnen und immer
weniger Arbeitssuchende fiir die Besetzung offener Stellen zur Verfiigung stehen.? In der politischen
und o6ffentlichen Diskussion ist dies unter anderem mit dem Begriff Fachkrdftemangel in Verbindung
zu bringen. Zwar scheint es immer noch keinen flachendecken Fachkraftemangel in Deutschland zu
geben, in bestimmten Regionen und in bestimmten Berufen sind Unternehmen jedoch mitunter sehr
stark davon betroffen.* Zu trennen ist dieses Phanomen jedoch von weiteren Entwicklungen, die einen
Einfluss auf die Arbeitsangebot- und Nachfragesituation bestimmter Berufe haben, beispielsweise der
demografischen Entwicklung sowie unterschiedlichen Arbeitsbedingungen.

Fiir die Betriebe in Baden-Wirttemberg ergeben sich vor diesem Hintergrund zunehmend Probleme
bei der Wiederbesetzung frei gewordener Stellen. Dies gilt einerseits fir die durch die Demografie
hervorgerufene natirliche Fluktuation von Mitarbeitenden, die die Altersgrenze der Erwerbstatigkeit
erreicht haben. Es gilt jedoch auch andererseits fiir offene Stellen, die durch abwandernde bzw. abge-
worbene Arbeitnehmende frei werden, sowie flir neu geschaffene Stellen. Eine mogliche Antwort auf
die Problematik nach der (Wieder-)Besetzung von freien Stellen ist die verstarkte Investition in den
Erhalt besetzter Stellen. In der Fachwissenschaft wird hierbei von employee retention als Ziel der be-
trieblichen Personalpolitik gesprochen. Es gilt gute Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Unternehmen
zu halten, um betriebsspezifisches Humankapital zu bewahren und Friktionen aufgrund neuer Stellen-
besetzungen zu vermeiden. Hierbei kommt auch der betrieblichen Aus- und Weiterbildung eine groRe
Bedeutung zu.

Der Stellenwert, den die Personalpolitik im Betrieb einnimmt, sowie deren Erfolg und die Bestim-
mungsfaktoren dieses Erfolgs lassen sich mit Hilfe von mikrookonomischen Daten, beispielsweise Be-
fragungsdaten von Betrieben oder Unternehmen analysieren. Hierzu eignet sich das |AB-Betriebs-
panel, das jahrliche Informationen zu betrieblichen Personalpolitiken sowie Erfolgs- und ZielgroRen
der Personal- und Betriebsentwicklung deutschlandweit reprasentativ bereitstellt. Erganzt werden
kann dieser Datensatz durch Informationen zu den in den Betrieben beschaftigten Personen mit Hilfe
der Integrierten Erwerbsbiografien (IEB), sodass ein integrierter Betriebs- und Personendatensatz ent-
steht, die Linked-Employer-Employee-Daten des IAB (LIAB).

Im vorliegenden Bericht wird daher zunachst flir baden-wirttembergische Betriebe der allgemeine
Stellenwert der Anwendung spezifischer Personalpolitiken dargestellt. Diese Auswertungen erfolgen
einerseits reprasentativ fiir die jeweiligen Wellen des IAB-Betriebspanels sowie, wenn moglich, im Zeit-
ablauf. AnschlieRend wird der Einfluss dieser personalpolitischen MaBnahmen auf verschiedene Ziel-
groRen im Zusammenhang mit der Existenz bzw. der Behebung des Fachkraftemangels untersucht.

2 https://www.spiegel.de/wirtschaft/soziales/deutscher-arbeitsmarkt-das-jobwunder-endet-hurra-a-

1266701.html.

3 Hierbei handelt es sich um bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldete offene Stellen. So hat sich die Zahl
der offenen Stellen seit 2008 etwa verdoppelt und liegt jetzt bei Gber 770.000 (Bundesagentur fir Arbeit, Der
Monatsbericht zum Arbeits- und Ausbildungsmarkt in Deutschland, Dezember und Jahr 2019, Seite 83, Ver-
offentlichungsdatum, Januar 2020).

4 Laut letzter DIHK-Konjunkturumfrage sehen die Unternehmen den Fachkraftemangel als groRtes Entwick-
lungshemmnis und Geschéftsrisiko an (Quelle: DIHK-Konjunkturumfrage Herbst 2019).
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2 Literaturiiberblick

Die deskriptiven Auswertungen, die in Kapitel 3.1 erfolgen, werden durch eine Literaturanalyse der
aktuellen Literatur zum Thema personalpolitische MaBnahmen unterstiitzt. Im Folgenden werden un-
ter anderem die Ergebnisse zu den MaRBnahmen strategische Personalplanung, Befristung, Nutzung
sozialer Netzwerke, Nutzung anonymisierter Bewerbungsverfahren, Umgang mit dlteren Bewerberin-
nen und Bewerbern zusammengefasst dargestellt.

Personalpolitische MaRnahmen werden in der wissenschaftlichen Literatur vermehrt thematisiert,
haufig im Zusammenhang mit dem Fachkrdftemangel. So zeigen zum Beispiel Stippler et al. (2019) an-
hand einer Unternehmensbefragung, dass eine strategische Personalplanung und das Fixieren, also
die Verschriftlichung und Verbindlichkeit von Personalplanen in der Personalpolitik, in vielen Betrieben
trotz Fachkraftemangel noch nicht verankert sind. Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass lediglich jedes
zweite (49 %) vom Fachkrdftemangel betroffene Unternehmen fixierte Plane in der Personalpolitik
hat. Eine systematische Untersuchung, ob solche Plane den Fachkrdaftemangel nachhaltig mildern kén-
nen, steht jedoch aus.

Eine weitere in der Literatur thematisierte personalpolitische MalRnahme stellen Befristungen dar. Da-
bei wird herausgestellt, dass Befristungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt im internationalen Ver-
gleich haufig genutzt werden. Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, dass etwa 3,2 Millionen oder
8,3 % aller Beschéftigungsverhéltnisse im Jahr 2018 befristet sind. Das ist der hochste Anteil an befris-
teter Beschaftigung, der seit Beginn der Betriebserhebung (1996) festgestellt wurde. Als Grund fir
befristete Beschaftigungsverhaltnisse wird vor allem angegeben, dass dadurch Einstellungen bei zeit-
lich begrenztem Bedarf erleichtert werden. Dadurch, dass die Ubernahmequote mit 44,2 % im Jahr
2018 so hoch war wie noch nie seit Beginn der Messung im Jahr 2009, scheint durch befristete Be-
schaftigung dennoch ein Zugang in den Arbeitsmarkt maoglich zu sein (Hohendanner, 2019). Analysen
speziell fir Baden-Wirttemberg zeigen, dass befristete Beschaftigungsverhaltnisse dort weniger hau-
fig (7,7 %) auftreten als im bundesweiten Durchschnitt (Hohendanner, 2018).

Darlber hinaus wird in mehreren wissenschaftlichen Studien die Nutzung von sozialen Netzwerken
durch Unternehmen thematisiert. Dabei stellen Weitzel et al. (2019) mit einer Unternehmensbefra-
gung heraus, dass die meisten Stellenanzeigen auf der unternehmenseigenen Website veroffentlicht
werden (95,4 %). Weitaus weniger werden bei Internet-Stellenbdrsen verdffentlicht (77,7 %). Gleich-
zeitig suchen Bewerberinnen und Bewerber am haufigsten im Internet und auf Stellen-Portalen nach
Stellenanzeigen. So ist der tatsdchliche Anteil an eingestellten Bewerberinnen und Bewerber am
héchsten fiir Internet-Stellenbérden (Xing gefolgt von LinkedIn). Uber die Stellenanzeigen und Klicks
auf einer Job-Website konnte auRerdem gezeigt werden, dass Unternehmen in landlichen Regionen
ihre Stellen seltener Online ausschreiben als Unternehmen in stadtischen Regionen. Dennoch stellen
kostenpflichtige Online-Anzeigen den meistgenutzten Recruiting-Kanal dar (Stippler et al., 2019).

Weniger haufig ist dagegen die Nutzung von anonymisierten Bewerbungsverfahren Gegenstand wis-
senschaftlicher Arbeiten. Dazu haben Krause, Rinne und Zimmermann (2014) ein Projekt mit dem Titel
»Anonym Bewerben in Baden-Wirttemberg” durchgefiihrt. Dabei wurden sowohl Personalverant-
wortliche von Betrieben als auch Bewerberinnen und Bewerber befragt. Beide Personengruppen sind
gleichermalien der Ansicht, dass anonymisierte Bewerbungsverfahren zu einer objektiveren Bewer-
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tung von Bewerbungen fiihrt. Darilber hinaus geben in dieser Untersuchung ca. 60 % der Personalver-
antwortlichen an, dass die personenbezogenen Informationen bei nicht-anonymisierten Bewerbungs-
verfahren mindestens ein wenig Einfluss auf die Personalauswahl hatten. Ob dies in jedem Fall eine
tatsachliche Diskriminierung darstellt, ist jedoch umstritten. Beziiglich Diskriminierung gibt mehr als
die Halfte der befragten Bewerberinnen und Bewerber an, sich in einem Bewerbungsverfahren bereits
diskriminiert geflhlt zu haben. Am haufigsten wird hier das Alter der Bewerberinnen und Bewerber als
Merkmal genannt (46 %).

Unter den Gesichtspunkten Diskriminierung und Fachkraftemangel ist der Umgang mit Bewerberin-
nen und Bewerbern von 50 Jahren oder dlter eine weitere personalpolitische MalRnahme, die haufiger
in der wissenschaftlichen Literatur behandelt wird. Dazu befassen sich beispielsweise Czepek und
Moczall (2017) mit den Beschaftigungschancen alterer Bewerberinnen und Bewerber. Unter Verwen-
dung der IAB-Stellenerhebung finden sie, dass im Jahr 2014 ein Viertel der Betriebe Bewerbungen von
Personen, die 50 Jahre oder alter waren, erhalten haben. Von diesen Betrieben stellten etwas mehr
als die Halfte (56 %) auch mindestens eine Bewerberin oder einen Bewerber mit 50 Jahren oder alter
ein.> Dabei gaben jedoch wenige Betriebe an, besondere Bedingungen an die Einstellung dieser Be-
werberinnen und Bewerber gekniipft zu haben. Dariiber hinaus werden vor allem Lohnkostenzu-
schisse (36 %) und staatliche geférderte Weiterbildung (35 %) sowie flexibler Renteneintritt (32 %) als
flankierende MaRnahmen des Staates genannt, um die Beschéaftigungschancen alterer Bewerberinnen
und Bewerber zu steigern. Eine Trendstudie von Kay et al. (2018) fiir den Zeitraum 2007 bis 2017 zeigt,
dass vor allem kleinere und mittlere Unternehmen dem demographischen Wandel damit begegnen,
verstarkt jingere Bewerberinnen und Bewerber einzustellen. Damit richtet sich der Fokus in der Per-
sonalrekrutierung aktuell deutlich starker auf jingere Bewerberinnen und Bewerber (Kay et al., 2018).
Turek und Henkens (2019) zeigen, dass altere Bewerberinnen und Bewerber vor allem in Berufen nicht
eingestellt werden, in denen Fahigkeiten in der IT, physische, soziale oder kreative Fahigkeiten beson-
ders gefordert werden. Es gibt dabei eine indirekte Verbindung zwischen Stereotypen, also dem Glau-
ben, dass altere Bewerberinnen und Bewerber solche Fahigkeiten in geringerem Mal3e aufweisen, und
Diskriminierung von dlteren Bewerberinnen und Bewerbern.

Zudem thematisiert die Studie von Kay et al. (2018) Aufstiegs- und Nachqualifizierungen. Dabei wird
deutlich, dass der Erhalt der Leistungsfahigkeit und damit verbunden Aufstiegs- und Nachqualifizierun-
gen 2017 eine grofRere Rolle einnimmt als noch im Jahr 2007. Dabei hat 2017 jedes dritte Unternehmen
Qualifizierungen mit Fokus auf dltere Beschéftigte angeboten. Das sind mehr als doppelt so viele Be-
triebe wie noch im Jahr 2007. Gobel und Klee (2018) finden dazu, dass nur 4 % der Betriebe in Baden-
Wirttemberg angeben, im Jahr 2017 ihre Beschaftigten in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung gefordert
zu haben. Damit liegt Baden-Wiirttemberg bei der Aufstiegsqualifizierung unter dem Durchschnitt von
Westdeutschland (7 %), hinsichtlich der Nachqualifizierung aber auf gleichem Niveau.

Des Weiteren gibt es eine Vielzahl von Studien, die verschiedene Effekte auf Beschaftigungsdauer und
Arbeitsplatzwechsel untersuchen (bspw. Huselid, 1995; Combs et al., 2006; Subramony, 2009). Hierbei
ist vor allem die Existenz eines Betriebsrats als ein Effekt ein gut untersuchtes Feld (bspw. Addison und
Teixeira, 2006). So finden auch Boockmann und Steffes (2010), dass der Wechsel des Arbeitsplatzes
bzw. das Verlassen eines Unternehmens stark mit Betriebsmerkmalen zusammenhangen. Beispiels-
weise fuhrt die Existenz eines Betriebsrates zu stabileren Beschaftigungsverhaltnissen. Zudem bildet
die Weiterbildungspolitik eines Betriebs, also ob die Chance besteht, eine Weiterbildung zu besuchen,

> Unklar bleibt hierbei jedoch, ob dies ein hoher oder niedriger Wert ist.
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ein weiteres wichtiges Merkmal, das die Wahrscheinlichkeit reduziert, den Betrieb zu verlassen. Dar-
Uber hinaus stellen Holzer und LaLonde (2000) in ihrer Verbleibstudie heraus, dass vor allem kognitive
Fahigkeiten, Berufserfahrung und die Zeitspanne, in der die Beschaftigten schon in demselben Betrieb
angestellt sind, Determinanten fiir die Stabilitdt einer Anstellung darstellen. Besonders bei weiblichen
Beschéftigten lasst sich ein starker Effekt des Familienstandes und der Anzahl der Kinder auf den Ver-
bleib in einem Betrieb finden. Darliber hinaus finden mehrere aktuelle Studien, die unterschiedliche
Branchen betrachten, dass die Zufriedenheit mit der aktuellen Beschéaftigung einen Effekt auf den Be-
rufswechsel bzw. den Verbleib in dem aktuellen Beruf hat (bspw. Coelho und Bartolomeu, 2019;
Stamolampros et al., 2019; Yukongdi und Shrestha, 2020).

Bezogen auf personalpolitische MalRnahmen gibt es vermehrt Studien, die in den Betrieben einen
Wandel in der Personalpolitik feststellen. So zeigt sich beispielsweise im Zusammenhang mit der digi-
talen Entwicklung, dass sich die betriebliche Personalpolitik verandert, da die Arbeitgeber andere An-
forderungen an neues Personal stellen. Dadurch verandert sich zum einen die Dynamik von Einstellun-
gen und Abgdngen von Beschéaftigten, zum anderen zeigt sich ein Effekt auf das Weiterbildungs-
verhalten der Betriebe und Beschaftigten (Warnung und Weber, 2017). Andere Studien zeigen, dass
sich die Personalpolitik der Betriebe hin zu einer nachhaltigen Personalpolitik entwickelt, um im Wett-
bewerb mit anderen Betrieben, der im Zuge des demografischen Wandels und des damit zusammen-
hdangenden Fachkraftemangels entsteht, bestehen zu kénnen. Dabei zeigt sich zum einen der Trend
hin zu einer Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie Teilzeitflihrungsmodelle (Karlshaus, 2016), zum an-
deren zeichnet sich eine Entwicklung hin zu einer nachhaltigen familienbewussten Personalpolitik ab
(Ahrens, 2016). Andere Studien zeigen, dass die Personalpolitik durch die vermehrte Beschéaftigung
Alterer, welche ebenfalls mit dem demografischen Wandel sowie mit dem spiteren Rentenzugang ein-
hergeht, und die damit verbundenen Herausforderungen verdndert, beispielsweise, dass sich die Be-
schaftigungssituation Alterer insofern deutlich verbessert, als dass sie langer im Arbeitsmarkt und hiu-
fig auch langer in ihrem letzten Beschaftigungsbetrieb verbleiben (Walwei, 2018). Bellmann et al.
(2018) zeigen, dass vor allem Weiterbildungen und die Gesundheitsforderung wichtige personalpoliti-
sche MaRnahmen fiir die Beschaftigung Alterer darstellen, die Anzahl dieser MaRnahmen jedoch trotz
einer steigenden Beschiftigung Alterer konstant bleibt.

Wie die Literaturanalyse zeigt, gibt es sowohl Studien, welche die in Kapitel 3.1 dargestellten perso-
nalpolitischen MaRnahmen thematisieren, als auch Verbleibstudien, die Determinanten des Berufs-
oder Jobwechsels identifizieren, sowie Studien die sich mit der Entwicklung und den Effekten der Per-
sonalpolitik von Betrieben befassen. Bei der Analyse des Zusammenhangs von personalpolitischen
Malnahmen und speziell der im weiteren Verlauf betrachteten MalRnahmen, wie bspw. fixierte Per-
sonalplane, und dem Verbleib von Beschéftigten in einem Betrieb bzw. den Wechsel in einen anderen
Betrieb findet sich eine Forschungsliicke. Insgesamt beschaftigen sich also nur wenige Studien mit die-
sem Zusammenhang, wie Wolter et al. (2016a; 2016b), die zeigen, dass Beschéftigte, die in Betrieben
mit guter Personalpolitik angestellt sind, zufriedener sind und dann auch mehr Engagement zeigen. Ob
diese aber langer im Betrieb bleiben, wurde noch nicht untersucht.
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3 Personalpolitische Mafdnahmen in baden-wiirttembergischen
Betrieben

3.1 Inzidenz und Struktur personalpolitischer Mafdnahmen

In diesem Abschnitt sollen personalpolitische MaRnahmen betrachtet werden, die baden-wiirttember-
gische Betriebe umsetzen. Es werden jene personalpolitischen Mallnahmen betrachtet, die in den letz-
ten Jahren im IAB-Betriebspanel erhoben wurden. Dabei handelt es sich zum einen um fixierte Plane
in der Personalpolitik, die in drei Wellen und zuletzt 2017 abgefragt wurden, zum anderen um Befris-
tungen als personalpolitische MalRnahme. Hier kann zudem differenziert werden, aus welchen Griin-
den Arbeitsvertrage befristet werden und wie sich diese Griinde zwischen den Jahren 2009 und 2018
entwickelt haben. Des Weiteren wird die Nutzung von sozialen Netzwerken zur Personal-Rekrutierung
sowie die Nutzung anonymisierter Bewerbungsverfahren betrachtet. Dariiber hinaus wird der Umgang
mit Bewerberinnen und Bewerbern, die 50 Jahre oder &lter sind, betrachtet. Zuletzt wird untersucht,
ob und wenn ja wie viele Betriebe Personen in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung beschaftigen. Die
beiden letzten MaRRnahmen wurden 2015 bzw. 2017 abgefragt. Die aufgezahlten Malknahmen werden
im weiteren Verlauf des Kapitels deskriptiv und in Abhangigkeit der Struktur der Betriebe nach Bran-
chen, BetriebsgrofRenklassen, und weiteren betrieblichen Merkmalen dargestellt. Sofern es die Daten-
grundlage zuldsst, wird die Entwicklung Gber die Zeit (Panelanalyse) dargestellt.

3.1.1 Fixierte Plane in der Personalpolitik

In den Jahren 2005, 2007 und 2017 wurden die baden-wirttembergischen Betriebe befragt, ob sie
fixierte Plane insgesamt und insbesondere in der Personalpolitik einsetzen. Hierbei ging es um fixierte
Zielvereinbarungen mit den Mitarbeitenden, festgelegte Verfahren bei der Stellenbesetzung, fixierte
Plane fur die Personalentwicklung, schriftliche Beurteilungen der Arbeitsleistung, Stellenbeschreibun-
gen flr Arbeitsplatze, und fixierte Plane fir den Personalbedarf. Die Betriebe konnten jeweils angeben,
ob sie diese personalpolitischen MaBnahmen nutzen oder nicht.®

Abbildung 3.1 stellt die Ergebnisse fir die Antworten dar, wobei die angegebenen Werte, wie alle wei-
teren auch, fir die einzelnen Jahre reprasentativ fiir die Betriebe in Baden-Wirttemberg sind. Es sind
jeweils die Jahre 2005, 2007 und 2017 fiir die verschiedenen Merkmale dargestellt. Angegeben sind
dabei, wie viele Betriebe in Prozent die angegebenen Merkmale umsetzen. Die Antworten enthalten
Mehrfachnennungen.

6 In der Welle 2005 wurden Betriebe nur gefragt, ob sie diese MaBnahmen nutzen.
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Abbildung 3.1 Existenz fixierter Personalpldne in baden-wiirttembergischen Betrieben im Zeit-
verlauf

fixierte Zielvereinbarungen mit Mitarbeitern 11,9

festgelegte Verfahren bei Stellenbesetzung 10,9

fixierte Plane flr Personalentwicklung 9

schriftliche Beurteilung der Arbeitsleistung 16,1

Stellenbeschreibungen fir Arbeitsplatze 6

fixierte Plane fur Personalbedarf

m 2017 = 2007 = 2005

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2005, 2007, 2017. Anmerkungen: Alle Angaben
in % und unter Verwendung reprdisentativer Betriebsgewichte.

Insgesamt werden fixierte Personalpldane heute 6fter verwendet als noch vor 10 Jahren. Es zeigt sich
bei fast allen fixierten Planen eine stetige Steigerung vom Jahr 2005 {iber das Jahr 2007 bis zum Jahr
2017. Insbesondere Stellenbeschreibungen fir Arbeitsplatze werden im Jahr 2017 besonders haufig,
von fast jedem dritten Betrieb in Baden-Wirttemberg verwendet. Dies bedeutet fast eine Steigerung
um den Faktor zwei im Vergleich zu den Jahren 2007 und 2005. Eher konstant geblieben ist der Anteil
der Betriebe, die festgelegte Verfahren bei der Stellenbesetzung angeben. Er steht weiterhin bei etwa
einem Sechstel aller Betriebe in Baden-Wirttemberg. Als zweithdufigste Art der fixierten Plane werden
schriftliche Beurteilungen der Arbeitsleistung bei etwa jedem flinften Betrieb in Baden-Wirttemberg
verwendet.

Die Ergebnisse fir die Existenz fixierter Personalpldne in unterschiedlichen BetriebsgroRenklassen
und Wirtschaftszweigen im Jahr 2017 sind in Tabelle 3.1 dargestellt.
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Tabelle 3.1 Existenz fixierter Personalplane im Jahr 2017, differenziert nach BetriebsgroRRe
und Wirtschaftszweig

. . Stellen-be- schriftliche . . festgelegte fixierte Ziel-
fixierte Plane . . fixierte Plane . .
. schreibungen Beurteilung . Verfahren bei  vereinbarun-
far Personal- . : . far Personal- o
fiir Arbeits- der Arbeits- . Stellenbeset- gen mit Mit-
bedarf . . entwicklung .
platze leistung zung arbeitern
Baden-Wirttemberg 12,2 30,2 20,4 14,1 16,6 15,3
1-4 Beschéftigte 3,1 11,2 8,0 4,7 6,1 5,7
5-19 Beschiftigte 9,8 32,0 19,2 13,7 13,3 13,3
20-99 Beschéftigte 27,8 53,2 39,6 25,5 36,2 31,5
100-249 Beschéftigte 61,4 82,5 63,1 57,2 70,4 56,3
250-499 Beschaftigte 61,8 75,7 73,7 66,3 82,1 63,3
500 u. mehr Beschaftigte 78,6 84,0 76,1 72,7 79,0 72,1
Land- und Forstwirtschaft, Berg-
8,7 15,9 12,9 9,1 14,3 10,1
bau
Schliusselbranchen 15,6 40,2 25,6 21,6 19,8 21,7
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 11,5 38,3 15,5 11,6 13,8 12,4
Baugewerbe 4,3 14,0 7,7 7,2 6,4 4,4
Handel und Reparatur 8,5 24,5 20,0 12,1 14,5 16,0
Verkehr und Nachrichten 19,1 44,4 28,8 17,0 20,9 22,1
Unternehmensnahe DL 7,0 32,2 21,8 10,4 14,5 12,7
Sonstige DL 14,6 28,7 20,3 16,9 17,5 16,5
Offentlicher Dienst 46,2 60,3 42,4 36,6 57,2 30,2
Handwerk 7,6 21,5 11,3 9,9 10,0 8,3
Deutschland 11,8 25,6 16,0 13,2 15,9 14,2

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

In Tabelle 3.1 wird deutlich, dass fixierte Personalpldane nicht von allen baden-wiirttembergischen Be-
trieben gleichermaRen verwendet werden. Im Antwortverhalten der befragten Betriebe deutet sich
an, dass groRere Betriebe einen starkeren Fokus auf eine formalisierte Personalpolitik haben kénnten
und auch in einigen Branchen diese MalRlnahmen wichtiger sein kénnten, da ersichtlich ist, dass die
Existenz fixierter Personalpldne mit der BetriebsgroRe zunimmt. Kleinere Betriebe unter 20 Beschaf-
tigten haben seltener fixierte Personalplane, sehr kleine Betriebe unter 5 Beschaftigten fast nie. Dage-
gen hat die Mehrzahl der grolRen Betriebe und auch der mittelgroBen Betriebe ab 100 Beschéftigten
in der Regel fixierte Personalplane.
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Bei der Betrachtung nach Wirtschaftszweigen haben die Land- und Forstwirtschaft, der Bergbau und
das Baugewerbe eher seltener fixierte Personalpldne. Dagegen sind diese insbesondere im Offentli-
chen Dienst haufiger anzutreffen. Handwerksbetriebe wiederum weisen seltener fixierte Perso-
nalplane auf. Betriebe in Baden-Wirttemberg scheinen in fast allen Bereichen haufiger fixierte Perso-
nalplane zu haben als im Rest der Bundesrepublik. Dies trifft insbesondere fiir Stellenbeschreibungen
und die schriftlichen Beurteilungen zu. Kontrolliert man jedoch fiir die unterschiedliche Branchen- und
BetriebsgroRenstruktur in Baden-Wiirttemberg, so ist dies nur noch fiir fixierte Plane zur Beurteilung
der Arbeitsleistung und fir fixierte Zielvereinbarungen der Fall, wahrend es in Baden-Wirttemberg
eher seltener Stellenbeschreibungen fiir Arbeitsplatze sowie fixierte Plane fir die Personalentwicklung
gibt.’

3.1.2 Griinde fiir Befristungen

Eine andere personalpolitische MaRnahme stellt die Befristung von Arbeitsvertrdgen dar. In den Jahren
2009 und 2018 wurden baden-wirttembergische Betriebe nach den Griinden fiir den Einsatz von Be-
fristungen gefragt. Es wurden diejenigen Betriebe befragt, die angegeben hatten, dass im 1. Halbjahr
befristet Beschaftigte im Betrieb tatig waren. Dies gaben im Jahr 2009 17,7 % bzw. 14,2 % der Betriebe
an. Diese bilden die Grundlage fir die weitere Auswertung in diesem Abschnitt.

In Abbildung 3.2 sind fiir diejenigen Betriebe, die angeben, befristete Beschaftigte im ersten Halbjahr
zu beschiéftigen, die genannten Griinde dafiir dargestellt. Dabei sind die Angaben in Prozent und Mehr-
fachnennungen waren moglich.

7 Diese Ergebnisse basieren auf einer einfachen linearen Regression, in der die einzelne personalpolitische
Malnahme durch die Strukturmerkmale BetriebsgrofRe, Wirtschaftszweig, Handwerk, Jahr und eine Indika-
torvariable fir Baden-Wiirttemberg erklart wird.
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Abbildung 3.2 Griinde fiir Befristungen im Zeitverlauf

Zusatzlicher Bedarf nur fiir begrenzte Zeit 177 293

Unsicherheit beziglich wirtsch. Entwicklung 21,2

43,8
Leistungsbereitschaft ist hoher I 11i13 6
Zeitlich begrenzte Finanzierung der Stellen I 121'2 3

I 33,7

Zeitlich begrenzter Ersatzbedarf 335

I 49,9

Beurteilung der Eignung fiir Festanstellung 421

I 15,2

Sonstiger Grund 133
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2009 und 2018. Anmerkungen: Alle Angaben in %
und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte. Mehrfachnennungen mdéglich.

Am haufigsten wird die Beurteilung der Eignung fiir die Festanstellung genannt. Dies entspricht der
Sichtweise auf befristete Arbeitsvertrage als eine Art verlangerter Probezeit. Im Jahr 2018 gab dies die
Halfte der Betriebe an, im Jahr 2009 waren es noch vier von zehn Betrieben. Weniger haufig als noch
im Jahr 2009 wurde die Unsicherheit der wirtschaftlichen Entwicklung genannt. Dies betraf damals
noch fast die Halfte, nun nur noch etwa jeden fiinften Betrieb. Dies lasst sich mit der konjunkturellen
Lage erklaren. Im Jahr 2009 waren die Betriebe zuriickhaltender bei Einstellungen, wohl weil sie eine
schlechte Geschaftslage erwarteten. Das Auslaufen von Befristungen stellt dabei eine sehr viel einfa-
chere Losung dar als betriebsbedingte Kindigungen. Ebenfalls abgenommen hat der Grund, dass der
zusatzliche Bedarf nur noch fiir begrenzte Zeit gilt. Dagegen gibt weiterhin etwa ein Drittel der Betriebe
an, dass es einen zeitlich begrenzten Einsatzbedarf gibt. Weniger haufig wurde genannt, dass die Leis-
tungsbereitschaft von befristet Beschaftigten hoher ist, dass die Stellen nur zeitlich befristet finanziert
sind und sonstige Griinde.

Die Betriebe wurden zudem gefragt, welcher der genannten Griinde der wichtigste Grund fiir eine
Befristung sei (vgl. Abbildung 3.3). Die Angaben sind in Prozent dargestellt. Da jeweils nur ein wichtigs-
ter Grund genannt werden konnte, ergeben alle Angaben zusammen 100 %.
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Abbildung 3.3 Wichtigste Griinde fiir Befristungen im Zeitverlauf

2009 2018
37
9,9
21,0
35,5
15,3
‘ 17,4
24,7 5,8 9,3
2,2 19,6
Beurteilung der Eignung fiir Festanstellung Zeitlich begrenzter Ersatzbedarf
Zeitlich begrenzte Finanzierung der Stellen m Leistungsbereitschaft ist hoher
m Unsicherheit beztiglich wirtsch. Entwicklung m Zusatzlicher Bedarf nur fir begrenzte Zeit

Sonstiger Grund u Keine Angabe

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2009 und 2018. Anmerkungen: Alle Angaben in %
und unter Verwendung représentativer Betriebsgewichte.

Es zeigt sich, dass die Unsicherheit bezliglich der wirtschaftlichen Entwicklung im Jahr 2009 noch den
wichtigsten Grund fiir eine Befristung darstellte. Etwa jeder vierte Betrieb gab dies als wichtigsten
Grund fir befristete Arbeitsvertrage an (24,7 %). Im Jahr 2018 gab dies jedoch nur noch knapp jeder
zehnte Betrieb (8,5 %) als wichtigsten Grund fiir eine Befristung an. Dagegen scheint die Beurteilung
der Eignung zur Festanstellung immer wichtiger zu werden. Wahrend dies im Jahr 2009 schon jeder
flnfte Betrieb (21,0 %) als wichtigsten Grund fiir Befristungen angab, stimmt dem im Jahr 2018 mehr
als jeder dritte Betrieb (35,5 %) zu. Zusatzlich dazu gewinnen auch die Griinde zusdtzlicher Bedarf nur
flir begrenzte Zeit und zeitlich begrenzte Finanzierung an Bedeutung. Der Anteil der Betriebe, der diese
Aspekte als wichtigste Griinde fir Befristung nannte, stieg von 2009 bis 2018 um 1,5 bzw. 3,5 Prozent-
punkte.

Ergdnzend dazu sind in Tabelle 3.2 die Nennungen der Befristungsgriinde nach Betriebsgrofle und
Branchen fiir das Jahr 2018 dargestellt. Die Angaben sind in Prozent dargestellt und mit Betriebsge-
wichten berechnet.



Personalpolitische MalRnahmen in baden-wirttembergischen Betrieben 13

Tabelle 3.2 Existenz von Befristungsgriinden im Jahr 2018, differenziert nach BetriebsgroRe
und Wirtschaftszweig

Beurteilung Zeitlich be- Unsicherheit  Zuséatzlicher

i Zeitlich be- . Leistungs- . Sonsti-
der Eignung grenzte Fi- i beziiglich Bedarf nur
. grenzter Er- ) bereitschaft . . ger
fiir Festanstel- nanzierung L wirtsch. Ent- fur be-
satzbedarf ist hoher . . Grund

lung der Stellen wicklung grenzte Zeit
Baden-Wirttemberg 50,0 33,7 12,8 11,1 21,2 17,7 15,2
1-4 Beschéftigte 17,0 28,9 12,5 0,0 12,5 40,8 11,2
5-19 Beschiftigte 32,0 18,5 17,2 2,0 16,6 10,8 19,1
20-99 Beschéftigte 59,0 33,4 9,7 17,4 19,8 15,6 14,0
100-249 Beschéftigte 65,1 57,0 11,3 9,6 33,3 23,3 14,8
250-499 Beschaftigte 62,3 62,0 13,6 23,6 30,5 31,8 8,2
500 u. mehr Beschaftigte 72,6 76,6 26,8 13,0 52,7 39,4 14,2
Land- und Forstwirtschaft,

74,2 7,4 5,9 5,9 43,6 7,4 25,2
Bergbau
Schliusselbranchen 73,0 36,5 4,8 14,0 54,9 12,4 2,1
Sonst. Verarbeitendes Ge-

51,4 35,4 1,1 11,6 22,6 33,5 7,6
werbe
Baugewerbe 65,5 34,9 0,0 0,0 3,4 0,8 25,3
Handel und Reparatur 71,8 29,2 4,5 17,7 14,7 19,3 8,7
Verkehr und Nachrichten 57,9 23,6 0,0 25,0 17,4 7,4 32,3
Unternehmensnahe DL 37,6 27,5 14,4 4,4 28,4 17,1 36,4
Sonstige DL 40,4 37,6 19,0 10,5 16,4 16,8 10,6
Offentlicher Dienst 15,2 45,7 49,8 0,0 15,1 26,3 18,9
Handwerk 64,0 28,5 3,3 5,4 17,5 7,2 20,3

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2018. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte. Werte fiir Deutschland sind noch nicht verfiigbar.

Bei der Betrachtung der Befristungsgriinde nach BetriebsgroRe zeigt sich, dass gréRBere Betriebe insge-
samt haufiger Befristungsgriinde angeben. Lediglich der Befristungsgrund zusatzlicher Bedarf nur fr
begrenzte Zeit wird von kleinen Firmen (1-4 Beschaftigte) am haufigsten genannt. Dartber hinaus wird
der Grund einer zeitlich begrenzten Finanzierung der Stellen lber alle BetriebsgrofRen dhnlich oft ge-
nannt.

Betrachtet man die Ergebnisse nach Wirtschaftszweigen ergibt sich ein dhnliches Bild wie bei der Be-
trachtung der BetriebsgrofRe und der Betrachtung von Betrieben in Baden-Wirttemberg: Die Beurtei-
lung der Eignung fiir eine Festanstellung wird Gber fast alle Branchen hinweg lberwiegend am h&u-
figsten als Befristungsgrund genannt. Nur in der Branche der sonstigen Dienstleitungen wird ein
zeitlich begrenzter Ersatzbedarf am haufigsten angegeben. Ein zeitlich begrenzter Ersatzbedarf wird
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auch von anderen Branchen noch haufig genannt, bis auf die Branche der Land- und Forstwirtschaft
bzw. des Bergbaus. Die Beurteilung der Eignung fiir die Festanstellung wird insbesondere im Offentli-
chen Dienst weniger haufig angegeben, als in den anderen Wirtschaftszweigen. Dagegen spielt hier die
zeitlich begrenzte Finanzierung der Stellen eine grof3e Rolle.

3.1.3 Nutzung von sozialen Netzwerken zur Personal-Rekrutierung

Nach der zuséatzlichen personalpolitischen MalRnahme der Nutzung von sozialen Netzwerken zur Per-
sonal-Rekrutierung wurden die Betriebe in Baden-Wirttemberg im Jahr 2017 befragt. Die Betriebe
wurden befragt, ob sie soziale Netzwerke zur Personal-Rekrutierung nutzen und wenn ja, welche Be-
deutung sie dieser MalRnahme bemessen. Die Bedeutung der Nutzung von sozialen Netzwerken zur
Personal-Rekrutierung ist in Abbildung 3.4 dargestellt.

Abbildung 3.4 Bedeutung der Nutzung von sozialen Netzwerken zur Personal-Rekrutierung

m Eins = Zwei = Drei Vier Funf

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte. Die Angaben erfolgten anhand einer fiinf-stufigen Likert-Skala
mit 1= sehr wichtig und 5 = unwichtig.

Es zeigt sich, dass die Mehrheit der Betriebe angibt, keine sozialen Netzwerke zur Personal-Rekrutie-
rung zu nutzen. Lediglich ein Fiinftel (19,7 %) der befragten Betriebe nutzen soziale Netzwerke. Von
diesen Betrieben gibt, wie in Abbildung 3.4 dargestellt, jeweils ca. ein Viertel an, dass dies sehr wichtig
bis wichtig sei (Eins bis Drei), wobei der groRte Anteil der Betriebe soziale Netzwerke als sehr wichtig
erachtet, um Personal zu rekrutieren (25,7 %). Etwa ein weiteres Viertel der Betriebe gibt an, dass
soziale Netzwerke bei der Personal-Rekrutierung eher unwichtig sind (Vier bis Finf).

Die Nutzung und die Bedeutung von sozialen Netzwerken im Rahmen von Personalrekrutierung unter-
scheidet sich nach BetriebsgroRe und Branche, wie Tabelle 3.3 darstellt. Dabei ist die Nutzung von
sozialen Netzwerken als Anteil in Prozent angegeben und die Bedeutung als Mittelwert der flinfstufi-
gen Likert-Skala, mit der die Bedeutung eingeschatzt wurde.
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Tabelle 3.3 Nutzung und Bedeutung von sozialen Netzwerken zur Personal-Rekrutierung, dif-
ferenziert nach BetriebsgroBe und Wirtschaftszweig

Nutzung von sozialen Netzwerken zur Per- Bedeutung genutzter sozialer Netzwerke
sonal-Rekrutierung fur die Personal-Rekrutierung
Baden-Wirttemberg 19,7 2,5
1-4 Beschéftigte 12,7 2,7
5-19 Beschéftigte 17,0 2,7
20-99 Beschaftigte 32,3 2,3
100-249 Beschéftigte 68,7 2,1
250-499 Beschaftigte 66,6 2,1
500 u. mehr Beschaftigte 63,9 2,1
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 3,5 1,7
Schlisselbranchen 31,0 2,8
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 16,1 2,5
Baugewerbe 21,9 3,0
Handel und Reparatur 22,9 2,2
Verkehr und Nachrichten 26,9 2,5
Unternehmensnahe DL 16,9 2,9
Sonstige DL 16,8 2,1
Offentlicher Dienst 12,1 2,9
Handwerk 17,2 2,9
Deutschland 17,9 2,3

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben in Spalte 1 in %
und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte. Alle Angaben in Spalte 2 unter Verwendung einer fiinf-
stufigen Likert-Skala mit 1 = sehr wichtig und 5 = sehr unwichtig.

Bezogen auf die BetriebsgrofRe ist deutlich zu erkennen, dass soziale Netzwerke im Zusammenhang mit
der Personal-Rekrutierung haufiger genutzt werden, je gréBer die Betriebe sind. So gibt nur gut jeder
zehnte Betrieb (12,7 %) mit einem bis vier Beschéftigten an, diese zu nutzen, wahrend zwei von drei
Betrieben (63,9 %) mit 500 und mehr Beschaftigten die Nutzung von sozialen Netzwerken im Rahmen
von Personalrekrutierung bejahen. Bei der Bedeutung der sozialen Netzwerke fir die Personalrekru-
tierung lassen sich jedoch nur geringe Unterschiede nach BetriebsgréRe erkennen. So bewegt sich der
Wert fir kleine Betriebe ehe im Bereich zwischen sehr wichtig und unwichtig, wahrend groRere Be-
triebe die Bedeutung eher als wichtig einschitzen.®

8  Gegebenenfalls gilt dies nur fiir einen Teil der Stellen, was aber hier nicht genauer untersucht werden kann.
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Betrachtet man die Nutzung sozialer Netzwerke zur Personalrekrutierung tiber Branchen hinweg, so
ist auffallig, dass vor allem Betriebe der Schliisselbranchen sowie im Verkehrs- und Nachrichtenwesens
angeben, diese zu nutzen. Vor allem fiir die Betriebe der Land- und Forstwirtschaft und des Bergbaus
aber auch im Offentlichen Dienst scheinen soziale Netzwerke kaum eine Rolle fiir die Personalrekru-
tierung zu spielen. Analog dazu wird ihnen in diesen Branchen auch keine hohe Bedeutung zugeschrie-
ben. Eine grolle Bedeutung der sozialen Netzwerke fiir die Personalrekrutierung geben vor allem Be-
triebe in den Schlisselbranchen, im Baugewerbe, in den Unternehmensnahen Dienstleistungen und
im offentlicher Dienst (3,0 bis 2,9). Handwerksbetriebe weisen den sozialen Medien ebenfalls eine ho-
here Bedeutung zu. Verglichen mit den Betrieben im Rest von Deutschland scheinen baden-wiirttem-
bergische Betriebe etwas 6fter soziale Netzwerke zur Personalrekrutierung zu nutzen und sie bewer-
ten diesen Zugang auch etwas wichtiger. Dies lasst sich jedoch mit einer unterschiedlichen Branchen-
und BetriebsgrofRenstruktur erklaren.

3.1.4 Nutzung anonymisierter Bewerbungsverfahren

Baden-wirttembergische Betriebe wurden im Jahr 2016 danach gefragt, ob sie anonymisierte Bewer-
bungsverfahren nutzen. Das bedeutet, dass Bewerbungen ohne Foto der Bewerberin oder des Bewer-
bers und ohne Angaben zu Namen, Alter, Geschlecht, Herkunft oder Familienstand bewertet werden.
Die grolRe Mehrheit der Betriebe (98,4 %) gibt an, keine anonymisierten Bewerbungsverfahren zu nut-
zen. Lediglich ein sehr kleiner Teil (1,6 %) der baden-wiirttembergischen Betriebe gibt an solche Ver-
fahren zu nutzen. Dieser Wert liegt ziemlich genau bei dem Wert, den auch die Betriebe aus den an-
deren Bundeslandern angeben. Eine weitere Aufschliisselung dieser wenigen Betriebe ist an dieser
Stelle nicht zielfiihrend.

3.1.5 Bewerberinnen und Bewerber mit 50 Jahren oder alter

Bei der Befragung im Jahr 2015 wurden baden-wiirttembergische Betriebe sowohl danach gefragt, ob
es Bewerberinnen und Bewerber mit 50 Jahren oder dlter auf den zuletzt besetzten Arbeitsplatz gab
als auch danach, ob diese Stelle mit U50-Berwerbern besetzt wurde. Dariiber hinaus wurden die Be-
triebe auch nach den Griinden dafiir gefragt, falls sie angegeben haben die zuletzt besetzte Stelle nicht
mit U50-Bewerbern besetzt zu haben.

Abbildung 3.5 zeigt zunachst den Anteil der Betriebe, die angeben, dass es Bewerberinnen oder Be-
werber mit 50 Jahren oder dlter auf die letzte besetzte Stelle gab. Anschlielend zeigt sie den Anteil der
Betriebe, die angeben die letzte Stelle mit einer Bewerberin oder einem Bewerber mit 50 Jahren oder
alter besetzt zu haben.
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Abbildung 3.5 Bewerberinnen und Bewerber mit 50 Jahren oder alter
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2015. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Ein knappes Fiinftel der baden-wirttembergischen Betriebe (17,2 %) gab an, dass auf den zuletzt be-
setzen Arbeitsplatz Bewerberinnen bzw. Bewerber {iber 50 Jahre gab.® Jedoch haben nicht alle Be-
triebe diese Stelle auch mit den U50-Bewerbern besetzt. Dies taten nur etwa die Hilfte von denen, die
die Chance dazu hatten, so dass insgesamt neun von zehn Betrieben (91,0 %) angaben, die letzte Stelle
nicht an Bewerberinnen und Bewerber mit 50 Jahren oder alter besetzt zu haben. Diese Werte liegen
etwas unter denen fir Gesamtdeutschland mit 19,0 % fir die Existenz von Bewerberinnen und Bewer-
bern Uiber 50 Jahre bzw. 10,2 % die die letzte freie Stelle mit solch einer Bewerberin bzw. einem Be-
werber besetzten.

Abbildung 3.6 zeigt die Griinde, die fiir die Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerben mit
50 Jahren oder éalter genannt wurden. Dabei wird angegeben, wie viele Betriebe welchen Grund ge-
nannt haben. Mehrfachnennungen sind moglich und die Angaben sind in % und beziehen sich auf alle
Betriebe in Baden-Wirttemberg, die angegeben haben, Bewerberinnen und Bewerber mit 50 Jahren
oder dlter gehabt jedoch nicht eingestellt zu haben.

® Unklar bleibt bei der Formulierung der Frage, ob es sich nur um externe Bewerberinnen und Bewerber han-
delt, oder auch interne gemeint sein kénnen.
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Abbildung 3.6: Griinde fiir Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit 50 Jahren

oder ilter'®
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2015. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter

Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Als haufigster Grund fir die Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit 50 Jahren oder

alter wird von den baden-wirttembergischen Betrieben genannt, dass die Bewerberinnen und Bewer-

ber nicht die richtige Qualifikation vorweisen konnten (62,3 %). Daneben geben einige (37,4 %) der

Betriebe an, dass die Personlichkeit der Bewerberinnen und Bewerber nicht zu dem Betrieb gepasst

hat, sowie dass die Bewerberinnen und Bewerber unpassende Lohnvorstellungen hatten (27,1 %). Da-

gegen scheinen erwartete Probleme mit der Flexibilitdt der Bewerberinnen und Bewerber sowie die

Altersstruktur des Betriebs selten Griinde fiir die Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern

mit 50 Jahren oder alter zu sein. In Abbildung 3.7 sind die wichtigsten Griinde, die von den Betrieben

genannt wurden, angefiihrt.

10

gegendert.

Die Items sind analog zum Fragebogen dargestellt. Daher wird bei der Formulierung, anders als im Text, nicht



Personalpolitische MaRnahmen in baden-wiirttembergischen Betrieben 19

Abbildung 3.7 Wichtigste Griinde fiir Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit
50 Jahren oder alter

Bewerber hatten nicht die richtige Qualifikation

40,9 m Bewerber passten von ihrer Personlichkeit her nicht in
unseren Betrieb
= Bewerber passten nicht zur Altersstruktur unseres
Betriebes
m Bewerber hatten unpassende Lohnvorstellungen

m Erwartete Probleme mit der Belastbarkeit der Bewerber

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2015. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Es zeigt sich analog zu den genannten Griinden, dass die Qualifikation der Bewerberinnen und Bewer-
ber Gber 50 Jahren am haufigsten als wichtigster Grund fir die Nicht-Einstellung genannt wird. Dies ist
bei vier von zehn Betrieben (40,9 %) der haufigste Grund. AuBerdem wird die Persdnlichkeit, die nicht
in den Betrieb gepasst hat, von einem Flinftel der Betriebe als wichtigster Grund genannt (19,1 %). Am
wenigsten wichtig scheint der Grund zu sein, dass die Betriebe keine langfristige Perspektive dieser
Bewerberinnen und Bewerber beflirchten. Erwartete Probleme mit der Flexibilitdt und mit der Belast-
barkeit der Bewerberinnen und Bewerber werden ebenfalls selten als wichtigster Grund angegeben
(6,2 % bzw. 6,3 %).

In Tabelle 3.4 werden die verschiedenen Griinde fir die Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Be-
werbern mit 50 Jahren und Alter nach BetriebsgréRe und nach Branche getrennt betrachtet. Die An-
gaben spiegeln wider, wie viel Prozent der Betriebe, die angeben, Bewerberinnen und Bewerber mit
50 Jahren nicht eingestellt zu haben, diesem Item zustimmen. Sie beziehen sich nur auf diejenigen, die
Uberhaupt die Chance hatten solche Bewerberinnen bzw. Bewerber einzustellen. Da Mehrfachantwor-
ten moglich waren, addieren sich die Anteile nicht zu 100 %.
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Tabelle 3.4 Griinde fiir Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit 50 Jahren
oder alter, differenziert nach BetriebsgroBe und Wirtschaftszweig

Bewerber

Bewerber .
Bewerber passten X Unpas- Erwartete  Erwartete Keine
assten
hatten von ihrer p ht sende Probleme Probleme langfris-
nicht zur
nicht die Person- Lohnvor- mit der mit der tige Per- i
L . . Alters- . i Sonstiges
richtige lichkeit trukt stellun- Belastbar- Flexibili- spektive
struktur
Qualifika- her nicht des B gen der keit der tat der der Be-
es Be-
tion in den Be- k Bewerber  Bewerber  Bewerber werber
. triebes
trieb
Baden-Wiirttemberg 62,3 32,4 10,6 27,1 17,5 9,8 12,5 18,2
1-4 Beschéftigte 41,2 46,2 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 31,3
5-19 Beschiftigte 68,5 32,4 15,9 28,9 20,3 3,3 14,4 14,5
20-99 Beschaftigte 56,3 28,8 6,4 28,5 22,9 22,1 14,7 23,5
100-249 Beschiftigte 74,9 29,7 10,9 45,0 0,9 13,1 6,9 0,0
250-499 Beschaftigte 75,0 20,5 7,9 43,4 7,7 11,5 12,9 6,8
500 u. mehr Beschéftigte 78,0 41,5 11,0 37,7 5,4 8,4 15,4 16,5
Land- und Forstwirtschaft,
Bergbau 100,0 21,1 0,0 36,6 0,0 0,0 0,0 0,0
Schlusselbranchen 75,8 28,7 12,5 46,9 11,8 10,4 14,6 7,3
Sonst. Verarbeitendes Ge-
werbe 77,3 27,9 4,8 22,3 4,6 4,9 11,9 19,2
Baugewerbe 17,6 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 82,4
Handel und Reparatur 79,1 21,4 15,9 21,6 18,3 11,0 23,4 13,7
Verkehr und Nachrichten 76,3 56,7 7,5 13,3 14,3 0,5 1,4 61,7
Unternehmensnahe DL 35,9 23,6 2,0 58,7 12,4 23,5 0,0 10,9
Sonstige DL 44,2 46,3 16,3 19,6 20,7 9,7 16,1 8,7
Offentlicher Dienst 97,9 1,2 12,8 18,1 62,5 0,0 5,9 2,1
Handwerk 56,0 34,5 10,6 44,6 17,5 9,9 14,2 16,3
Deutschland 60,4 27,3 11,0 20,5 21,0 16,9 12,8 14,5

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2015. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Es zeigt sich, dass die Qualifikation der Bewerberinnen und Bewerber iber alle Betriebsgrofien hinweg
haufig als Grund fiir die Nicht-Einstellung genannt wird, jedoch insbesondere von grolReren Betrieben
mit mehr als 100 Beschaftigten und weniger haufig von kleinen Betrieben mit weniger als 5 Beschaf-
tigten. Darliber hinaus wird haufig angegeben, dass die Personlichkeit der Bewerberinnen und Bewer-
ber nicht in den Betrieb passt. Dies wird von kleinen Betrieben (1-4 Beschaftigte) besonders haufig
genannt (46,2 %). Ein weiterer Grund, der oft angefiihrt wird, sind unpassende Lohnvorstellungen. Dies
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wird vor allem von groReren Betrieben ab 100 Beschéaftigten haufig genannt. Dass die Bewerberinnen
und Bewerber nicht zur Altersstruktur des Betriebs passen, Probleme mit der Belastbarkeit oder der
Flexibilitat erwartet werden, wird von vergleichsweise wenigen Betrieben als Grund fir die Nicht-Ein-
stellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit 50 Jahren und alter angegeben.

Bei der Betrachtung der Branchen zeigen sich auch Unterschiede. So geben vor allem Betriebe der
Land- und Forstwirtschaft und des Bergbaus, der Schliisselbranchen, des verarbeitenden Gewerbes,
des Handels und der Reparatur, des Verkehrs und Nachrichten sowie des 6ffentlichen Dienstes an, dass
die Qualifikation der Bewerberinnen und Bewerber nicht passend war und diese deshalb nicht einge-
stellt wurden. Dariiber hinaus werden vor allem von Betrieben der Land- und Forstwirtschaft und des
Bergbaus, der Schliisselbranchen sowie des Handwerks unpassende Lohnvorstellungen der Bewerbe-
rinnen und Bewerber als Grund genannt. Zusatzlich fallt auf, dass erwartete Probleme mit der Flexibi-
litéit der Bewerber besonders haufig von Betrieben in den unternehmensnahen Dienstleistungen, und
dass keine langfristige Perspektive der Bewerber vermehrt von Betrieben im Handel und der Reparatur
als Grund fiir eine Nicht-Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern mit 50 Jahren oder élter ge-
nannt wurde. Zuletzt zeigt sich, dass Handwerkbetriebe 6fter unpassende Lohnvorstellungen als Grund
fir die Nichteinstellung angeben als andere Betriebe in Baden-Wirttemberg.

Die Betriebe in Baden-Wirttemberg unterscheiden sich etwas in den Griinden von denen im Rest von
Deutschland. So geben sie hdufiger unpassende Lohnvorstellungen an, oder dass die Bewerberin bzw.
der Bewerber nicht in den Betrieb passen. Dagegen geben sie weniger haufig erwartete Probleme mit
der Belastbarkeit und der Flexibilitdt an. Diese Unterschiede lassen sich jedoch mit der unterschiedli-
chen Branchen- und BetriebsgréRenstruktur erklaren und verschwinden, sobald fir diese kontrolliert
wird. Mit anderen Worten unterscheiden sich baden-wirttembergische Betriebe in den angegebenen
Griinden nur deshalb von denen im Rest von Deutschland, weil sie zum Beispiel grofSer sind und es
mehr Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe gibt.

3.1.6 Aufstiegs- und Nachqualifizierung

Zuletzt wird betrachtet, ob Betriebe in Baden-Wiirttemberg Personen in Aufstiegs- und Nachqualifizie-
rung beschaftigen und wenn ja, wie viele. Diese Informationen haben die Betriebe im Rahmen der
Befragung im Jahr 2017 angegeben. Mit dem Begriff Nachqualifizierung sind Angebote gemeint, die
Un- oder Angelernte auf einen nachtraglichen Erwerb eines Berufsabschlusses vorbereiten. Bei der
Aufstiegsqualifizierung geht es um die Weiterbildung von Personen, die bereits einen Berufsabschluss
aufweisen.

Abbildung 3.8 zeigt den jeweiligen Anteil der Betriebe, die angeben, mindestens einen oder eine Be-
schéftigte/n in Aufstiegs- und Nachqualifizierung zu haben.
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Abbildung 3.8 Beschiftigte in Aufstiegs- und Nachqualifizierung

Aufstiegsqualifizierung Nachqualifizierung
4,5 3,8
95,5 96,2
Nein = Ja Nein = Ja

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter
Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Es zeigt sich, dass relativ wenige Betriebe liberhaupt Beschéftigte in Aufstiegs- und Nachqualifizierung
aufweisen. Es gibt mehr Personen in Nachqualifizierung als in Aufstiegsqualifizierung. Insgesamt geben
jedoch nur 4,5 % bzw. 3,8 % der Betriebe an Beschaftigte in Aufstiegs- und Nachqualifizierung zu ha-
ben.

Die Angaben dariiber, ob es Beschiftigte in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung im Betrieb gibt, sind in
Tabelle 3.5 nach BetriebsgréRRe und Branchen dargestellt. Dabei zeigt sich, dass groRere Betriebe 6fter
mindestens einen Beschaftigten in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung haben. Bei sehr groRen Betrie-
ben mit mehr als 500 Beschéftigen hat jeder zweite mindestens einen der Beschiftigte/n in Aufstiegs-
qualifizierung und jeder flinfte mindestens einen oder eine Beschaftigte/n in Nachqualifizierung. Bei
der Betrachtung nach Branchen zeigt sich, dass vor allem in Schliisselbranchen, dem sonstigen verar-
beitenden Gewerbe sowie der Branche von Verkehr und Nachrichten die Betriebe 6fter Beschaftigte
in Aufstiegsqualifizierung haben, wahrend in der Branche der sonstigen Dienstleistungen und im 6f-
fentlichen Dienst nur wenige Betriebe dies angeben. Ein etwas anderes Bild ergibt sich bei der Betrach-
tung der Beschaftigten in Nachqualifizierung. Dort geben Betriebe im 6ffentlichen Dienst und im Ver-
kehr und der Nachrichtenlibermittlung haufiger an, Beschaftige in Nachqualifizierung zu haben.
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Tabelle 3.5 Beschiftigten in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung, differenziert nach Betriebs-

grole und Wirtschaftszweig

Beschéftigte in

Beschéftigte in Nachqualifizie-

Aufstiegsqualifizierung rung
Baden-Wirttemberg 4,5 3,8
1-4 Beschéftigte 1,3 1,6
5-19 Beschaftigte 2,6 2,8
20-99 Beschiftigte 6,9 7,0
100-249 Beschéftigte 16,8 7,0
250-499 Beschéftigte 38,7 12,8
500 u. mehr Beschiftigte 50,5 23,3
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 4,8 5,1
Schlusselbranchen 10,4 4,0
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 10,8 3,2
Baugewerbe 6,9 2,8
Handel und Reparatur 2,3 4,2
Verkehr und Nachrichten 8,7 7,7
Unternehmensnahe DL 3,4 1,2
Sonstige DL 1,6 3,1
Offentlicher Dienst 1,8 7,4
Handwerk 6,0 3,5
Deutschland 6,1 3,9

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben in % und unter

Verwendung reprisentativer Betriebsgewichte.

Im Vergleich zum Rest von Deutschland muss konstatiert werden, dass es in baden-wiirttembergischen

Betrieben weniger hiufig zu Aufstiegsqualifizierungen kommt.!! Bei den Nachqualifizierungen liegen

die baden-wiirttembergischen Betriebe etwa auf dem Niveau der anderen Bundesldander. Dieses Bild

bestatigt sich auch, wenn die Unterschiede in den Branchen und BetriebsgrofRenklassen zwischen Ba-

den-Wirttemberg und den restlichen Bundeslandern berlicksichtigt werden.

11 Dies kdnnte an landesspezifischen Gegebenheiten liegen.
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Neben der Frage, ob Personen mit Aufstiegs- oder Nachqualifizierung beschaftigt werden, wurden die
Betriebe, die dies angaben, zudem danach gefragt, wie viele Personen in Aufstiegs- oder Nachqualifi-
zierung beschiftigt werden. Abbildung 3.9gibt einen Uberblick (iber den Anteil der Beschiftigten eines
Betriebs, die sich in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung befinden, nach BetriebsgréRe und Branchen.

Abbildung 3.9 Durchschnittlicher Anteil der Beschaftigten in Nach- oder Aufstiegsqualifizierung
im Jahr 2017, differenziert nach BetriebsgroBe und Wirtschaftszweig

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Baden-Wirttemberg ' SSE———————————— 13,9
1-4 Beschéftigte . 46,2

5-19 Beschéftigte I 19,3

20-99 Beschaftigte NN 5,2
100-249 Beschiftigte [y 17,
250-499 Beschaftigte B ¢
500 u. mehr Beschaftigte ® %}8
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 56?3
Schlusselbranchen ™ 12"‘0

Sonst. Verarbeitendes Gewerbe H_10 31

Baugewerbe [— 7,0

N
Handel und Reparatur 2.0 20,2

Verkehr und Nachrichten 56— 28,1

I
Unternehmensnahe DL 14186,1

; I 6,0
Sonstige DL 3,0

Offentlicher Dienst HEE_26

0,7
I 17,8
Handwerk 5.4
m Anteil an Beschaftigten in Nachqualifizierung Anteil an Beschaftigten in Aufstiegsqualifizierung

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2017. Anmerkungen: Alle Angaben sind Mittel-
werte und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Es zeigt sich, dass sich in baden-wiirttembergischen Betrieben, die Beschaftigte in Aufstiegs- oder
Nachqualifizierung haben, im Durchschnitt 5,8 % bzw. 13,9 % der Beschaftigten in einer solchen Qua-
lifizierung befinden. Dabei haben Beschéftigte in Nachqualifizierung einen gréBeren Anteil. Obwohl
groRere Betriebe mit 500 und mehr Beschaftigten absolut die meisten Beschaftigten in Aufstiegs- und
Nachqualifizierung (8,68 bzw. 9,49) haben, beschéftigen kleine Betriebe anteilig die meisten Personen
in Aufstiegs- bzw. Nachqualifizierung.
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Die hochsten Anteile an Beschaftigten in Nachqualifizierung weisen Betriebe in den Branchen Handel
und Reparatur, Verkehr und Nachrichten sowie Handwerk auf. Dagegen haben Betriebe in der Branche
der unternehmensnahen Dienstleistung die hochsten Anteile an Beschaftigten in Aufstiegsqualifizie-
rung. Einen sehr geringen Anteil an Beschéftigten in Aufstiegs- oder Nachqualifizierung lasst sich vor
allem in Betrieben der Schliisselbranchen, der Branchen des sonstigen verarbeitenden Gewerbes so-
wie des offentlichen Dienstes finden.

3.2 Verwendung von Personalpolitiken in baden-wiirttembergischen Betrieben

Um die Effekte von personalpolitischen Malinahmen analysieren zu kénnen, werden im Folgenden die
bisher im Einzelnen vorgestellten personalpolitischen MaRnahmen zusammengefasst. Dazu werden
die MaRnahmen, die nach Angabe der Betriebe durchgefiihrt werden, erfasst und aufsummiert. Fir
Betriebe, die in allen Wellen befragt wurden, in denen auch die MalRnahmen erfasst wurden, kénnen
es bis zu 18 unterschiedliche MalRnahmen sein. Dabei spielt die Art der MalRhahme zunéchst keine
Rolle. AnschlieRend werden Indikatoren dazu gebildet, ob ein Betrieb (iberhaupt die oben beschriebe-
nen personalpolitischen MalRnahmen verwendet und wenn ja, wie viele. Um zu kontrollieren, ob der
Betrieb in allen Wellen befragt wurde, in denen die MaBnahmen abgefragt wurde, wird zuséatzlich der
Anteil der verwendeten personalpolitischen Mallnahmen an allen moglichen beobachtbaren Wellen
erfasst. Die Betriebe werden anschliefend in eine von vier Kategorien beziglich ihrer Nutzung von
personalpolitischen MaBnahmen aufgeteilt. Die Verwendung personalpolitischer MaBnahmen in ba-
den-wirttembergischen Betrieben ist in Tabelle 3.6 dargestellt.

Tabelle 3.6 Verwendung personalpolitischer MaBBnahmen in baden-wiirttembergischen Betrieben

Anteil an allen Existenz mindestens
Anzahl an personalpol. . .
MaRnahmen moglichen personalpol. einer personalpol.
Malnahmen MalRnahme
Baden-Wirttemberg 1,6 17,7 47,4
1-19 Beschéftigte 1,0 13,7 40,6
20-99 Beschaftigte 3,6 33,6 80,4
100-249 Beschéftigte 6,2 48,4 91,5
250-499 Beschaftigte 6,2 51,1 91,1
500 u. mehr Beschaftigte 6,5 54,5 86,5
Land- und Forstwirtschaft, 12 15,5 37,0
Bergbau
Schliisselbranchen 2,3 24,5 55,6
Sonst. Verarbeitendes Ge- 15 17,4 511
werbe
Baugewerbe 0,9 11,5 42,3
Handel und Reparatur 1,4 15,9 46,7
Verkehr und Nachrichten 1,7 22,0 48,4
Unternehmensnahe DL 1,4 18,0 47,8
Sonstige DL 1,5 16,5 44,6
Offentlicher Dienst 3,5 34,1 71,4
Handwerk 1,1 13,3 43,1
Deutschland (bis 2017) 1,7 18,9 52,8
Baden-Wirttemberg (bis
2017) 1,8 19,5 54,5

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind Mit-
telwerte. Alle Angaben in % und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.
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Insgesamt verwendet knapp die Halfte der baden-wirttembergischen Betriebe mindestens eine der
oben genannten personalpolitischen MalRnahmen (47,4 %). Dieser Anteil ist im Zeitablauf relativ stabil,
jedoch schwierig zu interpretieren, da er davon abhangen kann, wie viele Personalpolitiken pro Welle
abgefragt werden. GroRere Betriebe ab 100 Beschaftigten nutzen fast alle mindestens eine personal-
politische MaRnahme (91,6 %), wahrend nur bei kleinen Betrieben weniger als die Halfte dies tun
(40,1 %). Bezogen auf die Wirtschaftszweige nutzten dreiviertel aller Betriebe im 6ffentlichen Dienst
mindestens eine solche MaRnahme. Baden-wiirttembergische Betriebe verwenden etwa gleich haufig
mindestens eine personalpolitische Malnahme wie die Betriebe im Rest von Deutschland, wobei fiir
diesen Vergleich nur die Daten bis 2017 betrachtet werden kénnen.

Durchschnittlich benutzen die Betriebe 1,6 personalpolitische MalRnahmen. Diese Anzahl macht etwa
17,8 % aller moglichen Personalmalinahmen aus. Die Anzahl der durchgefiihrten personalpolitischen
MalRnahmen steigt stark mit der BetriebsgroRe an. Wahrend kleine Betriebe mit bis zu 20 Beschaftig-
ten im Durchschnitt eine solche MaRnahme durchfiihren, liegt dieser Wert bei Betrieben ab 100 Be-
schiftigten bei sechs. Uber die Wirtschaftszweige hinweg stechen besonders die Schliisselbranchen
sowie der offentliche Dienst hervor, wahrend im Baugewerbe und in der Land- und Forstwirtschaft und
im Bergbau sowie im Handwerk tendenziell weniger personalpolitische MalRnahmen genutzt werden.
Grol3e Betriebe ab 100 Beschaftigten flihren damit etwa jede zweite mogliche personalpolitische MaR-
nahme ein, wahrend kleine Betriebe mit bis zu 20 Beschaftigten dies nur bei jeder sechsten tun. Bei
den Wirtschaftszweigen liegen Betriebe im 6ffentlichen Dienst, in den Schlisselbranchen und im Ver-
kehr und im Nachrichtenwesen vorne. Die Betriebe in Baden-Wirttemberg verwenden dabei im
Schnitt etwa so viele personalpolitische MaRnahmen wie diejenigen in den anderen Bundesldndern.

Teilt man die Betriebe den Kategorien zu, gibt es neben den Betrieben ohne personalpolitische MaRk-
nahmen, die gut die Halfte der Betriebe ausmachen (52,6 %), die Wenig-Nutzer mit einer bis drei per-
sonalpolitischen MaRRnahme/n, der etwa ein knappes Drittel der Betriebe angehoren (29,3 %). Dann
gibt es die Mittel-Nutzer mit vier bis sechs personalpolitischen MalRnahmen. Dieser Gruppe gehort gut
jeder zehnte Betrieb an (12,5 %) und zum Schluss die Viel-Nutzer, die mehr als sieben personalpoliti-
sche MalRhahmen nutzen und 5,7 % der Betriebe ausmachen.
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4 Effekte personalpolitischer Mafdnahmen

Neben der Verwendung personalpolitischer MaRnahmen ist auch deren Einfluss auf die Personalsitu-
ation der baden-wirttembergischen Betriebe von zentralem Interesse. Hierflir werden weitergehende
Analysen durchgefiihrt, die zunachst die Personalsituation in baden-wirttembergischen Betrieben be-
schreiben, und anschliefend in einer multivariaten Analyse mit der Verwendung personalpolitischer
MaBnahmen in Verbindung bringen. Fir diese Analyse werden alle Betriebe ab dem Jahr 2007 betrach-
tet, da fir sie durchgehend bzw. regelmaRig die zentralen Variablen erfasst sind.

4.1 Personalsituation der baden-wiirttembergischen Betriebe

Um die Personalsituation baden-wirttembergischer Betriebe zu beschreiben, werden als abhangige
Variablen folgende Kennzahlen verwendet:

5

S

Ob ein Betrieb aktuell ungedeckten Bedarf an neuen Mitarbeitenden hat (ja/nein),

K/
0.0

wie viele Stellen sofort besetzt werden kénnten,

X3

S

wie viele Mitarbeitende im ersten Halbjahr jeweils eingestellt wurden,

5

S

und wie viele Mitarbeitende im ersten Halbjahr ausgeschieden sind.

Zudem wird die Existenz verschiedener Personalprobleme betrachtet:

K/
0.0

Ob Personalmangel herrscht,

X3

S

ob eine hohe Fluktuation unter den Mitarbeitenden existiert,

R/
0’0

ob Fachkrafte schwer zu bekommen sind,

K/
0.0

und ob eine Uberalterung zu verzeichnen ist.

Wahrend die ersten vier Kennzahlen jahrlich erfasst werden, sind die Personalprobleme alle zwei Jahre
(in geraden Jahren) erfasst. Bei den Personalproblemen handelt es sich um subjektive Fragestellungen,
bei denen den Betrieben selbst einschatzen, wann sie ein Problem im entsprechenden Bereich sehen.

Die Personalsituation baden-wiirttembergischer Betriebe wird anhand Tabelle 4.1 im Uberblick darge-
stellt. Ungedeckten Bedarf an neuen Mitarbeitenden im ersten Halbjahr haben Uber alle Wellen hin-
weg im Durchschnitt 5,7 % der Betriebe in Baden-Wirttemberg. Dieser Wert blieb lange Zeit stabil und
ist seit 2016 kontinuierlich auf 11,9 % im Jahr 2018 gestiegen. Ungedeckten Personalbedarf gibt es
haufiger in kleineren Betrieben. Dariber hinaus schildern dies vor allem Betriebe in den Schllsselbra-
chen, im Baugewerbe und im Handwerk. Die baden-wirttembergischen Betriebe scheinen dabei we-
niger haufig akuten Bedarf zu haben als die Betriebe im Rest von Deutschland, was sich auch so besta-
tigt, wenn man die Branchen- und BetriebsgréRenstruktur kontrolliert.
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Tabelle 4.1 Personalsituation baden-wiirttembergischer Betriebe, differenziert nach BetriebsgroBe
und Wirtschaftszweig

Aktueller Bedarf Anteil offener Anteil neu Anteil
an neuen Mitar- eingestellter Mitar- ausgeschiedener Mitar-
. Stellen . .
beitenden beitenden beitenden
Baden-Wirttemberg 5,7 4,0 5,5 5,6
1-19 Beschaftigte 6,2 4,2 5,2 5,6
20-99 Beschaftigte 3,2 3,1 7,4 5,3
100-249 Beschéftigte 1,2 1,9 6,8 53
250-499 Beschiftigte 0,5 1,8 7,5 6,1
500 u. mehr Beschaftigte 0,3 1,2 4,6 4,0
Land- und Forstwirt-
schaft, Bergbau 43 3,2 4,74 4,6
Schliisselbranchen 8,1 4,4 4,3 5,2
Sonst. Verarbeitendes 43 20 46 58
Gewerbe
Baugewerbe 8,6 5,4 6,2 6,3
Handel und Reparatur 4,3 3,2 5,0 4,8
Verkehr und Nachrich- 6,0 4,0 45 52
ten
Unternehmensnahe DL 5,7 4,4 6,2 6,5
Sonstige DL 5,2 4,5 6,6 5,9
Offentlicher Dienst 6,8 2,8 2,3 2,9
Handwerk 7,8 4,9 5,0 5,6
Deutschland 7,0 3,4 6,0 5,3

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind Mit-
telwerte. Alle Angaben in % und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Ebenso steigt der Anteil der offenen Stellen bezogen auf alle Stellen in den letzten Jahren stark an.
Wahrend im Durchschnitt etwa 4,0 % aller Stellen unbesetzt blieben, liegt dieser Wert in den letzten
drei Jahren deutlich hoher, bei 5,2 % bis 6,9 % im Jahr 2018. Wahrend der Finanzkrise in den Jahren
2008 bis 2010 lag dieser Wert noch deutlich niedriger bei 1,4 % - 2,2 %. Der Anteil der offenen Stellen
ist, wie schon der Bedarf an neuen Mitarbeitenden, bei kleineren Betrieben héher. Zwischen den Bran-
chen ergeben sich jedoch nur wenige Unterschiede. Die Betriebe in Baden-Wirttemberg haben auf
den ersten Blick einen etwas hoheren Anteil an offenen Stellen als diejenigen in den anderen Bundes-
landern, dieser Unterschied ist aber durch Branchen- und BetriebsgroRenunterschiede versursacht.

Die gute konjunkturelle Lage macht sich auch beim Anteil der Neueinstellungen an allen Beschaftigten
bemerkbar. Im Jahr 2018 belduft dieser sich auf 6,9 %, wahrend er noch vor 10 Jahren nur bei 4,3 %
und im langfristigen Mittel bei 5,6 % liegt. Der Anteil der neu eingestellten Mitarbeitenden ist bei mit-
telgrofRen Betrieben am hochsten, sowie im Baugewerbe und in den Dienstleistungen und liegt in Ba-
den-Wirttemberg etwa auf dem Niveau von Deutschland, bzw. etwas unterhalb des Niveaus, wenn
man die Branchen- und BetriebsgréBenstruktur bericksichtigt.

Etwa im gleichen MaR bewegt sich der Anteil der ausgeschiedenen Mitarbeitenden an allen Beschaf-
tigten. Er liegt im Mittel auch bei 5,6 %, belduft sich im Jahr 2018 auf 6,5 % und schwankt zwischen
4,5 % im Jahr 2010 und 7,3 % im Jahr 2014. Bei groRen Betrieben zeigt sich, dass der Anteil der ausge-
schiedenen Mitarbeitenden etwas kleiner ist als bei Betrieben mit weniger Beschéaftigten. Bei der Be-
trachtung nach Branchen wird deutlich, dass vor allem Betriebe im Baugewerbe und im Dienstleis-
tungssektor einen héheren Anteil an ausgeschiedenen Mitarbeitenden aufweisen als Betriebe in
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anderen Branchen. Der Anteil der ausgeschiedenen Mitarbeitenden ist bei ganz groRen Betrieben et-
was kleiner und im Baugewerbe und im Dienstleistungssektor etwas hoher. Im Vergleich zu Deutsch-
land gibt es in baden-wiirttembergischen Betrieben etwa gleich viele ausgeschiedene Mitarbeiter pro
Beschaftigtem, eine Einschatzung, die sich auch durch die Beriicksichtigung der Branchen- und Be-
triebsgréBenstrukturen nicht dndert.

Die relevanten Personalprobleme baden-wirttembergischer Betriebe sind in Tabelle 4.2 dargestellt.

Tabelle 4.2 Ausgewdhlt Personalprobleme baden-wiirttembergischer Betriebe, differenziert nach
Betriebsgroe und Wirtschaftszweig

Fachkrafte schwer Personal- .. Hohe
Uberalterung .
zu bekommen mangel Fluktuation

Baden-Wirttemberg 31,2 8,6 4,3 3,0
1-19 Beschéftigte 26,2 7,1 2,5 1,8
20-99 Beschaftigte 53,2 15,4 11,8 7,4
100-249 Beschéftigte 69,5 19,3 18,8 14,7
250-499 Beschaftigte 71,3 23,9 25,6 18,5
500 u. mehr Beschaftigte 76,5 22,2 28,5 20,3
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 27,1 4,8 3,2 0,1
Schliisselbranchen 54,6 7,5 9,2 2,8
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 33,8 5,2 5,8 1,6
Baugewerbe 38,2 6,2 3,8 0,9
Handel und Reparatur 25,9 7,3 4,9 1,7
Verkehr und Nachrichten 26,3 8,4 4,0 4,2
Unternehmensnahe DL 30,0 9,2 2,8 2,9
Sonstige DL 32,3 12,3 3,5 5,4
Offentlicher Dienst 15,2 5,7 8,3 2,9
Handwerk 39,3 8,6 3,0 1,1
Deutschland 27,4 8,2 6,8 3,3

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2008-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind Mit-
telwerte. Alle Angaben in % und unter Verwendung reprdsentativer Betriebsgewichte.

Baden-wiirttembergische Betriebe scheinen insgesamt haufig und im Zeitablauf immer mehr von Per-
sonalproblemen betroffen zu sein. Am haufigsten wird von den Betrieben genannt, dass Fachkrafte
schwer zu bekommen sind. Diese Problematik sieht tiber alle Wellen hinweg etwa ein Drittel der Be-
triebe (31,1 %), wobei deren Anteil von 19,1 % im Jahr 2008 auf 48,4 % im Jahr 2018 steigt. Personal-
probleme durch fehlende Fachkrafte treten in gréBeren Betrieben sehr viel haufiger auf als in kleineren
und sind insbesondere in den Schliisselbranchen und im Handwerk ein Problem, weniger dafir im 6f-
fentlichen Dienst. In Baden-Wirttemberg scheint das Problem etwas haufiger als im Rest von Deutsch-
land zu bestehen, was sich auch bestatigt, wenn man Unterschiede in der Branchen- und Betriebsgro-
Renstruktur berticksichtigt.

Eine dhnliche Entwicklung zeigt sich beim Thema Personalmangel. Wahrend im Jahr 2008 nur 10,8 %
der Betriebe dieses Problem angeben, sind es im Jahr 2018 schon 32,7 % der Betriebe (Schnitt Gber
alle Jahre 17,3 %). Dabei handelt es sich haufiger um groRere Betriebe. Dariiber hinaus wird Personal-
mangel haufiger von Betrieben im Dienstleistungssektor thematisiert, wahrend Betriebe der anderen
Branchen weniger haufig anfiihren, Probleme mit Personalmangel zu haben. Dabei scheint dieses
Problem in Baden-Wirttemberg etwa gleich haufig aufzutreten wie in den anderen Bundesldandern,
bzw. sogar etwas weniger haufig, wenn man Branchen- und BetriebsgréRenunterschiede kontrolliert.
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Ebenso sind {ber alle Jahre hinweg nur wenige Betriebe von Uberalterung betroffen (4,4 %). Deren
Anteil steigt jedoch auch (von 2,6 % im Jahr 2008 auf 5,6 % im Jahr 2018). Diese Problematik zeigt sich
besonders haufig in groBen Betrieben. Bezogen auf die Branchen geben am haufigsten Betriebe in den
Schliisselbranchen und im 6ffentlichen Dienst an von Uberalterung betroffen zu sein. Baden-wiirttem-
bergische Betriebe sind jedoch weniger hdufig von diesem Problem betroffen als die Betriebe im Rest
von Deutschland. Dieser Unterschied bleibt auch bestehen, wenn man die Unterschiede in den Struk-
turmerkmalen herausrechnet.

Dagegen ist eine hohe Fluktuation insgesamt weniger haufig ein Problem (3,1 %). Der Anteil der Be-
triebe, die dieses angeben, verdreifacht sich jedoch im Zeitablauf (von 1,6 % im Jahr 2008 auf 5,7 % im
Jahr 2018). Dazu sind Personalprobleme aufgrund hoher Fluktuation mit steigender BetriebsgroRRe
haufiger genannt, obwohl der Anteil ausgeschiedener Mitarbeiter mit der Betriebsgrofle abnimmt. Zu-
dem sind Betriebe im Dienstleistungssektor hdufiger von hoher Fluktuation betroffen, wahrend Be-
triebe aus dem Baugewerbe und dem Handwerk weniger betroffen sind. Die Problematik ist in baden-
wirttembergischen Betrieben etwa gleich haufig anzutreffen wie im restlichen Bundesgebiet, egal ob
man Unterschiede in der Branchen- und BetriebsgréRenstruktur beriicksichtigt.

4.2 Erklirung der Personalsituation in baden-wiirttembergischen Betrieben

Um die Personalsituation in baden-wiirttembergischen Betrieben darzustellen, werden die in Kapi-
tel 4.1 beschriebenen abhangigen Variablen — Bedarf an Mitarbeitern, Anteil der offenen Stellen, An-
teil der Neueinstellungen und Anteil der Ausgeschiedenen sowie die Personalprobleme Fachkrafte-
mangel, Personalmangel, hohe Fluktuation und Uberalterung — zunichst in einer multivariaten
Regressionsanalyse mit Strukturmerkmalen sowie betrieblichen Eigenschaften erklart. Im Einzelnen
bedeutet dies, dass zum einen flinf BetriebsgréRenklassen, neun Wirtschaftszweige, ein Handwerksin-
dikator sowie je eine Indikatorvariable fir jede Befragungswelle inkludiert werden. Zum anderen wer-
den betriebliche Eigenschaften kontrolliert und zwar die folgenden:

K/
0.0

Ob der Betrieb eigenstdndig ist,

3

S

wie die Rechtsform des Betriebs ist,

53

A

in welchem Eigentum er sich befindet

K/
0.0

sowie das Grindungsalter, also ob der Betrieb nach oder vor 1990 gegriindet wurde.

Zudem beinhaltet das Modell Variablen zur tariflichen Bindung sowie zur Existenz eines Betriebs-/Per-
sonalrats, der Exportstatus sowie die Beschaftigungsstruktur. Letztere setzt sich zusammen aus den
Qualifikationsstufen (Anteile von einfachen, qualifizierten und hochqualifizierten Beschéaftigten) sowie
dem Anteil der Frauen. Dariiber hinaus wird die Aus- und Weiterbildungsstrategie der Betriebe inklu-
diert, die anhand von drei Variablen gemessen wird: Dem Anteil der Beschaftigten in Weiterbildung,
dem Anteil der Auszubildenden, und ob der Betrieb eine Ausbildungsberechtigung hat.

Die vollstandigen Regressionsergebnisse sind im Anhang in Tabelle A.6 zu sehen. Es zeigt sich, dass die
Weiterbildungsintensitat positiv mit dem Anteil an offenen Stellen sowie dem Anteil an Neueinstellun-
gen korreliert ist. Zudem haben Betriebe, die ausbilden, tendenziell 6fter Personalprobleme, jedoch
ist gleichzeitig der Anteil der Auszubildenden negativ mit diesen Problemen korreliert. Daher sind ins-
besondere Betriebe, die wenig oder gar nicht ausbilden, obwohl sie es diirften oder vielleicht auch
gerne taten, ofter von Personalproblemen betroffen. Dariiber hinaus haben grofRere Betriebe ab 20
und insbesondere ab 100 Beschéftigten weniger oft ungedeckten Personalbedarf und weniger offene
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Stellen, dafiir mehr Neueinstellungen, mehr Ausgeschiedene und 6fter Personalprobleme durch Fach-
krafte- oder Personalmangel, Fluktuation und Uberalterung. Bei der Betrachtung der Rechtsform
ergibt sich, dass eigenstandige Betriebe weniger offene Stellen, weniger Neueinstellungen und weni-
ger Ausgeschiedene zu haben scheinen. GmbHs oder AGs haben 6fter Personalprobleme, dagegen hat
das Eigentum des Betriebs kaum Auswirkungen auf die Personalsituation. Zudem scheinen jlingere
Betriebe mehr Personalprobleme, mehr offene Stellen, aber auch mehr Neueinstellungen und Ausge-
schiedene zu haben. Die tarifvertragliche Bindung hat kaum einen Einfluss auf die Personalsituation,
dagegen scheinen Betriebe mit Betriebs- oder Personalrat eher weniger Personalprobleme und weni-
ger offene Stellen, Neueinstellungen und Ausgeschiedene aufzuweisen. AulRerdem weisen Exportbe-
triebe weniger ausgeschiedene Beschaftigte auf, klagen jedoch haufig Gber Fachkraftemangel. Zuletzt
weisen Betriebe mit weniger qualifizierten Beschaftigten vermehrt Personalprobleme auf sowie mehr
Neueinstellungen, dafiir aber weniger ausgeschiedene Mitarbeitende. Der Anteil der Frauen zeigt
schlieBlich einen leicht negativen Effekt auf die Wahrscheinlichkeit, Personalprobleme anzugeben.

AnschlieBend wird der Effekt von personalpolitischen MaBnahmen auf die Personalsituation von ba-
den-wiirttembergischen Betrieben beleuchtet. Die Effekte des Einsatzes dieser MalRnahmen kann an-
hand von Tabelle 4.3 fiir die Personalsituation und anhand von Tabelle 4.4. flir ausgewahlte Personal-
probleme nachvollzogen werden.

Tabelle 4.3 Effekte von personalpolitischen MaBBnahmen auf die Personalsituation in baden-
wiirttembergischen Betrieben

ungedeckter Bedarf Anteil offen
Personalpolitik existiert 0 0
Anzahl - -
Anteil an moglichen 0 0
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 0
vier bis sechs 0 0
sieben oder mehr 0 0
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante + + + + 0 0 0 +
Anzahl Beobachtungen 12599 12599 11176 12599 12591 12591 11169 12591
R? 0,03 0,03 0,03 0,03 0,05 0,05 0,06

Anteil eingestellt Anteil ausgeschieden

Personalpolitik existiert 0 0
Anzahl 0 0
Anteil an moglichen + +
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 0
vier bis sechs 0 +
sieben oder mehr 0 0
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante - - - - + + + +
Anzahl Beobachtungen 12572 12572 11153 12572 12597 12597 11177 12597
R? 0,12 0,12 0,11 0,12 0,07 0,07 0,06 0,07

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind sche-
matische Koeffizienten. + statistisch signifikant positiver Koeffizient; - statistisch signifikant negativer Koeffizient;
0 kein statistisch signifikanter Koeffizient.

Dabei zeigt sich, dass Betriebe tendenziell weniger oft Personalbedarf haben, je mehr personalpoliti-
sche MaRnahmen sie durchfiihren. Analog dazu ist der Anteil der offenen Stellen geringer, wenn die
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Betriebe mehr personalpolitische MaRnahmen durchfiihren. Daneben erhéht sich der Anteil der Neu-
einstellungen, wenn ein Betrieb moglichst viele der insgesamt méglichen personalpolitischen MaRnah-
men durchfihrt. Dies geschieht auch mit dem Anteil der ausgeschiedenen Mitarbeitenden.

Tabelle 4.4 Effekte von personalpolitischen MaRnahmen auf ausgewdhlte Personalprobleme
in baden-wiirttembergischen Betrieben

Fachkréfte Personalmangel

Personalpolitik 0 0
Anzahl + 0
Anteil an moglichen 0 +
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 0
vier bis sechs 0 0
sieben oder mehr + 0
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante - - 0 - - - - -
Anzahl Beobachtungen 6062 6062 6062 5270 6062 6062 6062 5270
R? 0,22 0,22 0,22 0,21 0,10 0,10 0,10 0,10

Uberalterung Fluktuation
Personalpolitik 0 0
Anzahl 0 +
Anteil an moglichen 0 +
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 0
vier bis sechs 0 0
sieben oder mehr 0 0
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante - - 0 - - - - -
Anzahl Beobachtungen 6062 6062 5270 6062 6062 6062 5270 6062
R? 0,11 0,11 0,10 0,11 0,09 0,09 0,10 0,09

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind sche-
matische Koeffizienten. + statistisch signifikant positiver Koeffizient; - statistisch signifikant negativer Koeffizient;
0 kein statistisch signifikanter Koeffizient.

Dariber hinaus haben Betriebe mit vielen personalpolitischen MalRnahmen haufiger Personalprob-
leme durch Fachkraftemangel. So ist ein hoher Anteil an durchgefiihrten personalpolitischen Malinah-
men positiv mit der Wahrscheinlichkeit korreliert Personalprobleme durch Personalmangel sowie
hohe Fluktuation anzugeben. Personalprobleme durch Uberalterung sind dagegen nicht von personal-
politischen MaRnahmen betroffen.

4.3 Einbeziehung von Personendaten

Fiir die zu beantwortenden Fragestellungen ist es Uiber die reine Auswertung der Betriebsbefragung
hinaus notwendig Informationen zu den Beschéftigten in den Betrieben zu erfassen, da die Nachhal-
tigkeit des Erfolgs dieser personalpolitischen Instrumente mit reinen Betriebsdaten nur unzureichend
analysiert werden kann. Insbesondere der Verbleib individueller Mitarbeiter erfordert die Beobach-
tung der Beschaftigten mit Hilfe von kombinierten Betriebs- und Firmendaten. Hierdurch ist eine Ver-
bleibanalyse von sozialversicherungspflichtig Beschaftigten moglich, die in Betrieben angestellt sind,
welche sich in dem Paneldatensatz befinden. So kann der Erfolg personalpolitischer Malinahmen hin-
sichtlich des Verbleibs von (qualifizierten) Mitarbeitern untersucht werden.
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Aus diesem Grund wurden den befragten Betrieben im IAB-Betriebspanel die Informationen aus den
Sozialversicherungsmeldungen der dort Beschéaftigten zugespielt. Konkret wurde fiir jede in einem be-
fragten Betrieb beschaftigte Person untersucht, ob diese im folgenden Jahr auch weiterhin dort be-
schéaftigt ist.? Ein Verlassen des Betriebs kann dabei auf unterschiedliche Weise erfolgen, sei es durch
Wechsel in einen anderen Betrieb, Arbeitslosigkeit oder andere Griinde. Diesen Wert kann man fir
alle Beschaftigten aufsummieren, die in einem spezifischen Jahr in einem Betrieb arbeiten. Auf diese
Weise kann fiir jeden Betrieb der Anteil der Beschéaftigten berechnet werden, die auch noch nachstes
Jahr in diesem Betrieb beschaftigt sind.

Im Durchschnitt sind 84,2 % der Beschaftigten eines Jahres auch im nachsten Jahr noch im gleichen
baden-wirttembergischen Betrieb beschaftigt, ein Wert, der Uber die Zeit betrachtet relativ stabil
bleibt und zwischen 80,8 % im Jahr 2011 und 94,2 % im Jahr 2007 schwankt. Der Anteil der im Betrieb
verbleibenden Beschéftigten unterscheidet sich kaum nach BetriebsgroRe. Bei Kleinstbetrieben mit
maximal vier Beschaftigten verbleiben 84,0 % der Beschaftigten eines Jahres auch im nachsten Jahr im
Betrieb. Bei den sehr groflen Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten liegt dieser Anteil bei 80,9 %.
Eine Branchenanalyse zeigt, dass insbesondere der Offentliche Dienst einen sehr hohen Bleibeanteil
von 92,1 % hat. Am niedrigsten liegt dieser Anteil bei den Sonstigen Dienstleitungen mit 79,5 %. Ten-
denziell ist die Bleibewahrscheinlichkeit im Verarbeitenden Gewerbe und im Handwerk mit 86,0 % ho-
her als im Dienstleistungssektor (mit Ausnahme des Offentlichen Dienstes). Die Betriebe in Baden-
Wiirttemberg weisen eine vergleichbare Bleibewahrscheinlichkeit ihrer Beschaftigten auf, wie die Be-
triebe im Rest der Bundesrepublik. Dies bestatigt sich, auch wenn zuvor Unterschiede in den Branchen-
und BetriebsgréRenstrukturen der Bundeslander bericksichtigt werden.

Beobachtet man die Beschaftigten tiber mehrere Jahre hinweg, so zeigt sich, dass 69,3 % und 64,3 %
von ihnen noch zwei bzw. drei Jahre lang im gleichen baden-wiirttembergischen Betrieb waren. Die
Anteile flr langeren Verbleib fallen leicht mit der BetriebsgrofRe und folgen dhnlichen Branchenstruk-
turen, so dass wiederum der 6ffentliche Dienst die hochsten Bleibeanteile hat und die Dienstleistungen
einen geringeren als Verarbeitendes Gewerbe und Handwerk wie fiir den Verbleib im jeweils ndchsten
Jahr.

Die Effekte von personalpolitischen MaBnahmen auf den nachstjahrigen Verbleib von Beschaftigten
im Betrieb sind in Tabelle 4.5 dargestellt. In der linken Hélfte sind die Ergebnisse fir baden-wiirttem-
bergische Betriebe, in der rechten fiir ganz Deutschland dargestellt. Signifikante positive oder negative
Effekte sind schematisch gekennzeichnet, die vollstandigen Regressionstabellen sind im Anhang in Ta-
belle A.7 zu finden sind.

12 Dabei ist es unerheblich, ob dies zu einem bestimmten Stichtag erfolgt. Es wurden jedoch gewisse Mindest-

dauern unterstellt, beispielsweise sollten die Episoden im gleichen Betrieb langer sein als Episoden in anderen
Betrieben im gleichen Jahr.
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Tabelle 4.5 Effekte von personalpolitischen MaBnahmen auf den Verbleib von Beschiftigten
im Betrieb im nachsten Jahr

Baden-Wirttemberg Deutschland
Personalpolitik + +
Anzahl + +
Anteil an moglichen PersonalmafRnahmen + +
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 +
vier bis sechs 0 +
sieben oder mehr + +
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Anzahl Beobachtungen 6.999 6.999 6.999 5.750 89.831 89.831 89.831 71.861
R? 0,06 0,06 0,06 0,06 0,05 0,05 0,06 0,06

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des LIAB-QM 9317. Anmerkungen: Dargestellt sind schematische Koeffi-
Zienten. + statistisch signifikant positiver Koeffizient; - statistisch signifikant negativer Koeffizient; 0 kein statis-
tisch signifikanter Koeffizient.

Es zeigt sich, dass sich der Einsatz von personalpolitischen MaBnahmen fast durchweg positiv auf den
Anteil der Beschéftigten auswirkt, die im Folgejahr noch im Betrieb beschaftigt sind. Dies ist in Baden-
Wiirttemberg fast genauso der Fall wie in Deutschland insgesamt. In Baden-Wiirttemberg scheinen
eher nur Betriebe mit sehr vielen PersonalmalRnahmen einen héheren Verbleib aufzuweisen.

Betrachtet man den Verbleib in zwei oder drei Jahren, so zeigen sich in Tabelle 4.6 ganz dhnliche Er-

gebnisse.
Tabelle 4.6 Effekte von personalpolitischen MaBnahmen auf den Verbleib von Beschaftigten
im Betrieb in den nachsten Jahren
Verbleib in zwei Jahren Verbleib in drei Jahren
Personalpolitik + +
Anzahl + +
Anteil an moglichen PersonalmaRnahmen + +
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei + +
vier bis sechs 0 +
sieben oder mehr + +
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Anzahl Beobachtungen 6.023 6.023 6.023 4,982 5.116 5.116 5.116 4.276
R? 0,09 0,09 0,09 0,10 0,09 0,10 0,10 0,10

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des LIAB-QM 9317. Anmerkungen: Dargestellt sind schematische Koeffi-
Zienten. + statistisch signifikant positiver Koeffizient; - statistisch signifikant negativer Koeffizient; 0 kein statis-
tisch signifikanter Koeffizient.

Damit lasst sich festhalten, dass baden-wirttembergische Betriebe, die Giberhaupt, mehr oder haufiger
personalpolitische MaRnahmen umsetzen, ihre Beschaftigten langer im Betrieb halten kénnen bzw.
mehr Beschaftigte flir eine bestimmte Zeit im Betrieb halten kdnnen.
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5 Diskussion und Zusammenfassung

5.1 Diskussion

Die Herausforderung dieser Studie liegt in der Heterogenitdt der analysierten personalpolitischen
Malnahmen: Zum einen werden sie mit unterschiedlichen Intentionen und in unterschiedlichen Situ-
ationen angewendet, zum anderen vergleichen wir sehr haufige mit weniger haufigen MalRnahmen,
die zudem noch in unterschiedlichen Wellen erfasst wurden. Diesem Umstand tragt einerseits die sehr
differenzierte Auswertung der einzelnen Mallnahmen in Abschnitt 3.1 Rechnung, andererseits wurde
in Abschnitt 3.2 bewusst davon abstrahiert, um ein Bild von Betrieben zu zeichnen, die grundsditzlich
affiner gegeniiber personalpolitischen Mallnahmen unterschiedlicher Art und Ausgestaltung sind.

Bei der Betrachtung der Inzidenz und Struktur der einzelnen personalpolitischen Malinahmen zeigen
sich gewisse Gemeinsamkeiten darin, dass grofRere Betriebe tendenziell haufiger solche Mallnahmen
verwenden. Ob dies ein Ausdruck des hoheren Grads an Professionalisierung der Personalabteilungen
widerspiegelt, lasst sich jedoch nicht abschlieRend beurteilen. Kleinere Betriebe verzichten eher auf
personalpolitische MaRnahmen; wieso dies der Fall ist, lieRe sich anhand von Fallstudien herausfinden.

Wo es moglich ist einen zeitlichen Vergleich vorzunehmen zeigen sich verhaltene Fortschritte in dem
Sinne, dass im Zeitablauf haufiger personalpolitische Malnahmen eingesetzt werden. Ob dies vor dem
Hintergrund des zunehmend wahrgenommenen Fachkraftemangels geschieht, kann jedoch aufgrund
der vorliegenden Datenbasis nur schwer beantwortet werden. Zwar zeigen sich in der vertieften Ana-
lyse Ergebnisse, dass mit einem zunehmenden Mal} an personalpolitischen MaRnahmen weniger of-
fene Stellen und weniger akuter Bedarf einhergeht, jedoch scheinen personalpolitisch affine Betriebe
auch haufiger Gber ausgewahlte Personalprobleme zu klagen. Ab welchem Niveau beispielsweise Fluk-
tuation, Fachkrafte- oder Personalmangel allgemein als Problem erkannt wird, kann jedoch von Betrieb
zu Betrieb unterschiedlich sein.

Somit bleibt als eines der starker belastbaren Ergebnisse der Studie die Erkenntnis, dass Betriebe durch
den Einsatz von personalpolitischen MaRnahmen ihre Beschaftigten eher im Unternehmen halten kén-
nen.

5.2 Zusammenfassung

Die demografischen und weiteren Entwicklungen fiihren dazu, dass den Betrieben weniger Arbeitsu-
chende fiir die Besetzung offener Stellen zur Verfligung stehen. Diese reagieren darauf mit einem Biin-
del an personalpolitischen MalRnahmen, die beispielsweise auf den Verbleib von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in besetzten Stellen abzielen. Der vorliegende Bericht hat hierzu den Stellenwert spezifi-
scher Personalpolitiken in baden-wirttembergischen Betrieben sowie deren Einfluss auf verschiedene
ZielgroRen der betrieblichen Personalsituation im Zusammenhang mit der Existenz bzw. der Behebung
des Fachkraftemangels untersucht. Hierfiir wurde das IAB-Betriebspanel verwendet, welches seit dem
Jahr 2000 fur Baden-Wirttemberg reprasentative Daten zur Verfligung stellt.

Personalpolitische Malinahmen

Insgesamt werden sechs verschiedene personalpolitische MaBnahmen und ihre Nutzung durch baden-
wirttembergische Betriebe betrachtet. Dabei kann herausgestellt werden, dass mehrheitlich fixierte
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Personalpldane genutzt werden, wahrend die anderen personalpolitischen MaBnahmen weniger zum
Einsatz kommen. Insgesamt verwendet knapp die Halfte der baden-wiirttembergischen Betriebe min-
destens eine der analysierten personalpolitischen MalBnahmen. Darunter nutzen fast alle groBeren
Betriebe mit mehr als 100 Beschaftigten mindestens eine personalpolitische Malnahme. Am meisten
unterschiedliche personalpolitische MaBnahmen werden im 6ffentlichen Dienst genutzt.

Wie bereits dargestellt zeigt sich, dass Betriebe in Baden-Wiirttemberg mehr und mehr fixierte Perso-
nalplane nutzen, insgesamt liegt der Anteil jedoch meist unter 20 %. Darunter werden am haufigsten
Stellenbeschreibungen flir Arbeitsplatze (30,2 %) genannt. Dabei steigt tendenziell die Existenz fixier-
ter Personalpléne, je groRer der Betrieb ist. Bezogen auf die Branchen existieren fixierte Personalplane
in der Land- und Forstwirtschaft, im Bergbau und im Baugewerbe deutlich seltener als im 6ffentlichen
Dienst. Im nationalen Vergleich haben baden-wiirttembergische Betriebe im Jahr 2017 etwas haufiger
fixierte Personalpldne genutzt als Betriebe im Rest der Bundesrepublik.

Bei der Betrachtung des Anteils an befristet Beschaftigten fallt auf, dass dieser zwischen 2009 und
2018 in baden-wirttembergischen Betrieben riicklaufig ist. Wahrend im Jahr 2009 die Unsicherheit
der wirtschaftlichen Entwicklung noch der am haufigste genannte Grund war, hat der Stellenwert die-
ses Grundes im Jahr 2018 abgenommen. So wird im Jahr 2018 mehrheitlich als Grund fiir Befristungen
die Beurteilung flir die Festanstellung genannt. Bei kleinen Betrieben kommt es haufiger vor, dass be-
fristet wird, da zuséatzlicher Bedarf an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nur fir begrenzte Zeit be-
steht. Bei der Analyse nach Branchen wird deutlich, dass im 6ffentlichen Dienst weniger oft befristet
wird, um die Beurteilung der Eignung fiir die Festanstellung zu beurteilen, dafiir spielt in diesem Sektor
die zeitlich begrenzte Finanzierung der Stellen eine groRe Rolle.

Nur eine Minderheit der Betriebe gab an, soziale Netzwerke zur Personal-Rekrutierung zu nutzen. Da-
runter befinden sich iberwiegend groRere Betriebe. Ein GroRteil der Betriebe, die angegeben haben
dies zu tun, erachtet diesen Kanal jedoch als wichtig oder sehr wichtig, um Personal zu rekrutieren.
Eine geringere Rolle bei der Personalrekrutierung spielen soziale Netzwerke dagegen vor allem in der
Land- und Forstwirtschaft, im Bergbau und im 6ffentlichen Dienst.

Ebenso gab nur ein sehr kleiner Teil der baden-wirttembergischen Betriebe an, anonymisierte Bewer-
bungsverfahren zu nutzen. Dies ist auch bei Betrieben in den anderen Bundeslandern der Fall. Bei gro-
Reren Betrieben mit (iber 100 Beschiftigten und im Offentlichen Dienst ist dieses Verfahren etwas
haufiger anzutreffen.

Von dem kleinen Teil der befragten Betriebe, die angeben, dass es auf den zuletzt besetzten Arbeits-
platz Bewerberinnen bzw. Bewerber tiber 50 Jahren gab, stellt etwa jeder zweite diese auch ein. Ins-
gesamt ist das jeder zehnte Betrieb. Bei denen, die die entsprechenden Bewerberinnen bzw. Bewerber
nicht eingestellt haben, werden als haufigsten Griinde die falsche Qualifikation, die Personlichkeit oder
unpassende Lohnvorstellungen genannt. Dagegen wurden erwartete Probleme mit der Flexibilitat o-
der der Belastbarkeit nur selten als Grund angegeben. Im Vergleich zu anderen Bundeslandern ist auf-
fallig, dass in Baden-Wiirttemberg haufiger unpassende Lohnvorstellungen als Grund der Nicht-Ein-
stellung genannt werden.

Analog zu der Mehrheit der anderen dargestellten personalpolitischen MaBnahmen gaben relativ we-
nige Betriebe in Baden-Wirttemberg an, Personen in Aufstiegs- und Nachqualifizierung zu beschafti-
gen. Von dieser Aussage ausgenommen sind Betriebe mit mehr als 500 Mitarbeitenden, bei denen
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jeder zweite Betrieb Beschaftigte in Aufstiegsqualifizierung und jeder fiinfte Betrieb Beschaftigte in
Nachqualifizierung befindet. Bei einer Betrachtung liber alle BetriebsgréRen und hinweg machen bei
Betrieben mit Aufstiegs- oder Nachqualifizierungen diese 5,8 % bzw. 13,9 % der Beschaftigten aus.

Personalsituation

Die Personalsituation der baden-wiirttembergischen Betriebe stellt sich wie folgt dar: Der ungedeckte
Bedarf an neuen Mitarbeitern war lange Zeit stabil. Erst seit 2016 ist dieser Bedarf kontinuierlich an-
gestiegen und betrifft im Jahr 2018 haufiger kleinere Betriebe sowie Betriebe in den Schliisselbranchen
des Verarbeitenden Gewerbes, im Baugewerbe und im Handwerk. Aufgrund der guten konjunkturellen
Lage steigt der Anteil der offenen Stellen und der Anteil der Neueinstellungen an. Der Anteil der neu
eingestellten Mitarbeiter ist dabei in mittelgroRen Betrieben am groRten. Der Anteil der ausgeschie-
denen Mitarbeiter bleibt etwa konstant. Darliber hinaus geben Betriebe immer haufiger an, dass Fach-
krafte schwer zu bekommen sind. Der Anteil der Betriebe, die dieses Personalproblem nennen, ist von
19,1 % im Jahr 2008 auf 48,4 % im Jahr 2018 gestiegen. Diese Problematik wird haufiger von gréReren
Unternehmen und von Unternehmen in Schliisselbranchen und dem Handwerk geschildert. Auch das
Personalproblem Personalmangel wird zunehmend genannt, vor allem von gréoReren Betrieben und
Betrieben im Dienstleistungssektor. Zudem nimmt die Uberalterung zu, allerdings auf einem niedrige-
ren Niveau. Betroffen davon sind insbesondere die Schliisselbranchen, Betriebe des Verarbeitenden
Gewerbes und der 6ffentliche Dienst. Ein weiteres Personalproblem, welches von einem niedrigen Ni-
veau angestiegen ist, stellt die hohe Fluktuation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dar.

Betriebe, die mehr personalpolitische MalRnahmen durchfiihren, haben weniger oft Personalbedarf
und mehr Neueinstellungen. Jedoch scheinen diese Unternehmen haufiger durch Fachkraftemangel
betroffen zu sein.

Als weitere Determinanten der betrieblichen Personalsituation werden die Weiterbildungsintensitat
sowie die Ausbildungsaktivitat analysiert. Dabei lasst sich zeigen, dass Betriebe, die nicht aus- oder
weiterbilden, 6fter Personalprobleme haben. Diese Betriebe weisen jedoch auch weniger offene Stel-
len und weniger Neueinstellungen auf. Jingere Betriebe haben hingegen ofter Personalprobleme,
mehr offene Stellen, aber zugleich auch mehr Neueinstellung und mehr ausgeschiedene Beschiftigte
aufzuweisen. Weiter scheinen Betriebe mit Personal- oder Betriebsrat weniger haufig Personalprob-
leme und weniger offene Stellen zu haben. Zuletzt weisen Betriebe mit weniger qualifizierten Beschaf-
tigten vermehrt Personalprobleme auf.

Bei der Betrachtung des Verbleibs der Beschaftigten findet sich, dass im Durchschnitt 84,2 % der Be-
schéftigten eines Jahres auch im nachsten Jahr noch im gleichen Betrieb beschaftigt sind. Dieser Wert
bleibt auch lber die Zeit hinweg betrachtet relativ stabil. So zeigen sich auch konstante Effekte tUber
die verschiedenen BetriebsgrofRen. Bei der Betrachtung nach Branchen fallt jedoch auf, dass der Anteil
der Beschiftigten, die in einem Betrieb verbleiben, im 6ffentlichen Dienst deutlich Gber dem der an-
deren Wirtschaftszweige liegt. Zuletzt ist festzuhalten, dass der Einsatz von personalpolitischen MaR-
nahmen positiv auf den Bleibeanteil wirkt.
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A. Anhang

A.1  Zur Datenbasis - Das IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fiir West- und seit 1996 fir Ostdeutschland ein Panelda-
tensatz, der auf der Grundlage von aktuell 16.000 auswertbaren Betriebsinterviews eine umfassende
und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte der Arbeitsnachfrage einzelner Betriebe erlaubt. Seit
dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von der Kantar Public (ehemals Infratest) zum Thema , Beschafti-
gungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wiirttemberg vorwiegend aus Mitteln des baden-wiirttem-
bergischen Wirtschaftsministeriums auf knapp 1.200 Betriebe aufgestockt, so dass seither auch repra-
sentative landesspezifische Strukturanalysen moglich sind.

Ziel dieses erweiterten Panels ist es nach Strukturmerkmalen, wie beispielsweise Wirtschaftszweige
und BetriebsgroRenklassen, differenzierte Informationen und Erkenntnisse (iber das wirtschaftliche
Handeln sowie das Beschéaftigungsverhalten der Betriebe in Baden-Wiirttemberg zu gewinnen, um da-
mit den wirtschafts- und beschaftigungspolitischen Akteuren im Land eine empirisch fundierte Basis
fiir problemadaquates Handeln bieten zu kénnen.

Grundgesamtheit des IAB-Betriebspanels sind sdmtliche Betriebe, die mindestens einen sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Datengrundlagen sich hau-
fig auf ausgewahlte Branchen (z.B. das Verarbeitende Gewerbe) oder aber Betriebe einer bestimmten
GroRe (Mitarbeiterzahl) beschranken missen, ist das IAB-Betriebspanel wesentlich breiter angelegt
und erméglicht mit nur geringen Ausnahmen Aussagen (iber die Gesamtheit aller Betriebe.'® Die ge-
schichtete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit. Da es sich dabei um
eine vollstandige Datei samtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigten handelt,
stellt sie die beste Grundlage fiir eine Stichprobenziehung von Betriebs-befragungen dar. Die Zahl der
auswertbaren Interviews und vor allem die Zahl der wiederholt befragten Betriebe sind deutlich hher
als in zahlreichen vergleichbaren Studien.

Hinweis: Aufgrund einer Gberarbeiteten Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ) im Jahr 2008 erge-
ben sich sowohl gliederungsstrukturelle als auch methodische Anderungen in der Auswahl der im Rah-
men des IAB-Betriebspanels befragten Betriebe. Die Umstellung von der WZ 2003 (mit 17 Branchen-
gruppen) auf die WZ 2008 (mit 18 Branchengruppen) erfolgte in der Erhebungswelle 2009. Dies hat
zur Konsequenz, dass Branchenvergleiche tiber die Zeit (2009 vs. Vorperiode) nur eingeschrankt mog-
lich sind. Fiir weitere Informationen bezliglich des IAB-Betriebspanels verweisen wir auf Ellguth et al.
(2014) und Fischer et al. (2009).

13 Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschiftigte sowie private Haushalte mit weniger als fiinf sozialver-

sicherungspflichtig Beschaftigten werden im |AB-Betriebspanel nicht erfasst.
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Tabelle A.1 Branchengliederung

Branchengliederung im Bericht

Zugrunde liegende Branchen nach IAB-Betriebspanel

Verarbeitendes Gewerbe

umfasst Schllisselbranchen und Sonstiges Verarbeitendes Ge-
werbe

... davon Schlisselbranchen

Maschinenbau; Kraftwagen; Elektrotechnik; Metallerzeug-
nisse; datenverarbeitende, elektronische/optische Erzeugnisse

... davon sonstiges Verarbeitendes Ge-
werbe

Nahrungs- u. Genussmittel; Textil u. Bekleidung; Holzwaren,
Papier, Druck; Chemische Industrie; Gummi u. Kunststoff; Glas,
Keramik, Steine und Erde; Metallerzeugung u. -bearbeitung;
Mobel und sonstige Ware, Reparatur/Installation von Maschi-
nen und Ausriistungen

Baugewerbe

Hoch- und Tiefbau; Bauinstallation

Handel, Reparatur von Kfz

Kraftfahrzeughandel u. -reparatur; GroRhandel; Einzelhandel

Dienstleistungen

umfasst wirtschaftliche/wissenschaftliche DL, Gesundheits-
und Sozialwesen sowie Sonstige DL

... davon Wirtschaftliche/ wissenschaftliche
DL

Unternehmensberatung; Forschung; Rechtsberatung, Wirt-
schaftsprifung; Grundstiickswesen; Vermietung; Werbung; Ar-
beitnehmeriiberlassung; Reisegewerbe; Ingenieurbiros; Vete-
rindrwesen

... davon Gesundheits- und Sozialwesen

Gesundheits- und Sozialwesen

... davon Sonstige DL

Verkehr; Verlagswesen, Telekommunikation und Informations-
dienstleistungen; Finanz- und Versicherungsgewerbe; Gast-
statten; Kunst, Unterhaltung, Sport; Reparatur von EDV, Ge-
brauchsgitern; Erziehung/Unterricht; andere
Dienstleistungen.

Offentlicher Dienst

Interessenvertretung; Offentliche Verwaltung, Sozialversiche-
rung

Handwerk

Betrieb ist Mitglied in der Handwerkskammer

Quelle: Eigene Darstellung.



42 IAW-Kurzbericht 5/2019 Brandle/Zuhlke

A.2 Tabellenanhang

Tabelle A.2 Deskriptive Statistiken der Ergebnisvariablen

Variable Beobachtungen Mittelwert Std.-Abweichung Min Max.
Ungedeckter Bedarf 13.994 0,04 0,19 0 1
Anteil offene Stellen 13.969 0,03 0,09 0 2,04
Anteil Neueinstellungen 13.938 0,05 0,12 0 5
Anteil ausgeschiedene Mitarbeiter 13.964 0,05 0,12 0 5
Verbleib im Betrieb im nachsten Jahr* 7.580 0,84 0,30 0 1
Verbleib im Betrieb in zwei Jahren** 6.493 0,72 0,32 0 1
Verbleib im Betrieb in drei Jahren*** 5.535 0,63 0,39 0 1
Fachkraftemangel 6.926 0,47 0,49 0 1
Personalmangel 6.926 0,13 0,33 0 1
Uberalterung 6.926 0,11 0,31 0 1
Fluktuation 6.926 0,07 0,26 0 1

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. * Werte nur bis 2017. ** Werte nur
bis 2016. *** Werte nur bis 2015.

Tabelle A.3 Mittelwerte (Betriebsgewichte) der Ergebnisvariablen im Zeitverlauf in Prozent

Jahr 2008 2010 2012 2014 2016 2018
Ungedeckter Bedarf 3,23 2,81 5,92 4,53 6,95 11,88
Anteil offen 2,16 2,21 4,26 4,17 5,28 6,95
Anteil eingestellt 4,36 4,15 5,82 6,44 5,89 6,95
Anteil ausgeschieden 4,89 4,48 5,22 7,37 5,22 6,53
Verbleib im Betrieb im nachsten Jahr* 86,4% 83,4% 82,5% 82,04% 83,8%

Verbleib im Betrieb in zwei Jahren** 76,9% 71,9% 71,1% 70,3%

Verbleib im Betrieb in drei Jahren*** 60,4% 59,1% 61,5% 58,8%

Fachkraftemangel 19,09 22,9 30,36 28,06 37,53 48,36
Personalmangel 3,29 4,93 6,24 7,58 11,56 17,69
Uberalterung 2,6 3,87 3,58 5,49 5,06 5,55
Fluktuation 1,59 1,46 2,36 3,06 3,98 5,71

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind Mit-
telwerte unter Verwendung représentativer Betriebsgewichte. * Werte nur bis 2017. ** Werte nur bis 2016. ***
Werte nur bis 2015.

Tabelle A.4 Deskriptive Statistiken der Personalpolitik-Variablen

Variable Beobachtungen Mittelwert Std.-Abweichung Min. Max.
Anzahl der MaRnahmen 14.022 3,33 3,54 0 15
Anteil an moglichen MalRnahmen 12.424 0,31 0,26 0 1
MaRnahmennutzung (Dummy) 14.022 0,65 0,47 0 1
Anzahl (kategorisiert) 14.022 1,27 1,14 0 3

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018.
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Tabelle A.5 Regressionsergebnisse
ungedeckter Bedarf Anteil offen
Personalpolitik 0,002 -0,007*
Anzahl -0,0014* -0,0009**
Anteil an moglichen -0,0024 0,0028
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0,0065 -0,0059+
vier bis sechs -0,0036 -0,009*
sieben oder mehr -0,0068 -0,0082*
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante 0,0843***  0,0839*** 0,1016***  0,084*** 0,0186 0,0187 0,0306* 0,0187
Anzahl Beobachtungen 12599 12599 11176 12599 12591 12591 11169 12591
R? 0,03 0,03 0,03 0,03 0,05 0,05 0,06 0,05
Anteil eingestellt Anteil ausgeschieden
Personalpolitik 0,0017 0,0037
Anzahl 0,0004 0,0003
Anteil an moglichen 0,0217** 0,022**
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0,0013 0,0017
vier bis sechs 0,0011 0,0087+
sieben oder mehr 0,0046 0,0028
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante -0,0715*** -0,0714*** -0,0688*** -0,0713*** 0,0944***  0,0943***  0,0753***  0,0941***
Anzahl Beobachtungen 12572 12572 11153 12572 12597 12597 11177 12597
R2 0,12 0,12 0,11 0,12 0,07 0,07 0,06 0,07
Fachkrafte Personalmangel
Personalpolitik 0,0196 -0,002
Anzahl 0,0065* 0,0025
Anteil an moglichen 0,0605 0,0727**
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0 -0,0066
vier bis sechs 0,0347 -0,0068
sieben oder mehr 0,0681%** 0,024
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante -0,2139***  -0,2122%** -0,2363***  -0,211*** -0,2036*** -0,2026***  -0,23*** -0,2017***
Anzahl Beobachtungen 6062 6062 5270 6062 6062 6062 5270 6062
R? 0,22 0,22 0,21 0,22 0,10 0,10 0,10 0,10
Uberalterung Fluktuation
Personalpolitik -0,0027 0,0022
Anzahl 0,0027 0,0031+
Anteil an moglichen 0,0226 0,0691**
Anzahl kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei -0,0071 0,0007
vier bis sechs -0,0026 -0,0079
sieben oder mehr 0,0143 0,0261
weitere Kontrollvariablen Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstante -0,0468+ -0,0457+ -0,0456 -0,0457+  -0,1023*** -0,1012*** -0,1056*** -0,1005***
Anzahl Beobachtungen 6062 6062 5270 6062 6062 6062 5270 6062
R2 0,11 0,11 0,10 0,11 0,09 0,09 0,10 0,09

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind die

Koeffizienten. + p <0.1; * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001.
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Tabelle A.6 Vollstindige Regressionsergebnisse
Unge- Anteil offe-  Anteil neu Antell Fachkrafte-  Personal- Uber-alte-  Hohe Fluk-
deckter Be- : Ausge- .

darf ner Stellen  Eingestellte schiedene mangel mangel rung tuation
Anzahl Personalpolitiken kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0,0065 -0,0059+ 0,0013 0,0017 0,0000 -0,0066 -0,0071 0,0007
vier bis sechs -0,0036 -0,009* 0,0011 0,0087+ 0,0347 -0,0068 -0,0026 -0,0079
sieben oder mehr -0,0068 -0,0082* 0,0046 0,0028 0,0681** 0,0240 0,0143 0,0261
Anteil Weiterbildung 0,0114+ 0,0106** 0,0075* -0,0037 0,0427* 0,0147 0,0078 0,0004
Ausbildungsbetrieb 0,0019 0,0001 -0,0070* 0,0000 0,04966** 0,0276* 0,0183+ 0,004
Anteil Auszubildender 0,0422 -0,0247 0,0241  -0,1459%**  (0,4925***  0,1182*  -0,1158**  0,0757+
Handwerk 0,0067 0,0076* 0,0034 0,0035 0,0623** 0,0313* -0,0162 0,0115
Anzahl der Beschiftigten (Referenzkategorie 1-19)
20-99 -0,0247***  -0,0062+ 0,0144***  0,0112**  0,1432***  0,0420**  0,0504***  0,0560***
100-249 -0,0412*** -0,0056 0,0313***  0,0232***  0,2862***  0,0748**  0,0779***  0,1107***
250-499 -0,0540***  -0,0092* 0,0354***  0,0263**  0,3246***  (0,1325***  (,1287***  (0,1691***
500 und mehr -0,0634***  .0,0118**  0,0242*%**  0,0234**  0,3551%**  (,1455%**  0,1245%**  (0,2072%**
Betriebsart (Referenzkategorie: Eigenstandisches Unternehmen)
Zentrale 0,0003 0,0046+ 0,0034 0,0069+ 0,0214 0,0150 -0,0527* -0,0062
Filiale/Niederlassung 0,0054 0,0079* 0,0108*  0,0191***  -0,0171 0,0327* -0,0245 0,0286*
Rechtsform (Referenzkategorie: Personengesellschaft)
GmbH oder AG 0,0059 0,0085* -0,0004 0,0144***  0,0628**  0,0500*** 0,0131 0,0294***
Sonstiges -0,0068 0,0003 -0,0019 0,0133* 0,0365 0,0229 0,0072 0,0251
Eigentumsverhaltnis (Referenzkategorie: Deutsch)
Auslandisch -0,0124* 0,0054 0,0045 0,0085 -0,0877** 0,0081 0,0400+ 0,0123
Offentlich 0,0060 -0,0094** -0,0094 -0,0098* -0,0296 0,0258 0,0247 0,0390
Nicht bekannt 0,0131 -0,0038 0,0028 0,0001 -0,0406 0,0129 0,0302 0,0082
Nach 1990 gegriindet -0,0039 0,0192***  0,0322***  0,0209***  0,0677*** 0,0225* -0,0154 0,0136+
Tarifvertrage im Betrieb (Referenzkategorie: Kein Tarifvertrag)
... aber Orientierung 0,0148* 0,0043 0,0032 0,0000 0,0192 0,0075 0,0004 0,0001
Branchentarifvertrag 0,0039 0,0050 0,0064 0,0089* 0,0273 0,0116 0,0094 -0,0108
... Uber Tarif 0,0106 0,0129** 0,0138** 0,0125** 0,0524* 0,0387* 0,0181 -0,0219+
Betriebsrat/Personalrat 0,0019 -0,0133***  -0,0377*** -0,0217*** -0,0500* -0,0593**  0,0854***  -0,0472**
Mitarbeitervertretung 0,0028 -0,0002 -0,0096* -0,0056 0,0030 0,0308+ 0,0209 -0,0177
Exportierender Betrieb 0,0069 0,0008 -0,0080* -0,0095**  0,0796*** 0,0061 0,0296* -0,0204*
Einfache Beschiftigte -0,0494* 0,0033 0,1392***  -0,0494**  0,3417***  (0,1245*** 0,0272 0,1076***
Qualifizierte Beschiftigte  -0,0440* -0,0094  0,0739*** -0,1045*** (0,3827***  0,0896***  0,0409* 0,0388**
Hochqual. Beschéftigte -0,0111 -0,0087 0,0761***  -0,1188*** (,3128*** 0,0077 0,0048 -0,0193
Weibliche beschéftigte -0,0061+ -0,0015 0,0210+ -0,0144* -0,0164* -0,0090* -0,0095* -0,0075*
Konstante 0,084%** 0,0187 -0,0713***  0,0941***  -0,211*** -0,2017***  -0,0457+  -0,1005***
Jahres-Dummies Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Branchen-Dummies Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Anzahl Beobachtungen 12.599 12.599 12.572 12.572 6.062 6.062 6.062 6.062
R? 0,03 0,03 0,12 0,12 0,22 0,22 0,11 0,11

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind die
Koeffizienten. + p <0.1; * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001.
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Tabelle A.7 Vollstindige Regressionsergebnisse — Verbleib im Betrieb
Baden-Wirttemberg Deutschland

Personalpolitik 0,0285+ 0,0295***
Anzahl 0,0077*** 0,0093***
Positive Anzahl 0,0074%** 0,0091***
Anzahl Personalpolitiken kategorisiert (Referenzkategorie: keine)
eine bis drei 0,0256 0,0179%**
vier bis sechs 0,0234 0,0372%**
sieben oder mehr 0,0677*** 0,0752%**
Anteil Weiterbildung 0,0512***  0,0458***  0,0379**  0,0482***  0,0459***  0,0405***  0,0350***  0,0418***
Ausbildungsbetrieb 0,0094 0,0085 -0,0023 0,01 0,0097***  0,0075** 0,0033 0,0079**
Anteil Auszubildender -0,0936 -0,0895 -0,008 -0,0922 -0,0495***  -0,0541***  -0,0349*  -0,0527***
Handwerk 0,019 0,0181 0,0328** 0,0161 0,0081* 0,0097** 0,0067+ 0,0095**
Anzahl der Beschaftigten (Referenzkategorie 1-4)
5-19 -0,0049 -0,0038 0,0107 20,0041  -0,0249*** -0,0255%** -0,0216*** -0,0260***
20-99 -0,0829***  -0,0895***  -0,0796** -0,0866*** -0,0817*** -0,0928*** -0,0859*** -0,0909***
100-249 -0,1077***  -0,1252***  -0,1119*** -0,1215*** -0,1076*** -0,1270*** -0,1221*** -0,1225***
250-499 -0,1200%** -0,1357*** -0,1257*** -0,1310*** -0,1170*** -0,1396*** -0,1345**%* .0,1330***
500 und mehr -0,1222***  -0,1362*** -0,1294*** -0,1348*** -0,1201*** -0,1466*** -0,1418*** -0,1379***
Betriebsart (Referenzkategorie: Eigenstandisches Unternehmen)
Zentrale -0,0122 -0,0177 -0,011 -0,0154 -0,0228***  -0,0236*** -0,0207*** -0,0232%**
Filiale/Niederlassung -0,0750*%** -0,0749*** -0,0701*** -0,0733*** -0,0432*** -0,0452%** _0,0437*** -0,0453%**
Rechtsform (Referenzkategorie: Personengesellschaft)
GmbH oder AG 0,0171 0,0131 0,0204 0,0138 -0,0048 -0,0089* -0,0049 -0,0081*
Sonstiges 0,0397+ 0,034 0,0426+ 0,0353 0,0146* 0,0062 0,0085 0,0076
Eigentumsverhaltnis (Referenzkategorie: Deutsch)
Auslandisch -0,0157 -0,0138 -0,0043 -0,0158 -0,0037 -0,0064 0,0016 -0,0053
Offentlich 0,0465* 0,0456* 0,0438* 0,0459* 0,0533***  (0,0494***  (0,0529***  (,0498***
Nicht bekannt 0,0144 0,0187 0,0216 0,0182 -0,0078 -0,0076 -0,0057 -0,0076
Nach 1990 gegriindet -0,0461***  -0,0429***  -0,0347**  -0,0433*** -0,0468*** -0,0454*** -0,0406*** -0,0456***
Tarifvertrage im Betrieb (Referenzkategorie: Kein Tarifvertrag)
... aber Orientierung -0,0019 -0,004 -0,0044 -0,0032  0,0116***  0,0097**  0,0104**  0,0101**
Branchentarifvertrag -0,0158 -0,0182 -0,0152 -0,0174 0,0022 0,0005 0,0047 0,0007
... Uber Tarif 0,0154 0,0112 0,0161 0,0134 -0,0037 -0,0082+ -0,0099* -0,0072
Haustarifvertrag 0,0183 0,0165 0,0212 0,0148 0,0045 0,0005 0,002 0,0016
... Uber Tarif 0,0121 0,0086 0,0053 0,0081 0,0012 -0,0053 -0,0033 -0,0029
Betriebsrat/Personalrat 0,0556***  0,0475***  0,0491***  0,0467***  0,0512***  0,0404***  0,0394***  (0,0428***
Mitarbeitervertretung 0,0465***  0,0453***  (0,0510***  (0,0453*** 0,0116** 0,0085* 0,0111%* 0,0094*
Exportierender Betrieb 0,0166 0,0141 0,0125 0,0158 0,0191***  0,0157***  0,0157***  0,0166***
Konstante 0,8525***  (,8557***  (0,8217***  (,8527***  (,8373***  (,8510***  (0,8434***  (0,8462***
Jahres-Dummies Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Branchen-Dummies Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Bundesland-Dummies Ja Ja Ja Ja
Anzahl Beobachtungen 6.999 6.999 6.999 5.750 89.831 89.831 89.831 71.861
R? 0,06 0,06 0,06 0,06 0,05 0,05 0,06 0,06

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2007-2018. Anmerkungen: Dargestellt sind die
Koeffizienten. + p <0.1; * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001.



