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Zusammenfassung

In den letzten Jahren ist die Integration von Frauen in den bundesdeutschen Ar-
beitsmarkt vorangekommen. Gleichwohl gibt es zwischen Mannern und Frauen
nach wie vor Unterschiede in den Beschéftigungsmustern. Aus diesem Grund wer-
den in dem vorliegenden Forschungsbericht mit Daten des IAB-Betriebspanels 2008
die Beschéftigungsmuster von Mannern und Frauen aus betrieblicher Perspektive
betrachtet: In welchen Betrieben sind Frauen beschaftigt? Unterscheiden sich Be-
triebe mit einem hohen Frauenanteil von Betrieben mit einem niedrigen Frauenan-
teil?

Auch in konjunkturell schwachen Phasen muss vor dem Hintergrund der zukinfti-
gen Entwicklung des Arbeitsmarktes die Frage aufgeworfen werden, wie der Fach-
kraftebedarf der Wirtschaft mittel- bis langfristig gedeckt werden kann und welche
Potenziale erschlossen werden kdonnen? Angesichts der stark gestiegenen Bil-
dungsbeteiligung von Frauen mit der Folge einer Vielzahl von gut ausgebildeten
weiblichen Fachkraften sollten Frauen bei der Rekrutierung von Fachkraften immer
mehr an Bedeutung gewinnen.

Die Daten des IAB-Betriebspanels 2008 zeigen: Zwischen Betrieben mit einem ho-
hen Frauenanteil und Betrieben mit einem niedrigen Frauenanteil zeigen sich kaum
Unterschiede in den Beschaftigungsmustern von Frauen und Mannern. Unabhéngig
vom Frauenanteil sind Teilzeitbeschaftigung eine Frauendoméane und die Ubernah-
me von Fihrungspositionen eine Mannerdomane.

Es kann vor allem ein Brancheneffekt nachgewiesen werden, weniger ein Groéf3en-
effekt. Betriebe mit einem hohen Frauenanteil gehdren haufiger zu Branchen, in
denen vor allem typisch weibliche Berufe nachgefragt werden; Betriebe mit einem
niedrigen Frauenanteil gehdren haufiger zu Branchen, in denen vor allem typisch
mannlich dominierte Berufe nachgefragt werden. Diese branchenspezifische Segre-
gation auf Betriebsebene ist damit Resultat einer beruflichen Segregation auf Per-
sonenebene.

Die bis 2008 gestiegene Nachfrage nach Fachkraften hat zu zunehmenden Proble-
men bei der Besetzung von Stellen fur Fachkréafte gefihrt. Dieses Problem bestand
vor allem im Bereich der Stellen, die einen Hochschul- oder Fachhochschulab-
schluss erfordern.

Das gestiegene Angebot an gut ausgebildeten Frauen auf dem Arbeitsmarkt hat zu
einer Zunahme von Einstellungen von weiblichen Fachkréften gefihrt. Vor allem
hochqualifizierte Frauen hatten gute Chance auf dem Arbeitsmarkt. Das ge-
schlechtsspezifische Einstellungsverhalten der Betriebe bei Fachkraften fihrt zu
einer Verfestigung der vorherrschenden Geschlechterstruktur in den Betrieben.
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Abstract

The integration of women in the German labour market has made progress during
the last years. There are however still differences in the employment patterns of
men and women. Using data from the |AB-establishment panel 2008, this paper
analyses the employment patterns of men and women from the perspective of firms:
Which establishments do employ women? And do establishments with a high share
of female employees differ from establishments with a low share of female employ-
ees?

In view of the demographic developments, it is — even in times of economic down-
turn — important not to loose sight of the question how the need of skilled labour can
be met in the long run. In view of the increased participation of women in the educa-
tion and training system, it can be supposed that the recruitment of skilled female
employees will gain in importance in the future.

Data from the IAB-establishment panel 2008 show that the employment patterns of
men and women do not differ much between establishments with a high and a low
share of female employees. Regardless of the share of female employees in a firm,
part-time work for example is a women’s domain and managerial positions are main-
ly held by men.

The employment patterns of men and women are mainly affected by the sector a
firm is affiliated to, but less by the size of the establishment. Firms with a high per-
centage of women can be found more often in sectors in which occupations consid-
ered as “typically female” dominate, whereas firms with a low share of women are
affiliated to sectors in which male occupations are prevalent. The sector-specific
segregation that can be observed at the establishment level is hence the result of
the occupational segregation on individual level.

The rising demand for skilled employees has led to increasing difficulties in filling
vacancies, especially those requiring a university degree. On the other hand, the
rising supply of skilled women on the labour market has led to an increasing number
of recruitments of qualified female workers. Mainly highly skilled women have had
good opportunities on the labour market. The gender-specific recruitment behaviour
of firms strengthens the prevalent gender structures within the establishments.
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1 Einleitung

Die Verbesserung der Chancen von Frauen auf dem Arbeitsmarkt ist ein erklartes
politisches Ziel der Bundesregierung sowie der Européischen Union. GemaR einer
Vereinbarung auf dem Lissabon-Gipfel sollen die EU-Mitgliedsstaaten bis zum Jahr
2010 mit geeigneten politischen MalRhahmen dazu beitragen, die Erwerbsbeteili-
gung von Frauen auf 60 % zu steigern. Mit einer Erwerbstatigenquote® von mehr als
60 % ist diese Zielvorgabe in der Bundesrepublik bereits erreicht. Aber es gibt im
Erwerbsleben immer noch deutliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen,
und diese Unterschiede sind mitunter mit Benachteiligungen verbunden.

Vor dem Hintergrund der Diskussion um die zukinftige Entwicklung des Arbeits-
marktes muss auch in konjunkturell schwachen Phasen die Frage aufgeworfen wer-
den, wie der Fachkraftebedarf der Wirtschaft mittel- bis langfristig gedeckt werden
kann und welche Potenziale zur Sicherung des Bedarfs an Fachkraften erschlossen
werden konnen. Angesichts der stark gestiegenen Bildungsbeteiligung von jungen
Frauen, die eine Vielzahl von gut ausgebildeten Fachkraften hervorgebracht hat,
sollten Frauen immer haufiger als Fachkrafte rekrutiert werden. Dies hat die Politik
bereits mit zahlreichen Programmen zur Frauenférderung aufgegriffen. Inwieweit
diese erfolgreich sind, hangt aber auch von der Bereitschaft der Betriebe ab, weibli-
che Fachkréfte einzustellen und Frauen gezielt zu fordern.

Im 1AB-Betriebspanel 2008 lag der inhaltliche Schwerpunkt auf Fragen sowohl zur
Chancengleichheit von Frauen und Mannern als auch zur Rekrutierung von Fach-
kraften. In diesem Forschungsbericht werden beide Themen verbunden. Im ersten
Schritt wird die Beschaftigung von Frauen aus betrieblicher Perspektive betrachtet
(Kapitel 3 und 4): In welchen Betrieben sind Frauen wie beschéftigt? Wodurch un-
terscheiden sich Betriebe mit einem hohen Frauenanteil von Betrieben mit einem
niedrigen Frauenanteil? Im zweiten Schritt wird die Entwicklung des Fachkraftebe-
darfs genauer analysiert (Kapitel 5 und 6). Dabei wird speziell darauf eingegangen,
welche Rolle die verstarkte Rekrutierung von Frauen fur eine erfolgreiche Deckung
des betrieblichen Fachkraftebedarfs spielt und inwieweit sich eine frauenfreundliche
Personalpolitik positiv auf die Fachkrafterekrutierung auswirkt.

Die Daten des IAB-Betriebspanels stellen zur Beantwortung dieser Fragen eine gute
Grundlage dar. Sowohl im aktuellen Querschnitt als auch im Zeitverlauf kdnnen ein-
zelne Indikatoren, die die Beschaftigung von Frauen beschreiben, fir alle Branchen
und Betriebsgroéfienklassen dargestellt werden.

2 Datenbasis

Empirische Grundlage der hier vorgestellten Auswertungen bildet das IAB-Betriebs-
panel. Im Auftrag des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundes-
agentur fur Arbeit (IAB) befragt TNS Infratest Sozialforschung seit 1993 jahrlich Be-

! Die Erwerbstatigenquote von Frauen gibt den Anteil der erwerbstétigen Frauen an allen

Frauen im erwerbsfahigen Alter (15- bis 64-jahrige) wieder.
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triebe, mittlerweile etwa 16.000. Die Erhebung begann in Westdeutschland. Sie wur-
de 1996 auf die ostdeutschen Bundeslander ausgeweitet. Seitdem sind Auswertun-
gen fur die gesamte Bundesrepublik moglich.

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels sind reprasentativ fir alle Betriebe mit min-
destens einem sozialversicherungspflichtig Beschéftigten. Anders als zahlreiche
andere Betriebsbefragungen deckt das IAB-Betriebspanel alle Betriebsgrol3enklas-
sen und - mit Ausnahme von privaten Haushalten und exterritorialen Organisatio-
nen - auch alle Branchen ab.? Wenn im Folgenden von Betrieben gesprochen wird,
sind damit stets Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten gemeint. Aussagen Uber Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigte sind mit dem IAB-Betriebspanel nicht méglich.®

Grundlage fiur die Stichprobenziehung bildet die Betriebsdatei der Bundesagentur
fur Arbeit. Da es sich um eine mehrfach disproportional geschichtete Stichprobe
handelt, werden die Daten fiir die Analysen gewichtet und auf die Anzahl der Be-
triebe in der Grundgesamtheit hochgerechnet.

Das IAB-Betriebspanel ist als Panelstudie angelegt, d. h. jedes Jahr werden diesel-
ben Betriebe befragt. Dartber hinaus wird die Stichprobe jedes Jahr erganzt und
aktualisiert. Entwicklungen im Zeitverlauf kénnen somit nicht nur durch den Ver-
gleich von Querschnittsdaten analysiert werden, sondern es sind auch Untersu-
chungen betriebsindividueller Verlaufe mdglich. Der Fragebogen enthalt neben ei-
nem umfangreichen Satz von Standardfragen, die in jeder Erhebungswelle abge-
fragt werden, von Welle zu Welle wechselnde Schwerpunktthemen. Die Fragebogen
aller Wellen sind unter http://betriebspanel.iab.de/frageboegen.htm einsehbar.

Die Befragung findet im dritten Quartal jedes Jahres statt. Fur die Welle 2008 be-
deutet das, dass die meisten Interviews bereits vor dem Ausbruch der Finanz- und
Wirtschaftskrise stattgefunden haben. Stichtag fur die Bestandsgréf3en der Beschaf-
tigung ist jeweils der 30.06., StromgroRen der Beschaftigung wie Einstellungen oder
Personalabgénge beziehen sich aus befragungstechnischen Grinden jeweils auf
das erste Halbjahr des Erhebungsjahres. Betriebswirtschaftliche Kennziffern wie
Investitionen, Inanspruchnahme von Fordermitteln oder Geschéaftsvolumen liegen
vielfach nur fir das gesamte Jahr vor und werden deshalb jeweils fiir das vergange-
ne Kalenderjahr erhoben.

Bei relevanten Fragestellungen wird bei der Analyse nach Ost- und Westdeutsch-
land differenziert. 2007 hat sich die regionale Zuordnung der Betriebe zu West- und

2 Eine Ubersicht tiber die in diesem Bericht verwendeten Klassifikationen fiir Branchen und

Grolenklassen sowie Uber die regionale Abgrenzung von Ost- und Westdeutschland be-
findet sich im Anhang.

Das sind Uberwiegend Betriebe, in denen nur der Inhaber téatig ist bzw. mithelfende Fami-
lienangehorige oder geringfiigig Beschéftigte. Im |AB-Betriebspanel nicht erfasst sind
auRerdem Dienststellen des offentlichen Dienstes, in denen ausschliel3lich Beamte be-
schaftigt sind.
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Ostdeutschland geéndert, weil in der Betriebsdatei eine Identifikation der Betriebe
nach Berlin-West und Berlin-Ost nicht mehr mdglich ist. Im Unterschied zu den Vor-
jahren, in denen Berlin-Ost zu Ostdeutschland und Berlin-West zu Westdeutschland
gerechnet wurden, geht seither Berlin insgesamt in Ostdeutschland ein, West-
deutschland wird dementsprechend ohne Berlin ausgewiesen.

3 Erwerbsorientierung und Beschéftigung von Frauen

Die Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt ist ein immer wieder viel diskutiertes
Thema. Die Erwerbstatigkeit von Frauen ist heute selbstverstandlicher geworden.
Daraus ergeben sich politisch wichtige Handlungsfelder: Wie lassen sich berufliche
und familiare Pflichten besser miteinander vereinbaren? Wie kdnnen geschlechts-
spezifische Barrieren bei Qualifikation, Aufstiegsmoglichkeiten oder dem Einstieg in
mannlich dominierte Berufsfelder weiter abgebaut werden?

Die Erwerbsorientierung von Frauen, also der Wunsch, sich am Erwerbsleben zu
beteiligen, ist in den letzten Jahren kontinuierlich angestiegen. Das belegt die Ent-
wicklung der Erwerbsquote von Frauen.? Sie ist zwischen 1995 und 2008 weiter
gestiegen, die der Manner hingegen ist im gleichen Zeitraum nahezu konstant
geblieben (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1
Erwerbsquoten von 1995 bis 2008 fir M&nner und Frauen in Deutschland

82
80

B A —— Manner

‘_‘/‘_‘/‘_‘/A—A—"—‘/"r"/;l —A— Frauen

61

1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008

Angaben in Prozent

Quelle: Eurostat®

Die Erwerbsquote setzt die Summe der erwerbstétigen Frauen sowie der nach einer Er-
werbstatigkeit suchenden Frauen ins Verhaltnis mit der Summe aller Frauen im erwerbs-
fahigen Alter (15- bis 64-jahrige).

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY SDDS/EN/lfsg _esms.htm
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Zwischen West- und Ostdeutschland hat sich die Erwerbsorientierung von Frauen in
den letzten Jahren angenahert: In Westdeutschland ist die Erwerbsquote von 58 %
im Jahr 1991 auf 65 % im Jahr 2004 angestiegen; in Ostdeutschland hingegen ist
sie in demselben Zeitraum von 77 % auf 73 % gesunken (Corneli3en 2005: 109).

Auch die Unterschiede in der (tatsachlichen) Erwerbsbeteiligung von Frauen haben
sich in den letzten Jahren zwischen West- und Ostdeutschland abgeschwacht. 1991
war in Ostdeutschland die Erwerbstéatigenquote von Frauen mit 67 % noch deutlich
héher als in Westdeutschland mit 55 %; 13 Jahre spater stieg die Erwerbstatigen-
quote in Westdeutschland auf 59 %, wahrend sie in Ostdeutschland auf 58 % zu-
rickgegangen ist (CorneliRen 2005: 109).°

Die Entscheidung, ob Frauen (und Manner) erwerbstétig sein wollen oder kdnnen
oder nicht, hangt von zahlreichen Faktoren ab. Dazu gehdren u. a. die individuellen
Voraussetzungen, die Frauen mitbringen, aber auch der familiare Kontext, in dem
sie leben. In verschiedenen Studien wurde nachgewiesen, dass bei Frauen die Ent-
scheidung fur oder gegen Erwerbsarbeit stark vom Alter und dem Haushaltskontext,
aber auch von der formalen Bildung und der Kinderzahl abhangt (zu den verschie-
denen Aspekten der Erwerbsbeteiligung von Frauen vgl. Becker 2008). Die Er-
werbstéatigenquote steigt sowohl bei Mannern als auch bei Frauen mit dem Niveau
der Schulbildung, bei Hochschulabsolventen liegt sie bei Mannern sogar bei fast
90 %, bei Frauen bei fast 80 % (CorneliRen 2005: 115). Auch die Differenz der Er-
werbstatigenquote von Mannern und Frauen wird geringer, je hoher der formale
Bildungsabschluss ausfallt. Frauen mit einem hohen Bildungsabschluss sind an-
scheinend weniger bereit, auf eine Erwerbstatigkeit zu verzichten, als Frauen mit
einem niedrigen Bildungsabschluss.

Gerade vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und eines beflrchte-
ten Fachkraftemangels in bestimmten Branchen und Berufsgruppen gewinnen gut
ausgebildete Frauen in der arbeitsmarktpolitischen Debatte an Bedeutung. Damit
zusammenhangend spielt auch die Frage eine Rolle, wie neben einer quantitativ
héheren Beteiligung von Frauen auch eine gré3ere Chancengleichheit hinsichtlich
der Qualitat der Arbeitsverhaltnisse erreicht werden kann. Auch wenn die Erwerbs-
beteiligung von Frauen angestiegen ist, sind bei wichtigen das Beschéaftigungsver-
haltnis charakterisierenden Indikatoren noch immer deutliche geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede zu erkennen.

Mit den Daten des IAB-Betriebspanels lassen sich einige Indikatoren geschlechts-
spezifisch analysieren. Dazu gehoéren: Arbeitszeit, Qualifikationsstruktur der Beleg-
schaft und Fuhrungsverantwortung. Bei einer Analyse der Beschaftigungsverhalt-
nisse nach Geschlecht zeigen die Daten des |IAB-Betriebspanels zunachst, dass der
Frauenanteil an den Beschaftigten in Betrieben mit mindestens einem sozialversi-

® Im Unterschied zur Erwerbsquote, bei der auch die Erwerbslosen mitgezahlt werden,

bezieht sich die Erwerbstatigenquote nur auf die wirklich erwerbstéatigen Frauen.
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cherungspflichtig Beschaftigten seit 2000 unveréndert bei 44 % liegt. Es zeigen sich
leichte Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland (Westdeutschland 44 %,
Ostdeutschland 47 %). Deutliche Unterschiede sind zwischen den Branchen zu er-
kennen. So liegt der Frauenanteil in den Dienstleistungsbereichen, im Bereich Han-
del und Reparatur, in der Offentlichen Verwaltung und bei den Organisationen ohne
Erwerbszweck zum Teil deutlich Gber dem Durchschnitt, im Verarbeitenden Gewer-
be, beim Bau, Bergbau und in der Land- und Forstwirtschaft hingegen zum Tell
deutlich unter dem Durchschnitt (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2
Frauenanteil nach Branchen 2008

Sonstige Dienstleistungen [
Organisationen ohne Erwerbszweck D 65
Kredit- und Versicherungsgewerbe D 56

Offentliche Verwaltung D s
Handel/Reparatur Dl 29
Unternehmensnahe Dienstleistungen | NG 43
Land- und Forstwirtschaft I 35
Verarbeitendes Gewerbe B 26
Verkehr/Nachrichteniibermittiung D 24
Bergbau/Energie/Wasser B 20

Baugewerbe | ]

Gesamt D 44

Angaben in Prozent
Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Teilzeit — eine Frauendoméane

Auch wenn 44 % der Beschéftigten in den hier betrachteten Betrieben Frauen sind,
so spiegelt sich diese Verteilung nicht bei allen Beschaftigungsformen wider. Hier
sind zum Teil deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede feststellbar. Dies gilt
vor allem fir die Arbeitszeit: Nach wie vor ist Teilzeit eine Frauendomane. Frauen
waren 2008 (und auch die Jahre zuvor) mit einem Anteil von 80 % an allen Teilzeit-
beschéftigten deutlich in der Mehrzahl (vgl. Abbildung 3), und auch der Anteil der
Teilzeitbeschaftigten ist bei den Frauen mit 44 % deutlich héher als bei M&nnern mit
einem Anteil von nur neun Prozent.
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Abbildung 3
Entwicklung des Frauenanteils bei der Teilzeitbeschaftigung 2000 bis 2008
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Basis: Jeweils alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000 bis 2008

Ein wesentlicher Grund fur den hohen Frauenanteil an der Teilzeitbeschéaftigung
durfte in der geschlechtsspezifischen Rollenverteilung bei der Ubernahme familiarer
Pflichten liegen. Noch immer Ubernehmen lberwiegend Frauen die Verantwortung
fur die Erziehung der Kinder. Auch aufgrund fehlender Kinderbetreuungsmaoglichkei-
ten, die es Frauen ermoglichen wurden, Vollzeit berufstatig zu sein, reduzieren
Frauen ihre Arbeitszeit, um berufliche und familiare Pflichten bestmdglich in Ein-
klang zu bringen. Teilzeitbeschéaftigung kann aber auch unabhangig von familidren
Verpflichtungen den individuellen Wiinschen von Frauen (und Mannern) nach einer
Beschaftigung mit einer geringen Wochenarbeitszeit entgegenkommen. Beschafti-
gung in Teilzeit ist aber nicht nur mit Vorteilen verbunden, sondern auch mit Nach-
teilen fur den Beschaftigten und den Betrieb. Im Vergleich zu Vollzeitbeschaftigten
stehen Teilzeitbeschéftigte den betrieblichen Anforderungen nicht im gleichen zeitli-
chen Umfang zur Verfigung. Dies allerdings wird vom Betrieb fur eine berufliche
Weiterentwicklung oftmals erwartet. Zudem hat Teilzeitbeschaftigung erhebliche
negative Auswirkungen auf das Einkommen und — damit verbunden — die finanzielle
Absicherung im Alter.

Hochqualifizierte Frauen

Wie oben angedeutet, hangt die Erwerbsbeteiligung von Frauen eng mit der schuli-
schen und beruflichen Qualifikation zusammen. Dass Frauen mit einer guten Aus-
bildung zunehmend bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben, spiegelt sich
auch in der Qualifikationsstruktur der Belegschaft wider. Zwar Ubersteigt der Anteil
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der Frauen, die fur einfache Tatigkeiten ohne Berufsausbildung eingesetzt werden,
den Frauenanteil an allen Beschatftigten. Der Anteil der Frauen, die qualifizierten
Tatigkeiten nachgehen, fur die eine abgeschlossene Lehre, eine vergleichbare Be-
rufsausbildung oder eine entsprechende Berufserfahrung notwendig ist, entspricht
in etwa dem Frauenanteil an der Beschaftigung gesamt. Eine positive Entwicklung
ist bei Beschaftigten fur hochqualifizierte Tatigkeiten zu beobachten, Tatigkeiten
also, die einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss erfordern: Hier sind zwar
Frauen derzeit noch unterreprasentiert, aber im Gegensatz zu den beiden anderen
Qualifikationsstufen steigt der Frauenanteil bei hochqualifizierten Tatigkeiten seit
2003 an (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4
Entwicklung des Frauenanteils nach Qualifikationsstufen von 2000 bis 2008
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Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000 bis 2008

Die meisten Betriebe sind unter mannlicher Fiihrung

Auch wenn in den letzten Jahren der Anteil gut qualifizierter Frauen in den Betrie-
ben angestiegen ist, so hatte das noch keine Auswirkung auf die Prasenz von Frau-
en in FUhrungspositionen. Je hoher die Hierarchiestufe, desto haufiger tbernehmen
Manner die Fuhrungsverantwortung: Wahrend der Frauenanteil an allen Beschéttig-
ten 44 % betragt, liegt er bei Betrachtung der Beschéftigten der zweiten Fihrungs-
ebene auf 35 % und bei Beschéftigten der ersten Fuhrungsebene nur noch bei 25 %
(vgl. Abbildung 5).
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Abbildung 5
Frauenanteil an Beschéaftigten insgesamt und in Fihrungspositionen 2004 und 2008

N
2. Fuhrungsebene _ 33 Frauenanteil 2004
1. Fihrungsebene - 25

_/

N
2. Fihrungsebene _ 35 Frauenanteil 2008
1. Filhrungsebene - 25

_

Angaben in Prozent
Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2004 und 2008

Zu einem &hnlichen Ergebnis kommt man, wenn man den Anteil der weiblichen bzw.
mannlichen Fihrungskrafte an allen weiblichen bzw. mé&nnlichen Beschaftigten be-
trachtet. Wahrend auf der zweiten Flhrungsebene kaum Unterschiede zwischen
diesen Anteilen bei Mannern und Frauen festzustellen sind, erkennt man auf der
ersten Fuhrungsebene deutliche Differenzen: 10 % aller beschéftigten Manner sind
Fuhrungskrafte, aber nur 4 % aller beschéaftigten Frauen.

Von Seiten der Politik, aber auch in den Betrieben wird versucht, die Aufstiegsmag-
lichkeiten von Frauen zu verbessern. In einigen GroRRbetrieben laufen spezielle Pro-
gramme, die Frauen den Weg in die Fihrungsetagen 6ffnen sollen (Bundesregie-
rung 2008). Diese setzen allerdings eher auf Training, Weiterbildung und Kommuni-
kation. Die Ubernahme von Fuihrungsverantwortung beinhaltet meist aber auch En-
gagement Uber die geregelten Arbeitszeiten hinaus. Das ist auch fur Vater nur dann
leistbar, wenn sie weitgehend von familiaren Pflichten entlastet werden. Fur Frauen
mit Erziehungsaufgaben miussten sich bei der gegenwartig Ublichen geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung im Haushalt die Rahmenbedingungen deutlich &ndern
(beispielsweise langere Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen, mannli-
che Mehrarbeit im Haushalt). Nur so kann ermdglicht werden, dass Frauen in gréf3e-
rem Umfang Positionen mit Fihrungsverantwortung ibernehmen kdnnen.

Bei einigen Indikatoren, die maf3geblich fur eine positive berufliche Entwicklung sind
(Qualifikation, Fuhrungsverantwortung), herrschen also nach wie vor deutliche ge-
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schlechtsspezifische Unterschiede vor. Es stellt sich die Frage, ob diese Unter-
schiede struktureller Natur sind und in allen Betrieben gleichermal3en zu finden sind
oder ob es zwischen den Betrieben Unterschiede gibt. Allein die oben angefiihrte
Betrachtung des Frauenanteils nach Branchen legt die Vermutung nahe, dass sich
die Beschaftigung von Frauen auf bestimmte Betriebe konzentriert. Auch mit Hilfe
weiterer Analysen — wie die Berechnung von Indizes, die die Konzentration von Be-
schéaftigung in Betrieben beschreiben — wird eine geschlechtsspezifische Segrega-
tion des Arbeitsmarktes deutlich. An dieser Konzentration hat sich in den letzten
Jahren kaum etwas verandert. Die interessante Frage ist nun: Wodurch lassen sich
die Betriebe charakterisieren, in denen tberdurchschnittlich viele Frauen arbeiten?
Sind sie attraktiver fur Frauen? Bieten sie gunstigere Rahmenbedingungen? Oder
sind es eher betriebsunabhéngige Faktoren, die diese Konzentration beglnstigen?

4 Manner- und Frauenbetriebe

Um die geschlechtsspezifische Segregation empirisch fassen zu kdnnen, werden
die Betriebe im Folgenden nach ihrem Frauenanteil an der Gesamtbeschéftigung in
drei Betriebstypen unterschieden (vgl. Achatz 2005; &hnlich auch Kleinert et al.
2007).” Betriebe mit einem Frauenanteil zwischen 30 % und 70 % werden als aus-
geglichene Betriebe bezeichnet, Betriebe mit einem Frauenanteil von weniger als
30 % als mannerdominierte Betriebe und Betriebe mit einem Frauenanteil von
mehr als 70 % als frauendominierte Betriebe.

Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, dass in mannerdominierten Betrieben nur
14% Frauen arbeiten, in ausgeglichenen Betrieben 50 % und in frauendominierten
Betrieben 84 %. Allerdings haben die Betriebstypen, gemessen an der Anzahl der
Betriebe und der in den Betrieben Beschéftigten, eine unterschiedliche Bedeutung.
Mannerdominierte und ausgeglichene Betriebe sind mit einem Anteil von 34 % bzw.
37 % etwa gleich haufig vorzufinden und beschéaftigen mit einem Anteil von jeweils
38 % zusammen mehr als drei Viertel aller Beschéftigten in der Bundesrepublik.
Frauendominierte Betriebe stellen einen etwas geringeren Anteil von 29 % und be-
schaftigen nur 24 % aller Beschaftigten (vgl. Abbildung 6).

" In der Literatur gibt es zur Unterscheidung geschlechtsspezifisch unterschiedlicher Be-

triebstypen keine einheitlichen Grenzwerte und keine fundierten theoretischen Begrin-
dungen fiir deren Festlegung. Die oben benutzten Schwellenwerte basieren auf der em-
pirischen Beobachtung, dass die Geschlechterbezeichnung traditionell mannlicher Tatig-
keiten wechselt, sobald der Frauenanteil die 30-%-Grenze Uberschreitet (Achatz 2005:
278).

IAB-Forschungsbericht 4/2009 =~ 14



Abbildung 6
Betriebs- und Beschéftigtenanteil nach Betriebstypen 2008

Mannerdominierte Ausgeglichene Frauendominierte
Betriebe Betriebe Betriebe
Anteil an allen Betrieben 34 37 29
Anteil an allen Beschaftigten 38 38 24
Frauenanteil* 14 50 84
* Frauenanteil Uber alle Betriebe 44 % (vgl. Kapitel 3) Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Welche Griinde lassen sich fur die Segregation in mannerdominierte, ausgeglichene
und frauendominierte Betriebe ausmachen, und wie viel Einfluss haben die Betriebe
hinsichtlich der Aufhebung geschlechtsspezifischer Unterschiede bei bestimmten
Beschéftigungsformen?®

Bereits im vorangegangenen Kapitel wurde gezeigt, dass die Hohe des Frauenan-
teils stark mit der Branche zusammenhangt: Betriebe aus dem Produzierenden Ge-
werbe haben einen eher unterdurchschnittichen Frauenanteil, Betriebe aus den
Dienstleistungsbranchen einen eher uberdurchschnittlichen Frauenanteil. Die Be-
triebstypen werden aus diesem Grund in einem ersten Schritt nach betriebsstruktu-
rellen Merkmalen, also der Branchenzugehorigkeit, aber auch nach der Betriebs-
groRe und der regionalen Ansassigkeit in West- und Ostdeutschland unterschieden
(Kapitel 4.1). Im zweiten Schritt wird analysiert, inwieweit sich die Betriebstypen
hinsichtlich der Beschéftigungsmuster von Frauen (und Mé&nnern) unterscheiden
(Kapitel 4.2). Dabei geht es um Teilzeitarbeit, die Partizipation an Ausbildung und
die Ubernahme von Filhrungsverantwortung. Im dritten Schritt wird schlieRlich un-
tersucht, wie sich die Rahmenbedingungen der Beschéftigung in den einzelnen Be-

8 Es ist zu beachten, dass das IAB-Betriebspanel Informationen nur zur Arbeitsnachfrage

zur Verfigung stellt. Informationen (ber das Arbeitskraftangebot und gesellschaftliche
Rahmenbedingungen liegen dagegen nicht vor.
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triebstypen darstellen. Dabei werden etwa MalRnahmen zur Chancengleichheit oder
die Existenz von Betriebsréaten betrachtet (Kapitel 4.3).

4.1 Betriebsstrukturelle Merkmale

Unterscheidet man die drei Betriebstypen nach ihrer Betriebsgrof3e und ihrer regio-
nalen Ansassigkeit, fallt jeweils nur ein geringer Effekt auf: Wahrend frauendomi-
nierte Betriebe eher kleinere Betriebe sind, sind mannerdominierte und ausgegli-
chene Betriebe eher groRere Betriebe (vgl. Abbildung 7). AuRerdem sind ausgegli-
chene Betriebe etwas haufiger in Westdeutschland ansassig als manner- oder frau-
endominierte Betriebe.

Abbildung 7
Verteilung der Betriebstypen auf die einzelnen BetriebsgréRenklassen 2008

Mannerdominierte Betriebe 68 26 l
Ausgeglichene Betriebe 75 20 HH
Frauendominierte Betriebe 72 24 i
Gesamt 72 23 H
Kleinstbetriebe Kleinbetriebe
® Mittlere Betriebe  ® GroRbetriebe Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Die Analysen zeigen allerdings einen deutlichen Brancheneffekt (vgl. Abbildung 8).
Frauendominierte Betriebe sind vor allem Betriebe aus dem Bereich der Sonstigen
Dienstleistungen (zu denen Branchen wie das Gesundheits-, Veterinar- und Sozial-
wesen, das Gastgewerbe oder der Bereich Erziehung und Unterricht zahlen) sowie
aus dem Bereich Handel und Reparatur. Im Bereich der Unternehmensnahen
Dienstleistungen sind frauendominierte Betriebe leicht unterreprasentiert und in den
restlichen Branchen kaum bis gar nicht vertreten. Mannerdominierte Betriebe dage-
gen sind in fast allen Branchen zu finden, gehéren aber Gberdurchschnittlich haufig
dem Verarbeitenden Gewerbe, dem Baugewerbe sowie dem Bereich Verkehr und
Nachrichtenibermittiung und der Land- und Forstwirtschaft an. Ausgeglichene Be-
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triebe sind insbesondere Betriebe aus dem Bereich der Unternehmensnahen
Dienstleistungen und dem Kredit- und Versicherungsgewerbe.

Abbildung 8
Verteilung der Betriebe auf ausgewahlte Branchen nach Betriebstypus 2008
Mannerdominierte  Ausgeglichene Frauendominierte  Alle Betriebe*
Betriebe* Betriebe* Betriebe*
Land- und Forstwirtschaft 5 4 1 ‘ 3
Verarbeitendes Gewerbe 16 11 4 I 11
Baugewerbe 23 6 0 I 10
Kredit/Versicherung 1 5 2 ‘ 3
Verkehr und Nachrichten 9 4 2 I 5
Unternehmensnahe
13
Dienstleistungen 15 23 I 17
Handel und Reparatur 20 21 23 . 21
Sonstige Dienstleistungen 8 23 50 . 25
* Bei Betrachtung aller Branchen: Summe = 100 Prozent Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe. Einige Branchen sind aufgrund zu geringer Zellenbesetzungen von der Darstellung aus-
geschlossen. Dazu gehdren Bergbau/ Energie/ Wasser, Organisationen ohne Erwerbszweck und der
Offentliche Sektor.

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Verschiedene Untersuchungen haben sich mit dem Berufswahlverhalten von jungen
Méannern und Frauen beschaftigt. So zeigen etwa Hinz und Schubel (2001) eine
nach Geschlecht ausgewiesene berufliche Segregation des Arbeitsmarktes. Dem-
nach gibt es eher mannerdominierte Berufe, eher ausgeglichene Berufe und eher
frauendominierte Berufe. Zu den mé&nnerdominierten Berufen z&hlen vor allem Bau-
berufe und technische Berufe, beides Berufe, die vor allem von Betrieben des Bau-
gewerbes und des Verarbeitenden Gewerbes nachgefragt werden (mannerdomi-
nierte Betriebe). Besonders von Frauen dominiert sind Berufe aus dem Einzelhandel
(Verkéauferin) sowie dem Gesundheits- und Pflegebereich (Krankenschwester, Heb-
amme, Heimleiterin, Kindererzieherin und —pflegerin etc.). Diese frauendominierten
Berufe werden vorrangig von Betrieben aus dem Gesundheits-, Veterinar- und So-
Zialwesen und aus dem Bereich Handel und Reparatur nachgefragt (frauendomi-
nierte Betriebe). Ausgeglichene Berufe wie Blro- oder Bankkaufleute werden ten-
denziell von Betrieben des Kredit- und Versicherungsgewerbes oder aus dem Be-
reich der Unternehmensnahen Dienstleistungen nachgefragt (ausgeglichene Betrie-
be).
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Das unterschiedliche Berufswahlverhalten von Mannern und Frauen sowie die Kon-
zentration vor allem der Frauen auf ganz wenige Berufe — die berufliche Segregati-
on auf Personenebene — hat also eine branchenspezifische Segregation bei den
Betrieben zur Folge.® Dies liegt zum einen am Angebot an Arbeitskraften, zum an-
deren aber auch an der spezifischen Nachfrage der Betriebe. Betriebe bestimmter
Branchen fragen bestimmte Berufe nach.’® Aus diesem Grund scheinen MaRnah-
men wie der ,Girls Day* zielfiihrend zu sein, bei denen Madchen und junge Frauen
verstarkt angeregt werden sollen, typisch méannliche Berufsfelder und Studienfacher
(meist technischer oder techniknaher Art) zu ergreifen. Fihren derartige Aktivitaten
zum Erfolg, durfte zum einen die Anzahl von Frauen steigen, die einen bislang typi-
schen Mannerberuf ergreifen wollen, zum anderen verliert die Beschaftigung von
Frauen in diesen Tatigkeitsfeldern an AuRergewohnlichkeit, so dass auch vorherr-
schende Stereotype aufweichen kénnen.

4.2 Innerbetriebliche Beschaftigungsmuster

Frauendominierte und mannerdominierte Betriebe unterscheiden sich also stark hin-
sichtlich ihrer Branchenzugehorigkeit voneinander. Wie sich die Beschaftigungs-
muster von Mannern und Frauen in den einzelnen Betriebstypen darstellen, wird im
Folgenden untersucht. Im Anschluss an Kapitel 3 werden dabei folgende Indikato-
ren betrachtet:

" Teilzeitbeschéaftigung
* Ubernahme von Fuihrungsverantwortung

® Teilnahme an Ausbildung

Teilzeitbeschaftigung

Erwerbstatigkeit kann Frauen wie Manner vor die Herausforderung stellen, berufli-
che mit familiaren Pflichten in Einklang bringen zu mussen. Betriebe kdnnten hierbei
helfen, wenn sie die betrieblichen Rahmenbedingungen in Richtung einer verbes-
serten Vereinbarkeit von Familie und Beruf andern. Die Mdglichkeit, Teilzeit zu ar-
beiten, spielt dabei eine entscheidende Rolle, da sie erwerbstétigen Personen mit
familiaren Pflichten ermoglicht, mehr Zeit fur Haushaltsaufgaben und Kindererzie-
hung zur Verfugung zu haben. Allerdings hat Teilzeitbeschéaftigung einen ambiva-
lenten Charakter (vgl. auch Kapitel 3): Fur Menschen mit familidaren Pflichten ist sie
zwar oft die einzige Mdglichkeit, erwerbstéatig zu sein, aber vielfach schréankt sie die
Maglichkeiten ein, sich im Beruf weiterzuentwickeln.

® Fir einen Uberblick tiber betriebsgebundene Segregation vgl. Allmendinger/Podsiad-

lowski (2001) oder Achatz (2005).

Bei der Einstellungsentscheidung ist aber auch eine geschlechtsspezifische Diskriminie-
rung nicht auszuschlieRen, wenn sich Frauen und Manner fiir eine als typischerweise
mannlich bzw. weiblich angesehene Téatigkeit bewerben.

10
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Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, dass Teilzeitbeschaftigung in allen drei
Betriebstypen eine Frauendomaéne ist (vgl. Abbildung 9). Der Frauenanteil an Teil-
zeitbeschaftigten ist vor allem in mannerdominierten und in ausgeglichenen Betrie-
ben auffallend hoch. Zwar sind in m&nnerdominierten Betrieben durchschnittlich nur
14 % der dort Beschaftigten Frauen, doch ist der Frauenanteil an den Teilzeitbe-
schaftigten mit 49 % mehr als dreimal so hoch. In ausgeglichenen Betrieben ist die
Halfte der dort Beschéftigten Frauen, aber 77 % der in diesen Betrieben Teilzeitbe-
schaftigten sind Frauen.

Abbildung 9
Frauenanteil an Teilzeitbeschéaftigung nach Betriebstyp 2008

Méannerdominierte Betriebe

Ausgeglichene Betriebe

Frauendominierte Betriebe

Gesamt

B Frauenanteil (alle Beschéftigte) Angaben in Prozent
¥ Frauenanteil (Teilzeit)

Basis: Alle Betriebe.
Quelle: IAB-Betriebspanel 2008

Ein Blick auf die Teilzeitquoten fir Frauen und Manner kommt zu einem ahnlichen
Schluss, zeigt aber zusatzlich die unterschiedliche Bedeutung von Teilzeitbeschéafti-
gung fir Frauen und Manner (vgl. Abbildung 10).** Zum einen liegt in allen drei Be-
triebstypen die Teilzeitquote der Frauen mit etwa 30 Prozentpunkten deutlich hdher
als die Teilzeitquote der Manner. Zum anderen steigt mit zunehmendem Frauenan-
teil im Betrieb die Teilzeitquote sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner. In ménner-
dominierten Betrieben ist die Teilzeitquote bezogen auf alle Beschéftigte am nied-
rigsten, in frauendominierten Betrieben am hdchsten. In mannerdominierten Betrie-
ben hat also Teilzeit fir alle Beschaftigten eine geringere Bedeutung als in frauen-
dominierten Betrieben.

1 Die Teilzeitquote bezeichnet den Anteil der weiblichen bzw. mannlichen Teilzeitbeschaf-

tigten an allen weiblichen bzw. méannlichen Beschéftigten.
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Abbildung 10
Teilzeitquote bei Mannern und Frauen nach Betriebstyp 2008
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Teilzeitquote Mann ngabenin Frozen

Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Ubername von Filhrungsverantwortung

Die Ubernahme von Filhrungsverantwortung bedeutet Einflussnahme auf betriebli-
ches Geschehen und die Teilhabe an wichtigen betrieblichen Entscheidungen. Wie
in Kapitel 3 fur die gesamte Betriebslandschaft dargestellt, bestehen auch hier deut-
liche geschlechtspezifische Unterschiede: Je hoher man auf der Hierarchieleiter
nach oben klettert, desto geringer wird der Anteil der dort beschéaftigten Frauen.
Bieten mannerdominierte, ausgeglichene und frauendominierte Betriebe wegen ih-
rer unterschiedlichen Geschlechterzusammensetzung in der Gesamtbelegschaft
unterschiedliche Moglichkeiten fir Mé&nner und Frauen, auf Fihrungspositionen zu
gelangen? Bei getrennter Betrachtung der einzelnen Betriebstypen zeigen die Da-
ten des IAB-Betriebspanels ein uneinheitliches Bild (vgl. Abbildung 11).

Auf der zweiten FUhrungsebene ist in allen drei Betriebstypen der Frauenanteil nie-
driger als der Frauenanteil an allen Beschéftigten; bei Beschaftigten der ersten Fih-
rungsebene liegt der Frauenanteil noch einmal deutlich darunter. FUhrungspositio-
nen sind in der bundesdeutschen Betriebsrealitdt also eine M&nnerdoméne, und
zwar vor allem auf der ersten Flhrungsebene. Selbst in frauendominierten Betrie-
ben — mit einem Frauenanteil von 84 % an allen Beschaftigten — sind Frauen auf der
ersten Fihrungsebene lediglich mit einem Anteil von 56 % vertreten.
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Abbildung 11
Frauenanteil in Fuhrungsebenen 2008 nach Betriebstyp

.
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Gesamt 35
25

H Alle Beschéftigten
2. Fuhrungsebene
1. Fhrungsebene

Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Unterscheidet man Betriebe nach ihrem Frauenanteil an den Beschaftigten auf der
ersten bzw. zweiten Fihrungsebene, dann fallt auf, dass bei Betrieben mit einer
frauendominierten ersten oder zweiten Fihrungsebene der Anteil der Kleinstbetrie-
ben mit 81 % bzw. 51 % deutlicher héher liegt als bei Betrieben mit mannerdomi-
nierten Fuhrungsebenen (70 % bzw. 30 %) oder Betrieben mit ausgeglichenen Fuh-
rungsebenen (51 % bzw. acht Prozent).'” Fasst man Kleinst- und Kleinbetriebe zu-
sammen wird noch deutlicher, dass Betriebe mit frauendominierten Fihrungsebene
in den meisten Fallen kleinere Betriebe sind, ist doch der Anteil mit 97 % bzw. 93 %
deutlich groRBer als bei Betrieben mit mannerdominierten Fihrungsebenen (94 %
bzw. 78 %) oder Betrieben mit ausgeglichenen Fuhrungsebenen (91 % bzw. 66 %)
(vgl. Abbildung 12).

12 Betriebe mit mannerdominierten, ausgeglichenen und frauendominierten Fihrungsebe-

nen haben einen Frauenanteil an den Beschéftigen auf der ersten bzw. zweiten Fuh-
rungsebene von unter 30 %, zwischen 30 % und 70 % bzw. tber 70 %.
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Abbildung 12
Betriebe mit mannerdominierten, ausgeglichenen und frauendominierten Fihrungs-
ebenen nach BetriebsgrofRe 2008

1. Fihrungsebene 2. Fihrungsebene
Ménnerdominierte
Fuhrungsebene 70 30
Ausgeglichene Fihrungsebene 51 8
Frauendominierte
Fuhrungsebene 81 =
Kleinstbetriebe Kleinbetriebe Angaben in Prozent

= Mittlere Betriebe m GroRbetriebe

Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Ausbildung

Das Berufswahlverhalten von jungen Frauen und die oben dargestellte branchen-
spezifische Segregation der drei Betriebstypen legen die Vermutung nahe, dass
junge Frauen in frauendominierten Betrieben bessere Chancen auf einen Ausbil-
dungsplatz haben und dort bessere Rahmenbedingungen finden, ihre Ausbildung
abzuschlieBen und Ubernommen zu werden, als in mannerdominierten Betrieben.
Die Ergebnisse mit den Daten des IAB-Betriebspanels bestétigen diese Vermutung
teilweise. Zwar ist die Mehrheit der Auszubildenden insgesamt mit einem Anteil von
41 % in mannerdominierten Betrieben beschaftigt und in frauendominierten Betrie-
ben mit einem Anteil von 24 % deutlich weniger (ausgeglichene Betriebe: 35 %).
Betrachtet man aber die Verteilung nur der weiblichen Auszubildenden, so ist mit
einem Anteil von 46 % die Mehrheit in frauendominierten Betrieben beschéftigt und
in mannerdominierten Betrieben mit einem Anteil von 14 % deutlich weniger (aus-
geglichene Betriebe: 40 %).

Die Betrachtung des Frauenanteils bei den tGibernommenen Auszubildenden und der
Ubernahmequoten wirft allerdings ein anderes Licht auf die Ausbildungssituation in
den unterschiedlichen Betriebstypen (vgl. Abbildung 13). Gemessen am Frauenan-
teil an allen Beschaftigten (innerhalb eines Betriebstyps) ist der Frauenanteil an den
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Ubernommenen Auszubildenden in mannerdominierten, aber auch den ausgegli-
chenen Betrieben Uberdurchschnittlich, bei den frauendominierten Betrieben dage-
gen leicht unterdurchschnittlich.

Abbildung 13
Frauenanteil an den Gibernommenen Auszubildenden nach Betriebstypus 2008

Mannerdominierte Betriebe

[EN
[oe]

50

Ausgeglichene Betriebe

[é)]
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84

Frauendominierte Betriebe

oo
-

44

Gesamt
44

B Frauenanteil (alle Beschaftigte)
® Frauenanteil (Ubernommene Azubis)

Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe bzw. Betriebe mit Auszubildenden mit erfolgreichem Abschluss
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Ein ahnliches Bild sieht man bei den Ubernahmequoten, d. h. dem Anteil der uber-
nommenen Auszubildenden an allen Auszubildenden mit erfolgreichem Abschluss
(vgl. Abbildung 14): In mannerdominierten und ausgeglichenen Betrieben ist die
Ubernahmequote der Frauen hoher als die der Manner. Zudem ist vor allem in man-
nerdominierten Betrieben die Ubernahmequote der Frauen hoher als in frauendomi-
nierten Betrieben. Das heil3t also: Junge Frauen finden zwar leichter einen Ausbil-
dungsplatz in frauendominierten Betrieben, wenn sie allerdings einen Ausbildungs-
platz in einem mannerdominierten Betrieb erhalten haben, sind die Chancen, uber-
nommen zu werden, dort héher. Aus diesem Ergebnis den Riickschluss zu ziehen,
junge Frauen sollten Mannerberufe ergreifen, ist anhand dieser Ergebnisse aller-
dings voreilig. Denn Uber die gewahlten Berufe kann an dieser Stelle nichts ausge-
sagt werden. Es kann sich hier sowohl um traditionelle Mannerberufe handeln als
auch um traditionelle Frauenberufe in der Buchhaltung und Verwaltung des Be-
triebs.
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Abbildung 14
Ubernahmequote der Auszubildenden nach Betriebstypus 2008

I
Mannerdominierte Betriebe 74
67
I
Ausgeglichene Betriebe 60
57

Frauendominierte Betriebe

Gesamt 59

B Alle Azubis
Weibliche Azubis
Méannliche Azubis

Angaben in Prozent

Basis: Betriebe mit Auszubildenden mit erfolgreichem Abschluss
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Zwischenfazit

Die Analyse der Beschaftigungsmuster hat gezeigt, dass zwischen den drei Be-
triebstypen hinsichtlich der Beschéaftigungsmuster von Frauen kaum Unterschiede
feststellbar sind. Unabhangig vom Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigung
ist Teilzeitbeschaftigung eine Frauen- und die Ubernahme von Fiihrungspositionen
eine Mannerdomane. Wenn Frauen auf Fihrungsebenen die Mehrheit stellen, dann
vor allem in kleineren Betrieben mit weniger als 50 Beschéftigte. Selbst in manner-
dominierten Betrieben mit einem sehr niedrigen Gesamtfrauenanteil ist Teilzeitbe-
schaftigung fest in den Handen von Frauen, und selbst in frauendominierten Betrie-
ben besetzen Manner lberdurchschnittlich oft Fihrungspositionen. Hinsichtlich des
geschlechtsspezifischen Ausbildungsverhaltens unterscheiden sich die Betriebsty-
pen ebenfalls nur graduell. Frauen haben zwar die besten Mdglichkeiten, in frauen-
dominierten Betrieben eine Ausbildung zu beginnen, aber die Chance einer Uber-
nahme nach Abschluss der Lehre ist in mannerdominierten Betrieben hoher.

4.3 Innerbetriebliche Rahmenbedingungen

Im Folgenden wird untersucht, ob sich die Betriebe hinsichtlich ihrer Rahmenbedin-
gungen der Beschaftigung von Mannern und Frauen voneinander unterscheiden.
Dabei werden folgende Merkmale betrachtet:

= Existenz von Arbeitszeitkonten fir eine leichtere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie
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® Malnahmen zur Férderung der Chancengleichheit
® Tarifbindung, Existenz eines Betriebsrats

Arbeitszeitkonten

Neben dem Angebot von Teilzeitbeschaftigung stellen auch Arbeitszeitkonten ein
Instrument zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und damit auch zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf dar.®® Arbeitszeitkonten bieten die Maoglichkeit, die Arbeitszeit
flexibel zu gestalten und somit familiare und berufliche Verpflichtungen besser mit-
einander zu vereinbaren. Wirden Arbeitszeitkonten in Betrieben eingesetzt, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern, sollte dieses Instrument eher in
Betrieben mit einem hohen Frauenanteil vorzufinden sein. Die Daten des |AB-Be-
triebspanels zeigen aber, dass ménnerdominierte Betriebe h&aufiger als ausgegli-
chene oder frauendominierte Betriebe Regelungen zu Arbeitszeitkonten haben oder
planen, solche einzuftuihren (vgl. Abbildung 15). Dieses Ergebnis deutet darauf hin,
dass Regelungen zu Arbeitszeitkonten weniger deshalb eingesetzt werden, um die
Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Verpflichtungen zu verbessern, son-
dern eher aufgrund betrieblicher Notwendigkeiten (vgl. Kronauer/Linne 2005). Aller-
dings weist die BetriebsgrolRenstruktur der ausgeglichenen und frauendominierten
Betriebe mit einem héheren Anteil an Kleinstbetrieben darauf hin, dass die Verein-
barkeit von familiaren und beruflichen Verpflichtungen méglicherweise auf informelle
Art erfolgt, also ohne die formale Einfihrung von Arbeitszeitkonten. Arbeitszeitkon-
ten werden eher von grél3eren Betrieben eingesetzt.

MafRnahmen zur Chancengleichheit

Doppelbelastungen durch familiare und berufliche Verpflichtungen kdnnen durch
betriebliche MaRnahmen zur Forderung der Chancengleichheit verringert werden.
Man kann annehmen, dass in Betrieben mit einem hohen Frauenanteil eine erhdhte
Nachfrage nach solchen MalRnahmen besteht; umgekehrt kbnnen solche Maf3nah-
men aber moglicherweise auch erklaren, warum in solchen Betrieben mehr Frauen
arbeiten als in anderen Betrieben.

13 Im IAB-Betriebspanel wird der Begriff ,Arbeitszeitkonto” sehr umfassend gebraucht. Er

schlief3t alle MalRnahmen ein von der Gleitzeit bis hin zu Jahresarbeitszeitvereinbarun-
gen.
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Abbildung 15
Arbeitszeitkonten nach Betriebstypus 2008

Mannerdominierte Betriebe 27
Ausgeglichene Betriebe 21
Frauendominierte Betriebe 21

Vorhanden m Geplant ® Weder/noch

Angaben in Prozent
Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Im IAB-Betriebspanel wurde 2008 zunachst erhoben, ob der Betrieb betriebliche,
tarifliche oder freiwillige Vereinbarungen zur Foérderung der Chancengleichheit von
Mannern und Frauen hat. Uber 90 % sowohl der mannerdominierten als auch der
ausgeglichenen und frauendominierten Betriebe haben Uberhaupt keine dieser Ver-
einbarungen. GroRere Unterschiede zwischen den einzelnen Betriebstypen finden
sich keine. Allerdings kdnnen auch Betriebe ohne solche Vereinbarung die Chan-
cengleichheit zwischen Méannern und Frauen fordern. Daher wurden die Betriebe
auch nach konkreten betrieblichen EinzelmaBnahmen gefragt (vgl. Abbildung 16).
Die Daten zeigen, dass bei allen Betriebstypen nur eine Minderheit der Betriebe
EinzelmaBnahmen zur Forderung der Chancengleichheit haben, und zwar zehn
Prozent der frauendominierten Betriebe, acht Prozent der ausgeglichenen Betriebe
und funf Prozent der mannerdominierten Betriebe. Zwischen den einzelnen Be-
triebstypen gibt es dabei unterschiedliche Schwerpunkte bei den durchgefiihrten
EinzelmaBnahmen. Haufiger als mannerdominierte Betriebe bieten ausgeglichene
und frauendominierte etwa betriebliche Kinderbetreuungsangebote und die gezielte
Forderung des weiblichen Nachwuchses. Obwohl bei ausgeglichenen und frauen-
dominierten Betriebe der Anteil der Kleinstbetriebe gréRer ist als bei mannerdomi-
nierten Betriebe, bieten beide haufiger betriebliche Kinderbetreuungsangebote und
eine gezielte Férderung des weiblichen Nachwuchses an.**

14 Beide MaBnahmen zur Forderung der Chancengleichheit ergibt tendenziell mehr Sinn in

grolReren Betrieben als in Kleinstbetrieben mit weniger als zehn Beschaftigten.
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Abbildung 16
MaRnahmen zur Férderung von Chancengleichheit nach Betriebstypus 2008

Mannerdominierte Betriebe Ausgeglichene Betriebe Frauendominierte Betriebe

v @

EinzelmaRnahmen*

MaRnahmen zur
Chancengleichheit

(&=

Betriebl.
Kinderbetreuung

Angebote an

Elternzeit
l 15
I 11

|
'S
N
8

Frauenforderung l 21 l 22

Andere MaRnahmen

Angaben in Prozent
Basis: Alle Betriebe bzw. Betriebe mit MaBnahmen*
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Arbeitnehmervertretungen

Arbeitnehmervertretungen sollen die Belange der Belegschaft vertreten und gegen-
Uber dem jeweiligen Arbeitgeber durchsetzen. Wie stellt sich ihre Verbreitung aber
in den einzelnen Betriebstypen dar? Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen dass
jeweils etwa acht Prozent der ausgeglichenen, mannerdominierten und frauendomi-
nierten Betriebe Uber einen Betriebs- oder Personalrat verfiigen. Andere Formen
der Mitarbeitervertretung (wie z. B. Belegschaftssprecher) sind bei frauendominier-
ten Betrieben mit einem Anteil von zehn Prozent etwas haufiger zu beobachten als
bei den mé&nnerdominierten Betrieben mit einem Anteil von nur sechs Prozent. Bei
der Frage nach der Existenz einer Arbeithnehmervertretung ist grundséatzlich jedoch
zu beachten, dass diese wesentlich durch die Beschaftigtenzahl beeinflusst wird.
Insofern ist die Verteilung der jeweiligen Betriebstypen auf einzelne Betriebsgro-
Renklassen zu bertcksichtigen.

Tarifbindung

Neben Arbeitnehmervertretungen kénnen auch Tarifvertrage fur die Arbeitsbedin-
gungen forderlich sein: Sie regeln nicht nur die Loéhne und Gehalter der darunter
gefassten Beschaftigten, sondern auch die konkreten Arbeitsbedingungen wie etwa
Arbeitszeiten etc. Frauendominierte und mannerdominierte Betriebe haben mit ei-
nem Anteil von 39 % bzw. 38 % deutlich haufiger einen Branchen-, Haus- oder Fir-
mentarifvertrag als ausgeglichene Betriebe mit einem Anteil von 28 %. Zudem
schneiden die ausgeglichenen Betriebe ohne Tarifvertrag auch bei der Frage
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schlechter ab, ob sie sich bei Lohnen und Gehéaltern an einem vorhandenen Bran-
chentarifvertrag orientieren. Ebenso wie in Bezug auf die Frage nach der Existenz
einer Arbeithehmervertretung mag auch dieses Ergebnis mit der unterschiedlichen
BetriebsgroRenklassenstruktur von mannerdominierten, ausgeglichenen und frau-
endominierten Betrieben zusammenhangen. So sind ausgeglichene Betriebe mit
einem hoheren Anteil von Kleinstbetrieben seltener tarifgebunden, weil die Wahr-
scheinlichkeit eines Tarifvertrages mit zunehmender BetriebsgréRe deutlich steigt.

4.4 Fazit

Mit den vorangegangenen Analysen wurde versucht, die geschlechtsspezifische
Konzentration der Beschaftigten in bestimmten Betrieben zu beschreiben. Dabei hat
sich gezeigt, dass sich Manner- und Frauenbetriebe vor allem hinsichtlich ihrer
Branchenzugehdrigkeit voneinander unterscheiden. Dies deutet darauf hin, dass die
Konzentration von Frauen und Mannern zum einen das Ergebnis des unterschiedli-
chen Berufswahlverhaltens von Mannern und Frauen ist. Zum anderen fragen Be-
triebe unterschiedlicher Branchen bestimmte Berufe nach. Damit reproduziert sich
die berufliche Segregation auf Personenebene in einer branchenspezifischen Se-
gregation der Betriebe.

Geschlechtsspezifische Unterschiede bei einzelnen Beschéftigungsformen sind in
allen Betriebstypen gleichermalRen zu finden: Fuhrungspositionen beispielsweise
sind unabhangig von der Geschlechterzusammensetzung des Betriebes eine Man-
nerdoméane. Auch in Betrieben mit einem hohen Frauenanteil werden Fuhrungsposi-
tionen eher mit Mannern als mit Frauen besetzt. Und wenn Frauen auf Flhrungs-
ebenen die Mehrheit stellen, dann vor allem in kleineren Betrieben mit weniger als
50 Beschéftigte.

Das Gegenteil gilt fur Teilzeitbeschaftigung: Teilzeitbeschaftigung ist unabhangig
von der Geschlechterzusammensetzung der Betriebe eine Frauendomane. Bei der
Betrachtung des geschlechtsspezifischen Ausbildungsverhaltens zeigt sich, dass in
frauendominierten Betrieben zwar Frauen bessere Aussichten auf einen Ausbil-
dungsplatz haben, in mannerdominierten Betrieben aber die Chance einer Uber-
nahme in ein Beschaftigungsverhaltnis héher ist.

Auch die Ergebnisse der Betrachtung der innerbetrieblichen Rahmenbedingungen
widersprechen einigen Erwartungen: Betriebe mit einem hohen Frauenanteil bieten
nicht zwingend bessere Arbeitsbedingungen fur Frauen als Betriebe mit einem nied-
rigen Frauenanteil. Bei Instrumenten zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf (Arbeitszeitkonten) schneiden sogar Betriebe mit einem niedrigen
Frauenanteil besser ab. Das deutet darauf hin, dass solche Instrumente eher auf-
grund betrieblicher Erfordernisse eingeflihrt werden. Bei Betrachtung von Mafl3nah-
men zur Forderung von Chancengleichheit ist das Bild uneinheitlich. Die meisten
Betriebe (unabhéangig vom Betriebstypus) haben keine solchen MalRnahmen instal-
liert; sofern sie aber MaRnahmen haben, setzten die Betriebe der unterschiedlichen
Betriebstypen unterschiedliche inhaltliche Schwerpunkte.
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5 Entwicklung des Fachkraftebedarfs in Deutschland

Die gegenwaértige weltweite Finanz- und Wirtschaftskrise wird sich allen Prognosen
zufolge tiefgreifend auf den Arbeitsmarkt auswirken. Es ist mit einem Anstieg der
Arbeitslosigkeit zu rechnen, dessen Ausmald schwer abzuschatzen ist. Gegenwartig
versucht die Bundesregierung — insbesondere tber das Instrument der Kurzarbeit —
gegenzusteuern, um Arbeitslosigkeit zu vermeiden oder zumindest zu reduzieren.
Die Betriebe werden motiviert, ihr Fachpersonal zu halten und nicht aus einem mog-
licherweise kurzfristigen Druck heraus ihr Potenzial an Fachkraften abzubauen.
Denn Neueinstellungen sind immer mit Aufwand verbunden und kdnnten bei wieder
anspringender Konjunktur mit Problemen behaftet sein. Wie schwierig die Deckung
eines bestehenden Fachkraftebedarfs in Zeiten des konjunkturellen Aufschwungs
sein kann, zeigen nachfolgende Analyseergebnisse der Jahre 2005 bis 2008.

5.1 Zunahme des Fachkraftebedarfs

Die gute konjunkturelle Entwicklung in den letzten zwei bis drei Jahren hat den Ar-
beitsmarkt in Deutschland deutlich belebt und zu zahlreichen neuen Arbeitsplatzen
gefuihrt. Gefragt waren vor allem Arbeitskrafte fir Tatigkeiten, deren Ausuibung eine
abgeschlossene Lehre, eine vergleichbare Berufsausbildung, eine entsprechende
Berufserfahrung oder einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss voraussetzt.
Da es den Betrieben nicht immer gelang, entsprechend qualifizierte Fachkrafte fur
die angebotenen Stellen zu finden, konnte ein Teil der Stellen nicht besetzt werden.

Im 1. Halbjahr 2008 lag der Fachkraftebedarf, der sich aus der Anzahl erfolgreich
besetzter Stellen fiir Fachkréfte sowie der Anzahl nicht besetzter Stellen fir Fach-
krafte zusammensetzt, in Deutschland insgesamt bei ca. 1,6 Millionen und fiel damit
um etwa 200.000 hoher aus als im 1. Halbjahr 2007. Der Fachkraftebedarf der Be-
triebe hat sich in den vergangenen Jahren somit deutlich erhdht. Das zeigt sich so-
wohl in einer gestiegenen Zahl von Neueinstellungen von Fachkréften als auch in
einer gestiegenen Zahl von Stellen fir qualifizierte Tatigkeiten, die zum Befragungs-
zeitpunkt unbesetzt waren. Hierbei fiel der Anstieg bei den unbesetzten Stellen mit
ca. 20 % deutlich starker aus als jener der erfolgreich realisierten Einstellungen mit
ca. 10 % (vgl. Abbildung 17).

Anstieg der Einstellungen von Fachkraften

Die Anzahl eingestellter Fachkrafte stieg seit 2005 deutlich an. Der Anteil der Fach-
krafte einstellenden Betriebe erhdhte sich bis 2007 ebenfalls (auf 20 % aller Betrie-
be) und verharrte 2008 auf diesem Niveau. Sowohl hinsichtlich des Umfangs der
Einstellungen von Arbeitskraften fir qualifizierte Tatigkeiten als auch des Anteils der
einstellenden Betriebe war damit fast das Einstellungsniveau des Jahres 2000 er-
reicht (vgl. Abbildung 18).
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Abbildung 17
Fachkraftebedarf 2000 bis 2008 in Deutschland (jeweils 1. Halbjahr)

= Nicht besetzte Stellen fir Fachkrafte

B Fachkréfteeinstellungen

)
+20 %

—
+10 %

2000 2005 2007 2008

Basis: Jeweils Betriebe mit Fachkraftebedarf
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000, 2005, 2007, 2008

Abbildung 18

Angaben in Tsd.*

Einstellungen von Fachkraften 2000 bis 2008 in Deutschland (jeweils 1. Halbjahr)

Anteil an allen Betrieben —— Fachkréfteneueinstellungen**
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0,
17% 14%
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* Information wurde in diesem Jahr nicht erfragt

Basis: Jeweils alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2000 bis 2008
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Ein Vergleich zwischen West- und Ostdeutschland verdeutlicht, dass der Anteil der
Fachkrafte einstellenden Betriebe im 1. Halbjahr 2008 in beiden Regionen in etwa
gleich hoch war. Mit zunehmender Betriebsgré3e steigt der Anteil der Betriebe, die
Fachkrafteeinstellungen tatigten. Die Branchenbetrachtung zeigt, dass der Anteil
der Betriebe, die Fachkréfte einstellten, im Produzierenden Gewerbe (Bergbau/
Energie/Wasser, Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe) leicht oberhalb der Werte
der Dienstleistungsbranche lag (vgl. Abbildung 19). Diese Einschéatzung trifft sowohl
auf West- als auch auf Ostdeutschland zu.

Abbildung 19
Anteil der Betriebe mit Fachkrafteeinstellungen nach Branchen und Betriebsgréfi3en-
klassen in Deutschland (1. Halbjahr 2008)

Land- und Forstwirtschaft . 12

Bergbau/Energie/Wasser - 24

Verarbeitendes Gewerbe N 23

Baugewerbe I 22

Handel/Reparatur I 17

Verkehr/Nachrichten - 24

Kredit/Versicherung - 14

Unternehmensnahe Dienstl. I 20

Sonstige Dienstleistungen I 21

Org. oh. Erwerbszweck I 17

Offentliche Verwaltung I 24

1 bis 9 Beschéaftigte 11

10 bis 49 Beschatftigte I 37

50 bis 249 Beschéftigte I 66
Ab 250 Beschéftigte I 84
Gesamt I 20

Angaben in Prozent
Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Der Anteil einstellender Betriebe in Westdeutschland ist zwar nur leicht gestiegen,
aber der Umfang der vorgenommenen Fachkrafteeinstellungen erhdhte sich im
1. Halbjahr 2008 in Westdeutschland im Vergleich zum Vorjahreszeitraum deutlich
(+15 Prozentpunkte). In den ostdeutschen Betrieben stagnierte er auf dem Vorjah-
resniveau.

Die meisten Fachkréafteeinstellungen erfolgten in den Betrieben der Dienstleistungs-
bereiche. Allein auf die Unternehmensnahen und Sonstigen Dienstleistungen entfiel
die Halfte aller Einstellungen qualifizierter Arbeitskréafte, auf das Produzierende Ge-
werbe etwa ein Viertel. Gemessen am Beschéftigtenbestand wurden damit Gberpro-
portional viele Fachkréfte in Dienstleistungsbetrieben eingestellt, demgegeniber
unterproportional im Produzierenden Gewerbe. Wegen des traditionell hohen Frau-
enanteils in Dienstleistungsbranchen (sowohl in West- als auch in Ostdeutschland)
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erhoht der sich vollziehende Strukturwandel in Richtung Dienstleistungsgesellschaft
damit die Beschaftigungschancen von Frauen.

Anstieg des Umfangs nicht besetzter Stellen fur Fachkrafte

Der Anteil der Betriebe mit unbesetzten Stellen flr Fachkréfte an allen Betrieben ist
im Vorjahresvergleich bundesweit nur geringfligig von 6 auf 7 % gestiegen. Am
hochsten sind die Anteile im Produzierenden Gewerbe, etwas niedriger im Dienst-
leistungsgewerbe.

Wahrend sich der Anteil der Betriebe mit unbesetzten Stellen fir Fachkrafte nur
leicht erhéht hat, ist der Umfang unbesetzter Fachkraftestellen um etwa 20 % (auf
ca. 340 Tsd. Stellen im 1. Halbjahr 2008) gestiegen. Dieser Anstieg traf sowohl auf
West- als auch auf Ostdeutschland zu. Damit konnte der insgesamt in den Betrie-
ben Deutschlands im 1. Halbjahr 2008 bestehende Fachkraftebedarf im Vorjahres-
vergleich in geringerem MaRe gedeckt werden. Die durchschnittliche Nichtbeset-
zungsquote™ von Fachkréaftestellen im 1. Halbjahr 2008 lag in allen Betrieben bei
22 %. Damit war gut jede funfte Stelle fur Fachkrafte zum Befragungszeitpunkt un-
besetzt. In den Betrieben Westdeutschlands lag die Quote mit 22 % hdher als in
Ostdeutschland mit 19 %.

Besetzungsprobleme insbesondere bei Hochqualifizierten

Erstmals wurden im IAB-Betriebspanel getrennt Informationen zur Nichtbesetzung
von Stellen mit erforderlichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss bzw. er-
forderlicher Berufsausbildung erhoben. Die Analyseergebnisse belegen, dass der
Erfolg eines Betriebes bei der Deckung des Fachkraftebedarfs auch davon abhing,
ob Beschéftigte mit Berufsabschluss gesucht wurden oder Beschaftigte mit erforder-
lichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss. Die Bedarfsdeckung war umso
erfolgreicher, je gréRer der Anteil gesuchter Beschéftigter mit Berufsabschluss™®
und je geringer der Anteil gesuchter Hochqualifizierter'” ausfiel. Es war fiir die Be-
triebe also erkennbar schwieriger, Stellen mit erforderlichem Hochschul- oder Fach-
hochschulabschluss zu besetzen als Stellen, die eine Berufsausbildung erforderten
(vgl. Abbildung 20).

> Die Nichtbesetzungsquote ist definiert als Anteil der nicht besetzten Stellen am Fachkréaf-
tebedarf.

16 Beschaftigte mit Berufsabschluss sind Personen mit einer abgeschlossenen Lehre oder
einer vergleichbaren Berufsausbildung oder einer entsprechenden Berufserfahrung.

Hochqualifizierte sind Beschéftigte, fir deren Tatigkeit ein Hochschul- oder Fachhoch-
schulabschluss erforderlich ist.

17
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Abbildung 20
Nichtbesetzungsquote (Anteil nicht besetzter Stellen am Fachkraftebedarf) nach
Branchen und BetriebsgrdoRenklassen in Deutschland (1. Halbjahr 2008)

Fachkréafte insgesamt Mit Hochschul- oder Mit Berufsabschluss
Fachhochschulabschluss

Land- und Forstwirtschaft 1l M 13 W10
Bergbau/Energie/Wasser Il 15 I 30 5
Verarbeitendes Gewerbe Il 19 ) 34 Il 15
Baugewerbe . 23 . 31 . 22
Handel/Reparatur | g N 37 Il 16
Verkehr/Nachrichten 13 I 49 W10
Kredit/Versicherung I 32 I 46 I 30
Unternehmensnahe Dienstl. . 34 N 35 - 34
Sonstige Dienstleistungen I 16 B 21 14
Org. oh. Erwerbszweck Il 15 ms Il 18
Offentliche Verwaltung L 1l 14
1 bis 9 Beschéftigte N 29 - 43 N 26
10 bis 49 Beschéftigte . 22 N 36 B 20
50 bis 249 Beschéftigte . 24 . 33 . 22
Ab 250 Beschaftigte 12 18 mo
Gesamt . 22 I 30 I 20

Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe.
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Im Durchschnitt aller Betriebe lag die Nichtbesetzungsquote bei Stellen fir hoch-
qualifizierte Personen bei 30 %, bei Stellen fir Personen mit Berufsabschluss hin-
gegen bei 20 %. Wahrend die Besetzungsprobleme im Bereich Hochqualifizierter in
den Betrieben West- und Ostdeutschlands etwa gleich grofl3 waren, konnten in
Westdeutschland deutlich weniger Stellen mit erforderlichem Berufsabschluss be-
setzt werden als in den Betrieben Ostdeutschlands (Nichtbesetzungsquote West
21 %, Ost 16 %). Dies trifft auf alle Branchen zu (mit Ausnahme der Organisationen
ohne Erwerbszweck) und gilt fir alle BetriebsgréZenklassen.

Betrachtet man ausschlief3lich die Besetzungsprobleme bei Tatigkeiten mit erforder-
lichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss, so traten diese in allen Branchen
auf. Am hdchsten waren die Nichtbesetzungsquoten in den Bereichen Verkehr und
Nachrichtentibermittiung sowie im Kredit- und Versicherungsgewerbe. Allerdings ist
zu berlcksichtigen, dass auf beide Branchen insgesamt nur 4 % des Bedarfs an
Hochqualifizierten entfielen. Die meisten Hochqualifizierten werden mit einem Anteil
von 54 % in den Unternehmensnahen Dienstleistungen sowie im Verarbeitenden
Gewerbe nachgefragt. Hier war zum Befragungszeitpunkt jeweils gut jede dritte
Stelle unbesetzt. Nicht besetzte Stellen sind immer problematisch, aber besonders
dann, wenn Schlisselbereiche der Wirtschaft betroffen sind. Auf die Wissenswirt-
schaft (vgl. auch Fischer et al. 2008), zu der die FuE-intensiven Zweige des Verar-
beitenden Gewerbes sowie die Unternehmensnahen Dienstleistungen zu rechnen
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sind, entfiel allein die Halfte des Bedarfs an Hochqualifizierten in Deutschland, wo-
bei 35 % der Stellen zum Befragungszeitpunkt nicht besetzt waren.

Eine Betrachtung nach der BetriebsgréRe zeigt, dass Besetzungsprobleme insbe-
sondere in Kleinstbetrieben auftraten. Dort konnte fast die Halfte aller Stellen fur
Hochqualifizierte nicht besetzt werden. Demgegenuber ist die Situation in Grol3be-
trieben mit mehr als 250 Beschaftigten deutlich entspannter. Allerdings ist zu be-
ricksichtigen, dass knapp 40 % des gesamten Bedarfs an Hochqualifizierten auf
GroR3betriebe entfallen, nur etwa 15 % auf Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Be-
schaftigten. Hinter der vergleichsweise niedrigen Nichtbesetzungsquote in GroR3be-
trieben steht also eine hohe Anzahl nicht besetzter Stellen.

Vor dem Hintergrund dieser Erkenntnisse stellt sich die Frage, ob generell zu wenig
Bewerber oder zu wenig fachlich geeignete Bewerber zur Verfigung standen. Oder
mangelte es Betrieben mit Fachkraftebedarf an der erforderlichen Kompromiss-
bereitschaft? Inwieweit konnten Kompromisse bestehende Bewerberdefizite tber-
haupt ausgleichen?

Haufiger Kompromisse bei Einstellungen qualifizierter Arbeitskréfte

Zunehmende Besetzungsprobleme bei Fachkréftestellen in den vergangenen Jah-
ren veranlassten die Betriebe, bei Einstellungen in héherem Mal3e als bisher Kom-
promisse einzugehen. Das Spektrum der eingegangenen Kompromisse reichte von
einer Reduzierung der Anspriiche an die fachliche Qualifikation Uber einen héheren
Einarbeitungs- sowie Weiterbildungsaufwand bis hin zu Zugestéandnissen beim Ge-
halt. Mehr als jeder vierte Betrieb in Deutschland (27 %), der im 1. Halbjahr 2008
Fachkrafte einstellte, ging bei der Besetzung der Stellen Kompromisse ein, im Jahr
2005 waren es lediglich ca. 20 % der Betriebe. Die Betrachtung nach der Betriebs-
grolRe zeigt, dass grofliere Betriebe eher Kompromisse eingingen als kleinere. In-
nerhalb der Branchen war die Kompromissbereitschaft insbesondere im Verarbei-
tenden Gewerbe und in den Unternehmensnahen Dienstleistungen hoch (jeweils ein
Drittel aller Betriebe mit Einstellungen).

Der Anteil an den Fachkrafteeinstellungen, fur die Kompromisse eingegangen wur-
den, hat sich seit 2005 leicht erhdht (vgl. Abbildung 21). Wéahrend im 1. Halbjahr
2005 13 % aller zu besetzenden Stellen mit Kompromissen besetzt wurden, waren
es im 1. Halbjahr 2008 15 %. Deutlich starker hat sich allerdings der Anteil der zum
Befragungszeitpunkt unbesetzten Fachkréftestellen von 13 auf 22 % erhoht. Beide
Indikatoren belegen, dass unter den Bedingungen eines deutlich ansteigenden
Fachkraftebedarfs, wie er flr die vergangenen drei Jahre typisch war, die Betriebe
zunehmend Schwierigkeiten bei seiner Deckung haben — trotz gestiegener Bereit-
schaft, Kompromisse einzugehen. Kompromisse zur Losung des Problems unbe-
setzter Fachkraftestellen sind anscheinend nur innerhalb enger Grenzen mdglich.
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Abbildung 21
Struktur der Einstellungen nach Kompromissen 2005 und 2008 in Deutschland
(jeweils 1. Halbjahr)

Fachkrafte 74 13 2005

Fachkrafte 63 22 2008

Berufsabschluss 64

Hochqualifizierte 58

w

(@]
N
o

ohne Kompromiss = mit Kompromiss ™ nicht besetzt Angaben in Prozent

Basis: Jeweils Betriebe mit Fachkraftebedarf
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2005, 2008

Unterschiedliche Kompromisse in Abhangigkeit von der Qualifikation

Betriebe gingen bei der Einstellung von Arbeitskraften mit Berufsabschluss etwas
haufiger Kompromisse ein (15 % des Personalbedarfs) als bei der Einstellung Hoch-
qualifizierter (12 %). Diese Entwicklung konnte in fast allen Branchen und Betriebs-
grolRenklassen beobachtet werden und trifft sowohl fir Ost- als auch fir West-
deutschland zu. Die beobachteten Unterschiede konnten darauf zurtckzufiihren
sein, dass bei Bewerbern mit Berufsabschluss fehlende Kenntnisse und Fahigkeiten
fur den vorgesehenen Arbeitsplatz tber Einarbeitung und Weiterbildung schneller
und kostengunstiger direkt vom Betrieb vermittelt werden kénnen. Bei Hochschulab-
solventen sind Betriebe wahrscheinlich eher an Fahigkeiten und Kenntnissen inte-
ressiert, die nicht durch betriebliche Weiterbildung vermittelbar sind. Méglicherweise
standen aber auch generell zu wenige Bewerber fur Tatigkeiten mit erforderlichem
Hochschul- oder Fachhochschulabschluss zur Verfligung.

Bei Fachkrafteeinstellungen gingen Betriebe aller Branchen Kompromisse ein. In
den Betrieben des Produzierenden Gewerbes erfolgten allerdings anteilig etwas
mehr Einstellungen mit Kompromissen als in einigen Betrieben der Dienstleistungs-
bereiche (vgl. Abbildung 22).
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Abbildung 22
Anteil Fachkrafteeinstellungen mit Kompromissen am Fachkraftebedarf nach Branchen
und BetriebsgrofRenklassen in Deutschland (1. Halbjahr 2008)

Fachkrafte ingesamt Mit Hochschul- oder
Fachhochschulabschluss

Land- und Forstwirtschaft N 20 I 26
Bergbau/Energie/Wasser N 19 13
Verarbeitendes Gewerbe I 16 ;12
Baugewerbe . 15 I 37
Handel/Reparatur I 16 I 14
Verkehr/Nachrichten I 15 13
Kredit/Versicherung s [ [4)
Unternehmensnahe Dienstl. I 18 i 14
Sonstige Dienstleistungen Il 14 10
Org. oh. Erwerbszweck QN 11
Offentliche Verwaltung m me

1 bis 9 Beschaftigte I 15 11

10 bis 49 Beschéftigte I 18 Bl 19
50 bis 249 Beschaftigte 17 Il 15
Ab 250 Beschéftigte | pikk ms3
Gesamt . 15 12

Angaben in Prozent
Basis: Betriebe mit Fachkraftebedarf

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Haufigste Kompromisse: Anpassung der Qualifikation

Im Verlaufe der vergangenen Jahre war nicht nur ein zunehmender Anteil der Be-
triebe bereit, Kompromisse bei der Einstellung von Fachkraften einzugehen, son-
dern auch die Inanspruchnahme und der Stellenwert einzelner Kompromissmaoglich-
keiten hat sich teilweise deutlich verandert: Im Vergleich zu den Ergebnissen des
Jahres 2005 ist die haufigere Inanspruchnahme betriebsinterner Weiterbildungs-
mafnahmen am auffalligsten (vgl. Abbildung 23). Betriebe mussten auch héaufiger
als in den vorangegangenen Jahren Zugestandnisse bei der Bezahlung machen.
Fast jeder vierte Betrieb ging in dieser Hinsicht Kompromisse ein — deutlich mehr
als 2005. Demgegeniber wurden im Hinblick auf Arbeitszeiten seltener Zugestand-
nisse gemacht als im Vergleichsjahr. So sank der Anteil von Einstellungen, bei de-
nen im Bereich von Arbeitszeiten Zugestandnisse seitens der Betriebe erfolgten,
unter 10 %. Allerdings waren nach wie vor die eingegangenen Kompromisse in ers-
ter Linie darauf gerichtet, das Qualifikationsniveau der eingestellten Fachkrafte den
betrieblichen Anforderungen anzupassen.’® Um dies zu erreichen, erhéhten die
Betriebe den erforderlichen Einarbeitungsaufwand der Beschaftigten und/oder nutz-
ten interne WeiterbildungsmalRhahmen. Eine nach wie vor wichtige Bedeutung
kommt der ,Reduzierung von fachlichen Anspriichen“ vor, die von vier von zehn
Betrieben als Kompromiss angegeben wurde.

8 Nach den Ergebnissen der Befragungswelle 2005 bemangelten knapp zwei Drittel aller
Betriebe, die Fachkréftestellen nicht besetzen konnten, dass die Bewerber fachlich nicht
passend qualifiziert waren (vgl. Bellmann et al. 2005: 60).
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Abbildung 23

Kompromisse bei der Einstellung von Fachkraften in Deutschland 2005 und 2008

(jeweils 1. Halbjahr)

Hoéherer Einarbeitungsaufwand

Interne Weiterbildung

Reduzierung fachlicher Anspriiche

Vorstellung bzgl. Bezahlung geandert

Arbeitszeitvorstellungen geandert

Sonstiges

Basis: Alle Betriebe mit Kompromissen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2005, 2008

E—
55
I
49
—
40
-
24
-
8
| B
4
m 2005 Angaben in Prozent
2008

Die Einstellungen mit Kompromissen zeugen von einem zunehmenden personellen,
zeitlichen und finanziellen Aufwand bei der Besetzung von Stellen flr qualifizierte
Arbeitskrafte. Im Vergleich zum Jahr 2005 ist es fir Betriebe aufwendiger geworden,
ihnren Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften zu decken. Andererseits hat sich die
Bereitschaft der Betriebe erhdht, bestehende betriebliche Mdglichkeiten zu nutzen,
um Fachkrafte einzustellen, auch wenn diese nicht vollstandig den betrieblichen

Vorstellungen entsprachen.

Insgesamt zeigt sich, dass die Schwierigkeiten bei der Besetzung von Fachkrafte-
stellen weiter gestiegen sind. Betriebe missen gréRere Anstrengungen unterneh-
men, um ihren Fachkréaftebedarf zu decken.

5.2 Unterschiedliche Besetzungserfolge in Betrieben

Wenn Betriebe Fachkraftebedarf haben, ist dies an sich ein gutes Zeichen fiur die
wirtschaftliche Entwicklung und den Arbeitsmarkt. Die Deckung des Fachkréftebe-
darfs kann aber auch Probleme bereiten, insbesondere dann, wenn Stellen Uber
einen das ,normale Mal3"“ hinausgehenden Zeitraum hinweg unbesetzt bleiben®®

19

Ein Teil der unbesetzten Stellen ist friktionell bedingt (Stellenausschreibung, Warten auf

und Sichtung der Bewerbungen, Fiihrung der Personalgesprache etc.).
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und sich damit negative Auswirkungen auf den betrieblichen Produktionsprozess
ergeben oder ergeben kdnnen.

Nachfolgend soll untersucht werden, ob hiervon alle Betriebe gleichermalien betrof-
fen waren oder ob sich Schwierigkeiten in der Besetzung von Fachkréftestellen auf
bestimmte Betriebe konzentrieren. In Abhangigkeit vom Besetzungserfolg der Fach-
kraftestellen werden nachfolgend drei Betriebstypen gebildet:

— Betriebe mit vollstandig gedecktem Fachkraftebedarf (,voll gedeckt");

— Betriebe mit nicht vollstdndig gedecktem Fachkraftebedarf, aber Einstellungen
(,nicht voll gedeckt");

— Betriebe, die ihren Fachkraftebedarf gar nicht decken konnten (,gar nicht ge-
deckt").

Etwa 23 % aller Betriebe in Deutschland hatten im 1. Halbjahr 2008 Fachkréftebe-
darf.” Das bedeutet, dass knapp jeder vierte Betrieb entweder Fachkréfte einstellte
oder einstellen wollte. Von den Betrieben mit Fachkraftebedarf konnte die deutliche
Mehrzahl den bestehenden Fachkraftebedarf vollstdndig decken (17 % aller Betrie-
be), 3 % aller Betriebe hatten zwar Fachkrafte eingestellt, aber zum Befragungs-
zeitpunkt auch unbesetzte Fachkréaftestellen, weitere 3 % aller Betriebe konnten
keine der offenen Fachkraftestellen besetzen (vgl. Abbildung 24).

Abbildung 24
Deckung des Fachkraftebedarfs in Deutschland (1. Halbjahr 2008)

Betriebe mit
Fachkraftebedarf 63 22
(23 % aller Betriebe)

Fachkraftebedarf voll
gedeckt 85
(17 % aller Betriebe)

Fachkraftebedarf nicht voll
(3% aller Betriebe)

Fachkréaftebedarf gar nicht
gedeckt 100
(3 % aller Betriebe)

ohne Kompromiss = mit Kompromiss ® nicht besetzt Angaben in Prozent

Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

2 Die auf Grundlage der Ergebnisse des IAB-Betriebspanels identifizierten Betriebe mit
Fachkraftebedarf sind eine Momentaufnahme zum Befragungszeitpunkt Mitte 2008. Et-
waige Einflisse aus der aktuellen Finanzkrise dirften auf Grund des Befragungszeit-
punkts der Betriebe das Antwortverhalten kaum beeinflusst haben.
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Betriebe mit Fachkraftebedarf zahlen tUberwiegend zu den gréf3eren Betrieben; in
ihnen sind fast 60 % aller Beschaftigten tatig. 77 % aller Betriebe mit knapp 40 %
aller Beschéftigten hatten demgegeniber keinen Fachkraftebedarf — tberwiegend
kleinere Betriebe. Betriebe, die alle Fachkréftestellen vollstdndig besetzen konnten
(durchschnittlich 43 Beschéftigte je Betrieb), sind deutlich kleiner als Betriebe, die
zwar einstellten, aber auch offene Stellen hatten (76 Beschaftigte). In Betrieben, die
keine Stellen besetzen konnten, arbeiten im Durchschnitt 11 Beschéftigte.

Die Betriebe verschiedener GrofRenklassen unterscheiden sich nicht nur nach der
Haufigkeit des bestehenden Fachkréaftebedarfs, auch die Besetzungserfolge differie-
ren zwischen kleineren und gréReren Betrieben.

Der Anteil der Betriebe, die in der Lage waren, den Fachkraftebedarf vollstandig zu
decken, war in kleineren und mittleren Betrieben am héchsten. Etwa drei Viertel die-
ser Betriebe konnten alle Fachkréftestellen besetzen. Von den Kleinst- und Grof3be-
trieben gelang dies demgegeniber nur etwa zwei Drittel der Betriebe. Mit steigender
BetriebsgroR3e steigt die Haufigkeit, dass Betriebe ihren Fachkraftebedarf nicht voll-
standig decken konnten. Das ist plausibel, denn je grol3er der Betrieb ist, desto ho-
her ist die Wahrscheinlichkeit, dass mehrere Fachkréftestellen besetzt werden mus-
sen und davon auch welche zumindest zeitweilig unbesetzt bleiben. Allerdings sinkt
mit steigender Betriebsgrof3e der Anteil der Betriebe, die trotz eines Bedarfs tber-
haupt keine Einstellungen realisieren konnten. Wéahrend jeder vierte Kleinstbetrieb
und jeder zehnte Kleinbetrieb keine der angebotenen Stellen besetzen konnte, war
dies in mittleren und gré3eren Betrieben eher die Ausnahme. Auch diese Befunde
weisen darauf hin, dass die Schwierigkeiten bei der Besetzung von Fachkréftestel-
len in den Kleinstbetrieben am starksten ausgepragt waren (vgl. Abbildung 25).

In der Branchenbetrachtung zeigt sich, dass die Betriebe des Produzierenden Ge-
werbes (Bergbau/Energie/Wasser, Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe) etwas
haufiger Fachkraftebedarf hatten als Betriebe der Dienstleistungsbranchen. Gleich-
zeitig gelang es ihnen aber nicht ganz so haufig, ihren bestehenden Fachkréftebe-
darf vollstandig zu decken. Jeder dritte Betrieb hatte zum Befragungszeitpunkt un-
besetzte Fachkraftestellen. In den Dienstleistungsbranchen (Handel, Reparatur,
Verkehr/Nachrichtentubermittlung, Sonstige Dienstleistungen) hatten demgegeniber
nur jeweils etwa ein Viertel der Betriebe nicht besetzte Stellen fur Fachkréfte. Rela-
tiv gro3 war jedoch der Anteil der Betriebe mit nicht besetzten Stellen im Kredit- und
Versicherungswesen.
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Abbildung 25
Anteil der Betriebe nach Deckung des Fachkraftebedarfs nach Branchen und Betriebs-
groRenklassen in Deutschland (1. Halbjahr 2008)

Land- und Forstwirtschaft 88 | O |
Bergbau/Energie/Wasser 69
Verarbeitendes Gewerbe 68
Baugewerbe 70
Handel/Reparatur 75
Verkehr/Nachrichten 75 | G|
Kredit/Versicherung 56
Unternehmensnahe Dienstl. 66
Sonstige Dienstleistungen 75
Org. oh. Erwerbszweck 78 9 |
Offentliche Verwaltung 88
1 bis 9 Beschétftigte 68 23 |
10 bis 49 Beschéttigte 75 9 |
50 bis 249 Beschaftigte 75 Kl
Ab 250 Beschéftigte 69 i
Gesamt 72

Angaben in Prozent
voll gedeckt m nicht voll gedeckt m gar nicht gedeckt

Basis: Alle Betriebe mit Fachkraftebedarf
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Die Betriebe konnten also ihren Fachkraftebedarf Uberwiegend vollstéandig decken.
Verteilten sich der Fachkraftebedarf insgesamt sowie die unbesetzten Stellen be-
triebsproportional oder konzentrierten sich diese auf bestimmte Betriebsgruppen?
Die Betrachtung hat gezeigt, dass Betriebe ihren Bedarf zu jeweils etwa gleichen
Anteilen entweder nicht vollstdndig oder gar nicht decken konnten. Da sich beide
Betriebsgruppen deutlich in der GroRenstruktur voneinander unterscheiden, spiegelt
sich dies auch in ihrem Anteil am Fachkréaftebedarf wider. Betriebe, die keine Ein-
stellungen vornehmen konnten (Durchschnittsgrof3e 11 Beschéftigte), hatten einen
Anteil von 7 % am Fachkraftebedarf insgesamt. Demgegeniiber entfielen 37 % des
Gesamtbedarfs auf Betriebe, die ihren Bedarf nicht vollstdndig decken konnten
(Durchschnittsgrof3e 76 Beschaftigte). Auf Betriebe mit vollstdndig gedecktem
Fachkraftebedarf entfielen etwa 56 % des Gesamtbedarfs. Betriebe, die zum Befra-
gungszeitpunkt ihren Fachkraftebedarf nicht vollstdndig gedeckt hatten, sind also
eher Grol3betriebe. Dieses Ergebnis ist plausibel, da grol3ere Betriebe in der Regel
mehrere Fachkrafte suchten und bereits bei einer Nichtbesetzung zur Betriebsgrup-
pe mit nicht vollstandig gedecktem Fachkraftebedarf zahlen. Das Ausmal® unbe-
setzter Stellen in dieser Betriebsgruppe war allerdings nicht unbedingt zu erwarten:
Zwei Funftel aller Fachkraftestellen in diesen Betrieben waren unbesetzt. Damit
konzentrierten sich Besetzungsprobleme nur auf eine kleine Gruppe von Betrieben
(3 % aller Betriebe).
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Erfolg bei Fachkraftedeckung und Kompromissbereitschaft der Betriebe

Sind bei der Besetzung von Fachkréftestellen kompromissbereite Betriebe erfolgrei-
cher als Betriebe, die weniger bereit waren, Zugestandnisse oder Abstriche zu ma-
chen? Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass Betriebe, die ihren Fachkréftebe-
darf vollstandig decken konnten, in deutlich geringerem MalRe Kompromisse eingin-
gen als Betriebe mit unbesetzten Stellen. Wahrend sich lediglich jeder vierte Betrieb
mit vollstandig besetzten Stellen kompromissbereit zeigte, traf dies auf gut jeden
zweiten Betrieb zu, der seinen Fachkréaftebedarf zum Befragungszeitpunkt nicht voll
decken konnte. Auf den ersten Blick mag dieser Zusammenhang Uberraschen.
Doch Betriebe werden nur dann Kompromisse eingehen (missen), wenn sie Prob-
leme bei Stellenbesetzungen haben. Dieser Zusammenhang zeigt sich in allen Be-
triebsgroRenklassen, wobei in der Tendenz der Anteil der Betriebe mit Kompromis-
sen mit zunehmender Betriebsgrofl3e steigt.

Die eingegangenen Kompromisse waren in Betrieben, die ihren Fachkraftebedarf
nicht vollstandig decken konnten, in erster Linie darauf gerichtet, das Qualifikati-
onsniveau der eingestellten Fachkrafte den betrieblichen Anforderungen anzupas-
sen. Am haufigsten reduzierten die Betriebe ihre Anspriche an die Qualifikation
und/oder erhéhten den erforderlichen Einarbeitungsaufwand der Beschéftigten (je-
weils ca. 60 % der Betriebe mit Kompromissen). Jeder zweite Betrieb nutzte interne
Weiterbildungsmal3nahmen. Auch beziglich der Bezahlung wurden Kompromisse
eingegangen (ca. 30 % der Betriebe). Das Einstellungsverhalten dieser Betriebs-
gruppe und die vorgefundene Kompromissbereitschaft der Betriebe sind Folge des
eingeschrankteren Angebots an qualifizierten Bewerbern auf dem Arbeitsmarkt.

Erforderliche Kompromisse in den Betrieben mit vollstdndig gedecktem Fachkréf-
tebedarf waren deutlich geringer ausgepragt; nur jeder vierte Betrieb ging Kompro-
misse ein. Auffallig ist, dass in nur wenigen Betrieben die Anspriiche an die Qualifi-
kation verringert werden mussten. Demnach erfolgten Uberwiegend ,passgenaue”
Einstellungen.

5.3 Fazit

ResUmierend lasst sich festhalten, dass sich die Nachfrage nach Fachkréaften seit
2005 erhoht hat. Die gestiegene Nachfrage war mit zunehmenden Problemen bei
der Besetzung der Fachkréftestellen verbunden (Anstieg der Nichtbesetzungsquo-
te). Eine Betrachtung der bei Einstellungen eingegangenen Kompromisse zeigt,
dass der betriebliche finanzielle, personelle und zeitliche Aufwand bei der Gewin-
nung von Fachkraften im Vergleich zu den Vorjahren angestiegen ist. Diskrepanzen
zwischen geforderten und verfiigbaren Kompetenzen wurden vor allem mit Hilfe
betrieblicher Weiterbildungsmal3inahmen ausgeglichen.

Wenngleich Betriebe haufiger als in friiheren Jahren bei der Besetzung von Fach-
kraftestellen Zugesténdnisse eingingen, konnten zahlreiche Stellen fur qualifizierte
Tatigkeiten nicht besetzt werden. Von diesen Problemen waren westdeutsche Be-
triebe in einem etwas hoheren Mal3e betroffen als ostdeutsche Betriebe. In Ost- und
Westdeutschland gleichermal3en waren Betriebe des Produzierenden Gewerbes
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starker als jene des Dienstleistungssektors, Kleinstbetriebe starker als gréf3ere Be-
triebe mit Schwierigkeiten bei der Besetzung von Stellen fir qualifizierte Arbeitskraf-
te konfrontiert, und zwar gemessen an der Nichtbesetzungsquote.

Der Problemdruck bei der Besetzung von Stellen war im Bereich der Hochqualifi-
zierten besonders hoch. Fast 30 % der Stellen waren unbesetzt. Andererseits gin-
gen Betriebe bei ihren Besetzungen nicht so haufig Kompromisse ein wie etwa bei
der Einstellung von Beschaftigten mit Berufsabschluss. Die Daten sind Ausdruck
bestehender Engpéasse im Angebot von Hochqualifizierten auf dem Arbeitsmarkt.
Probleme bei Stellenbesetzungen Hochqualifizierter gab es in West- und Ost-
deutschland gleichermal3en.

6 Frauen als Fachkrafte gewinnen

Die zunehmende Nachfrage nach Fachkraften sowie wirtschaftsstrukturelle Veran-
derungen in Richtung Dienstleistungsgesellschaft erdffnen Frauen neue Beschéfti-
gungsmoglichkeiten. Frauen bilden einen wichtigen Teil des qualifizierten Arbeits-
krafteangebots, und dieses wird von den Betrieben zunehmend nachgefragt. Zwar
arbeiten Frauen nach wie vor haufiger auf einfachen Arbeitsplatzen als Manner, ihr
Anteil an Arbeitsplatzen, deren Auslbung eine qualifizierte oder hochqualifizierte
Ausbildung voraussetzt, ist aber in den vergangenen Jahren leicht angestiegen (vgl.
Kapitel 3). Diese Entwicklung dokumentiert, dass qualifizierte weibliche Beschaftigte
in den Betrieben zunehmend genutzt werden. Hierbei treten allerdings deutliche
West-Ost-Unterschiede auf: Wéahrend in Ostdeutschland beispielsweise die Halfte
der Beschaftigten, deren Tatigkeit einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss
erfordern, Frauen sind, ist in Westdeutschland nur ein Drittel der Hochqualifizierten
weiblich.

Die Einbeziehung von Frauen in den Arbeitsprozess gewinnt (nicht nur) unter den
Bedingungen zunehmender Probleme bei der betrieblichen Deckung des Fachkraf-
tebedarfs an Bedeutung. Wie bereits dargestellt, treten Besetzungsprobleme insbe-
sondere bei Stellen auf, deren Ausiibung einen Hochschul- oder Fachhochschulab-
schluss voraussetzt. Vor dem Hintergrund dieser Entwicklung stellt sich die Frage,
ob die gestiegenen Schwierigkeiten bei der Gewinnung von Fachkréften zu einer
starkeren Berticksichtigung von weiblichen Bewerbern gefihrt hat, also Betriebe
verstarkt weibliche Fachkréfte einsetzen. Konnte also durch eine stéarkere Einbezie-
hung von Frauen in den Arbeitsprozess dem Fachkrafteproblem entgegengewirkt
werden? Und waren fur den Einsatz von Frauen spezifische betriebliche Rahmen-
bedingungen (glinstige Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie) gegeben?

6.1 Geschlechterstruktur der Fachkrafteeinstellungen

Geschlechtsspezifische betriebliche Beschaftigungsmuster wiesen in den vergan-
genen Jahren ein hohes Beharrungsvermdgen auf. Dies wirft die Frage auf, inwie-
weit die geschlechtsspezifische Einstellungsstruktur im 1. Halbjahr 2008 die beste-
hende Beschaftigungsstruktur widerspiegelt. Entspricht also die Geschlechter-
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struktur der Einstellungen lediglich der des Bestandes in den einzelnen Betrieben?
Oder haben ein gestiegener Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern sowie wachsende
Probleme der Betriebe, diesen Bedarf zu decken, dazu gefuhrt, dass Frauen Uber-
durchschnittlich haufig bei Einstellungen berlcksichtigt wurden — gemessen an ih-
rem Anteil an den Beschaftigten in diesen Betrieben? Dazu wird auf die Einteilung in
frauen- und mannerdominierte Betriebe zurtickgegriffen, die bereits in Kapitel 4 ein-
gefuhrt wurde.

Stellt man den Anteil der eingestellten weiblichen Fachkrafte dem Frauenanteil an
den beschéftigten Fachkraften innerhalb dieser Betriebstypen gegeniber, so zeigt
sich, dass in ménnerdominierten und in ausgeglichenen Betrieben weibliche Fach-
krafte leicht unterhalb ihres Beschéftigtenanteils eingestellt wurden. Der Anteil ein-
gestellter weiblicher Fachkréfte lag in frauendominierten Betrieben hingegen etwas
oberhalb ihres Beschaftigtenanteils. Insgesamt kann davon ausgegangen werden,
dass in allen drei Betriebstypen bestehende geschlechtsspezifische Einstellungs-
muster weitgehend auf dem bestehenden Niveau reproduziert werden.

Unterschiede treten allerdings in den Betriebstypen bei einer getrennten Betrach-
tung der Fachkrafte nach Hochqualifizierten und Beschaftigten mit erforderlichem
Berufsabschluss auf. Wahrend sowohl frauen- und mannerdominierte als auch aus-
geglichene Betriebe Frauen fur Arbeitsplatze mit erforderlichem Berufsabschluss in
etwa beschéaftigungsproportional einstellten, lag der Frauenanteil an den eingestell-
ten Hochqualifizierten in allen drei Betriebsgruppen jeweils oberhalb des entspre-
chenden Beschaftigtenanteils.

Abbildung 26
Einstellungsverhalten bei hochqualifizierten Frauen nach Betriebstyp 2008

[N
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Mannerdominierte Betriebe
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Ausgeglichene Betriebe

40
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Frauendominierte Betriebe

m Frauenanteil (Einstellungen Hochqualifizierter)
Frauenanteil (Bestand an Hochqualifzierten)

Angaben in Prozent

Basis: Betriebe mit Fachkréfteeinstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008
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Je mehr Frauen anteilig in den Betrieben beschaftigt waren, desto haufiger wurden
hochqualifizierte Frauen eingestellt. Die Zunahme von gut ausgebildeten Frauen,
die dem Arbeitsmarkt zur Verfigung stehen, die Zunahme des Fachkréaftebedarfs
und die auftretenden Probleme bei der Besetzung von Arbeitsplatzen mit erforderli-
chem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss hatten offensichtlich zur Konse-
quenz, dass gut qualifizierte Frauen tUberdurchschnittlich haufig eingestellt wurden.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob sich das Einstellungsgeschehen in
den Betrieben in unterschiedlicher Weise auf die Einstellungschancen von Ma&nnern
und Frauen in den einzelnen Branchen und Betriebsgrof3enklassen auswirkt. Hierzu
werden die Einstellungen weiblicher Fachkréfte in den einzelnen Branchen und Be-
triebsgréRenklassen betrachtet.

Einstellung weiblicher Fachkrafte Gberwiegend in Dienstleistungsbereichen

Nach wie vor sind Frauen tberwiegend in den Dienstleistungsbranchen und in deut-
lich geringerem Mal3e im Produzierenden Gewerbe tétig (vgl. auch Kapitel 3). Diese
Aussage trifft auch auf die Beschaftigung weiblicher Fachkrafte zu. Sie sind
schwerpunktmé&Rig ebenfalls in diesen Bereichen tétig. In den traditionell frauendo-
minierten Dienstleistungsbereichen arbeiten ca. 70 % aller weiblichen Fachkréfte,
im Produzierenden Gewerbe und in der Offentlichen Verwaltung jeweils ca. 15 %.

Die Verteilung aller eingestellten weiblichen Fachkrafte Gber die Branchen hinweg
sagt aber noch nichts dariliber aus, wie das Verhaltnis zwischen Frauen und Man-
nern an allen Fachkréfteeinstellungen ausféllt und ob der Frauenanteil bei den Ein-
stellungen vom Frauenanteil an den beschaftigten Fachkraften abweicht. Deshalb
werden nachfolgend die Frauenanteile am Fachkraftebestand und an den Fachkraf-
teeinstellungen gegenlibergestellt.

In den Betrieben Deutschlands lag der Frauenanteil an allen eingestellten Fachkréf-
ten im 1. Halbjahr 2008 bei 43 %, was in etwa ihrem Beschéaftigungsanteil in den
einstellenden Betrieben von 42 % entspricht (vgl. Abbildung 27). Dienstleistungsbe-
triebe stellten weibliche Fachkréafte beschéftigungsproportional ein. Der Frauenanteil
an den Einstellungen entsprach also ihren Beschéftigtenanteilen. Demgegenuber
wurden Frauen im Produzierenden Gewerbe, in der Land- und Forstwirtschaft sowie
in den Organisationen ohne Erwerbszweck® unterdurchschnittlich eingestellt. Le-
diglich die offentliche Verwaltung wies einen héheren Frauenanteil bei den Einstel-
lungen auf als im Bestand. Das betriebliche Einstellungsverhalten von Fachkréften
im 1. Halbjahr 2008 weist darauf hin, dass qualifizierte Frauen Uberwiegend be-
schaftigungsproportional eingestellt wurden.

2L Die beiden zuletzt genannten Branchen sind in der Abbildung 27 im Bereich ,Sonstige

Branchen® enthalten.
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Abbildung 27

Frauenanteil am Bestand und an Einstellungen von Fachkraften nach Branchen in

Deutschland (Bestand: 30.06.2008, Einstellungen: 1. Halbjahr 2008)
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H Frauenanteil bei Einstellungen
Frauenanteil am Bestand

Basis: Betriebe mit Fachkréfteeinstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

In den bisherigen Auswertungen wurde die Beschaftigtengruppe der Fachkrafte ins-
gesamt betrachtet. Es wurde also nicht zwischen Beschaftigten mit abgeschlosse-
ner Ausbildung einerseits und Beschaftigten mit einem Hochschul- oder Fachhoch-
schulabschluss andererseits unterschieden. Es stellt sich die Frage, ob eine be-
schaftigungsproportionale Einstellung von Frauen auch fir die beiden Teilgruppen
der Fachkrafte gilt. Zu vermuten ware, dass aufgrund starkerer Besetzungsschwie-
rigkeiten im Bereich Hochqualifizierter die Betriebe in hoherem Male Stellen mit
erforderlichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss mit Frauen besetzten.

Gute Chancen fur hochqualifizierte Frauen am Arbeitsmarkt

Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen, dass tatsachlich tGberdurchschnittlich
haufig weibliche Hochqualifizierte eingestellt wurden. Wahrend ihr Anteil an allen
beschaftigten Hochqualifizierten (in einstellenden Betrieben) bei nur 36 % lag, war
ihr Anteil an den eingestellten Hochqualifizierten mit 44 % hoher. Die Frauenanteile
an den Einstellungen von hochqualifizierten Fachkraften bewegten sich sowohl in
den Dienstleistungsbranchen (mit Ausnahme des Kredit- und Versicherungsgewer-
bes), aber auch im Verarbeitenden Gewerbe deutlich oberhalb der entsprechenden
Frauenanteile an allen Beschéftigten mit erforderlichem Hochschul- oder Fachhoch-
schulabschluss. Es gibt aber auch Bereiche, in denen hochqualifizierte Frauen nur
unterdurchschnittlich eingestellt wurden. Dazu zahlen die Land- und Forstwirtschaft,
das Baugewerbe sowie das Kredit- und Versicherungsgewerbe (vgl. Abbildung 28).
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Abbildung 28
Frauenanteil am Bestand und an Einstellungen von Hochqualifizierten nach Branchen
in Deutschland (Bestand: 30.06.2008, Einstellungen: 1. Halbjahr 2008)
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Basis: Betriebe mit Fachkrafteeinstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Fast zwei Drittel aller hochqualifizierten Frauen sind in den Dienstleistungsbranchen
tatig, ein weiteres Viertel in der Offentlichen Verwaltung. Die Struktur der eingestell-
ten Frauen fur Stellen mit erforderlichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss
weicht von dieser Tatigkeitsstruktur stark ab: Auf Dienstleistungsbetriebe entfielen
knapp 80 % aller eingestellten hochqualifizierten Frauen (vgl. Abbildung 29).?* Der
beschaftigungsmalig im Vorjahresvergleich wiederum expandierende Dienstleis-
tungsbereich hat somit in seinem Einstellungsverhalten sehr stark auf weibliche
Hochqualifizierte gesetzt.

Die starkere Bertcksichtigung von Frauen bei eingestellten Hochqualifizierten ist
zum einen Ausdruck davon, dass entsprechende Frauenpotenziale vorhanden sind,
die auch von den Betrieben genutzt wurden. Zum anderen spiegelt das Einstel-
lungsverhalten der Betriebe auch in diesem Bereich die bestehenden Beschéfti-
gungsmuster von Frauen und Mannern wider.

2 auf Sonstige Dienstleistungen (u. a. Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozial-
wesen) entfielen allein 42 %, auf Unternehmensnahe Dienstleistungen weitere 30 %.
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Abbildung 29
Verteilung der beschaftigten (30.06.2008) und eingestellten (1. Halbjahr 2008)
weiblichen Fachkrafte nach Branchen in Deutschland
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Basis: Betriebe mit Fachkréafteeinstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Einstellung weiblicher Fachkréfte und Bedarfsdeckung der Betriebe

Nachfolgend wird gezeigt, ob in Betriebsgruppen, die sich nach dem Erfolg der De-
ckung ihres Fachkraftebedarfs unterscheiden, Frauen in unterschiedlichem Mal3e
bei Einstellungen bericksichtigt wurden. Ist in Abhangigkeit vom Erfolg oder Misser-
folg der Besetzung von Fachkraftestellen unterschiedliches Einstellungsverhalten
der Betriebe gegeniber Frauen erkennbar? Gibt es Spezifika bei Einstellungen
hochqualifizierter Frauen? Denkbar ware, dass Betriebe mit vollstandiger Bedarfs-
deckung Uberdurchschnittlich héufig Frauen einstellen und Betriebe mit nicht be-
setzten Fachkraftestellen in geringerem Mal3e dieses Potenzial nutzen. Die nachfol-
gende Betrachtung der Betriebsgruppen nach dem erreichten Erfolg der Deckung
des Fachkraftebedarfs zeigt tatsachlich Unterschiede, die die geaul3erte Vermutung
stltzen. Betriebe mit vollstdndiger Deckung des Fachkraftebedarfs stellten anteilig
mehr Frauen ein als Betriebe, die den Bedarf nicht voll decken konnten (vgl.
Abbildung 30).
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Abbildung 30
Frauenanteile am Bestand und Einstellungen von Fachkr&ften nach Bedarfs-
deckung in Deutschland (1. Halbjahr 2008)
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Basis: Betriebe mit Einstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Nach Tatigkeitsgruppen differenziert, zeigen sich beim Einstellungsverhalten der
Betriebe in Abh&ngigkeit von einer vollstandigen oder nicht vollstandigen Deckung
des Fachkraftebedarfs relevante Unterschiede bei der Einstellung von qualifizierten
Frauen:

— Der Frauenanteil an allen eingestellten Fachkréften in Betrieben mit vollstandi-
ger Bedarfsdeckung liegt oberhalb des Frauenanteils an den beschétftigten
Fachkraften. Wahrend bei Einstellungen mit erforderlichem Berufsabschluss
Frauen nur etwas starker bericksichtigt wurden, liegt der Frauenanteil an einge-
stellten Fachkraften mit erforderlichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss
um 10 Prozentpunkte Uber dem entsprechenden Beschéftigtenanteil.

— Der Frauenanteil an allen eingestellten Fachkraften in Betrieben, die ihren Bedarf
nicht vollstandig decken konnten, liegt geringfiigig unterhalb des Frauenanteils
an den beschéftigten Fachkraften. Frauen wurden bei Einstellungen mit erforder-
lichem Berufsabschluss nur unterdurchschnittlich berticksichtigt, der Frauenanteil
an eingestellten Fachkraften mit erforderlichem Hochschul- oder Fachhochschul-
abschluss lag allerdings um 7 Prozentpunkte tiber dem entsprechenden Beschéaf-
tigtenanteil.

Beiden Betriebsgruppen ist gemein, dass im Bereich der Hochqualifizierten tber-
durchschnittlich haufig Frauen mit Hochschul- oder Fachhochschulabschluss einge-
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stellt wurden. Dies dirfte auch bestehende Defizite im Angebot Hochqualifizierter
auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln: Gut qualifizierte Frauen haben bei hoher be-
trieblicher Nachfrage nach Fachkraften gute Chancen am Arbeitsmarkt. Mdglicher-
weise waren diese noch besser, wenn Frauen und Manner ihr Berufswahlverhalten
andern und starker betrieblichen Anforderungen anpassen wirden. Nach wie vor
dominieren einige wenige Berufe traditionell die Wunschberufe von Frauen und
Méannern. Im Bereich der Hochqualifizierten gibt es in technischen und naturwissen-
schaftlichen Berufen zu wenige Absolventen und damit Bewerber.? Ausbildungen in
diesen Bereichen sollten nicht nur starker von Mannern, sondern auch von Frauen
nachgefragt werden, denn die Einstellungschancen sind hoch. Dariber hinaus zei-
gen die aktuellen Ergebnisse der gesamtwirtschaftlichen Stellenerhebung des IAB,
dass auch die Zahl der offenen Stellen in den sozialen Berufen (z. B. Sozialpadago-
gen/-innen, Erzieher/-innen, Krankenschwestern, -pfleger) gestiegen ist, und damit
in den Tatigkeitsfeldern, die vorwiegend von Frauen ausgetibt werden (vgl. Heck-
mann/Kettner/Rebien 2009).

6.2 Malnahmen zur Chancengleichheit und Deckung des Fach-
kraftebedarfs

Im Rahmen des IAB-Betriebspanels liegen Informationen zum Umfang beschétftigter
weiblicher Fachkréfte vor. Darliber hinaus wurden in der aktuellen Befragungswelle
- nach 2004 - die Betriebe erneut um Informationen Uber ihre betrieblichen Aktivita-
ten fur eine Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern gebeten.
Diese liefern wertvolle Informationen beziglich der Einbeziehung von Frauen in den
Arbeitsprozess.

Dabei wurden u. a. Angaben zu betrieblichen Kinderbetreuungsangeboten (z. B.
Betriebskindergarten, -kinderkrippe, finanzielle Hilfen), zu Angeboten an Beschétftig-
te, die wegen Elternzeit freigestellt wurden, zur gezielten weiblichen Nachwuchsfétr-
derung, gezielten Karriereplanung, Mentoringprogrammen fur Frauen, bevorzugter
Stellenbesetzung mit Frauen und Quotierung erhoben.

MaRnahmen zur Forderung der Chancengleichheit eine Domé&ne der GroR3betriebe
Einstellungsmdglichkeiten von Frauen und deren Bereitschaft zur Erwerbsarbeit
werden auch durch ein betriebliches Umfeld beeinflusst, das ihnen die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ermdglicht. Es ist zu vermuten, dass familienfreundliche Ar-
beitsbedingungen die Einstellung von Frauen, insbesondere hochqualifizierter Frau-
en, beglnstigen.

Von allen Betrieben in Deutschland realisierten etwa sieben Prozent MalRhahmen
zur Erhohung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Diesem eher gerin-

% Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes lag 2006 der Frauenanteil an den Absol-

venten der Ingenieurwissenschaften in Deutschland bei 22 % (1997 bei 15 %), demge-
genlber an den Absolventen aller Fachergruppen bei 50 % (vgl. Statistisches Bundesamt
2007: 9).
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gen Anteil an den Betrieben steht allerdings gegenuber, dass in diesen Betrieben
etwa ein Drittel aller Beschéftigten tatig war. Damit ist die Reichweite von Gender-
Maflnahmen auf Ebene der Beschéftigten deutlich hdher, als es die Betrachtung der
Betriebsanteile vermuten lie3 (vgl. Abbildung 31). Im Vergleich zu den Informationen
aus 2004 hat sich das betriebliche Engagement im Bereich der Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern kaum verandert.

Abbildung 31
Anteil der Betriebe mit Malnahmen zur Férderung der Chancengleichheit nach
BetriebsgrofRenklassen
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Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Die Analyse zeigt einen eindeutigen Zusammenhang zwischen der BetriebsgroRRe
und bestehenden MalRnahmen zur Erhéhung der Chancengleichheit zwischen Frau-
en und Mannern: Mit steigender BetriebsgréoRe nimmt der Anteil der Betriebe mit
aktiver Gender-Politik zu. Die geringsten Aktivitaten weisen Kleinst- und Kleinbetrie-
be auf. Dabei ist allerdings zu beachten, dass zum einen viele der betrachteten
Malnahmen wie z. B. eigene Kinderbetreuungsangebote in kleinen Betrieben gar
keinen Sinn ergeben, weil dort eine geniligend grof3e Nachfrage in den meisten Fal-
len nicht gegeben ist. Zum anderen ist es denkbar, dass neben den im IAB-Be-
triebspanel abgefragten Mal3nahmen zur Erhéhung der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern auch Aktivitaten informeller Natur realisiert werden. Diese
kénnten etwa im Bereich der Arbeitszeitgestaltung, die die Belange von berufstati-
gen Viatern und Mittern bertcksichtigen, angesiedelt sein. Demgegentber realisier-
te jeder dritte mittlere Betrieb und mehr als jeder zweite GroRRbetrieb MalRnahmen
zur Forderung der Chancengleichheit. Im Vergleich zu den Ergebnissen aus 2004
fallt auf, dass gréRere Betriebe ihr Engagement im Bereich der betrieblichen Kin-
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derbetreuung ausgeweitet haben, demgegenuiber stagnieren die Aktivitdten bei der
gezielten Forderung des weiblichen Nachwuchses und bei der gezielten Karriere-
planung.

Maflinahmen zur Férderung der Chancengleichheit und Deckung des Fachkraftebe-
darfs

Im Durchschnitt realisieren sieben Prozent aller Betriebe MaRnahmen zur Forde-
rung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Nachfolgend wird der Frage
nachgegangen, ob Betriebe mit Fachkréaftebedarf, differenziert nach dem erreichten
Erfolg bei seiner Deckung (vollstandig bzw. nicht vollstandig gedeckt), ein unter-
schiedlich hohes Engagement bei der Realisierung von Gender-MaRhahmen auf-
weisen.

Der Anteil der Betriebe mit realisierten Mal3nahmen zur Chancengleichheit liegt in
Betrieben mit Fachkréftebedarf bei etwa 14 %, in Betrieben ohne Fachkraftebedarf
demgegeniber nur bei finf Prozent. Bei der Interpretation dieser Daten ist aller-
dings zu bericksichtigen, dass ein groRRer Einfluss der BetriebsgréRe zu verzeich-
nen ist, denn bei fast allen Betrieben ohne Fachkraftebedarf handelte es sich Uber-
wiegend um Kleinst- oder Kleinbetriebe.

Wie oben dargestellt, sind Frauen Uberdurchschnittlich haufig in Betrieben einge-
stellt worden, die alle Fachkraftestellen besetzen konnten. Es ist zu vermuten, dass
diese Betriebsgruppe auch giinstigere Rahmenbedingungen fir Frauen aufweist als
Betriebe mit unbesetzten Stellen. Die Betrachtung der Betriebsgruppen in Abhéan-
gigkeit vom Einstellungserfolg sowie dem betrieblichen Angebot an MalRnahmen zur
Forderung der Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern bestétigt diese
Annahme jedoch nicht. Betriebe, die nicht alle Stellen besetzen konnten (tUiberwie-
gend gr6Rere Betriebe) realisierten deutlich h&dufiger Malinahmen zur Erhéhung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern als Betriebe, die alle Fachkraftestellen
besetzen konnten (Uberwiegend kleinere Betriebe).

Betriebe, die im 1. Halbjahr 2008 Fachkréfte einstellten, wiesen deutlich héhere Ak-
tivitaiten beim Angebot von MafRnahmen zur Foérderung der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern auf als Betriebe, die keine Fachkréfte einstellten. Zu den Be-
trieben, die keine Fachkrafte einstellten, zahlen zum einen Betriebe, die keinerlei
Fachkraftebedarf hatten, zum anderen Betriebe, die trotz Bedarfs keine Fachkrafte
einstellten. Beide Betriebsgruppen bestehen tberwiegend aus Kleinst- und Kleinbe-
trieben.

Maflnahmen zur Férderung der Chancengleichheit und Einstellung weiblicher Fach-
kréfte

Das betriebliche Engagement im Bereich der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern, das im Durchschnitt aller Betriebe verhalten ausfiel, unterscheidet sich
aber nicht nur in Betrieben mit und ohne Fachkrafteeinstellungen, sondern auch
zwischen den Betrieben, die Beschaftigte mit einem erforderlichen Berufsabschluss
einstellten, und Betrieben, die Beschéftigte mit Hochschul- oder Fachhochschulab-
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schluss einstellten. Betrachtet man die erfolgten Einstellungen nach Qualifikation,
so zeigen sich differenzierte Aktivititen der Betriebe beziglich der Gender-Mal3-
nahmen.

Nachfolgende Abbildung bietet einen Uberblick tiber die Gender-Politik der Betriebe
mit Fachkrafteeinstellungen. Es werden die Betriebe ausgewiesen, die — neben an-
deren Einstellungen — auch weibliche Hochqualifizierte oder Frauen mit Berufsab-
schluss einstellten. Besonders aktiv sind Betriebe, die weibliche Hochqualifizierte
einstellten. Jeder dritte Betrieb, der hochqualifizierte Frauen einstellte, bietet Maf3-
nahmen zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Neben
Angeboten im Rahmen der Elternzeit fallt insbesondere auf, dass etwa elf Prozent
dieser Betriebe Kinderbetreuungsangebote oder andere Unterstiitzungsmalnahmen
der Kinderbetreuung anboten. Auch die gezielte Nachwuchsférderung von Frauen
ist in dieser Teilgruppe durchaus relevant. Demgegentiber ist der Anteil der Betriebe
mit entsprechenden MalRnahmen bei der Einstellung von weiblichen Fachkraften mit
Berufsausbildung mit 20 % deutlich niedriger (vgl. Abbildung 32).

Abbildung 32
Anteil der Betriebe mit MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit bei der
Einstellung weiblicher Fachkrafte

Betriebe mit Einstellung von Betriebe mit Einstellung
Frauen mit Berufsabschluss hochqualifizierter Frauen
20 % mit MaBnahmen 35 % mit MaRnahmen
15 % 25%
4% 3% 11 % 8 %
Angbztijote Kinderbe- Frauen- Angbtzt;ote Kinderbe- Frauenfor-
i treuung férderung Eltermzeit treuung derung

Basis: Betriebe mit Fachkréafteeinstellungen
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

Einstellende Betriebe zeigen viele Aktivitaten im Gender-Bereich

Wie bereits dargestellt, lag der Anteil der eingestellten Frauen im Fachkraftebereich
im 1. Halbjahr 2008 leicht oberhalb ihres Beschéftigtenanteils in diesen Qualifikatio-
nen. Es sind also anteilig mehr qualifizierte Frauen als Manner eingestellt worden.
Begunstigend hat sich gewiss ausgewirkt, dass unterschiedliche Méglichkeiten zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie einer gezielten Frau-
enforderung angeboten und genutzt wurden.
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Die Gestaltung der Chancengleichheit in Betrieben ist nicht zum ,Null-Tarif* zu ha-
ben, sondern mit Aufwendungen in finanziellen wie auch organisatorischen Berei-
chen verbunden. Das Angebot einer betrieblichen Kinderbetreuung mag erst sinn-
voll und machbar zu sein, wenn der Betrieb eine MindestgréRe Uberschritten hat.
Nur dann ist Uberhaupt mit einer dafir ausreichend grof3en Nachfrage zu rechnen.
Gleichzeitig erwarten die Betriebe einen Nutzen solcher MaRhahmen. Dies kann
etwa im Bereich der Sicherung des Fachkréftebedarfs der Fall sein. Wie oben ge-
zeigt wurde, liegt der Anteil der Betriebe mit realisierten Malinahmen zur Chancen-
gleichheit in Betrieben mit Fachkraftebedarf bei etwa 14 %, in Betrieben ohne Fach-
kraftebedarf demgegentber nur bei 5 %. In Betrieben mit realisierten Neueinstellun-
gen von Fachkréaften bestehen also relativ guinstige Rahmenbedingungen hinsicht-
lich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dies dirfte sich positiv auf die Be-
schéftigungsmaoglichkeiten von Frauen auswirken. Ob einstellende Betriebe Mal3-
nahmen zur Erhéhung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern realisieren,
wird allerdings stark von der Grol3e des Betriebes beeinflusst.

Betrachtet man nur die Betriebe, die im 1. Halbjahr 2008 Fachkrafte einstellten, so
zeigt sich in allen BetriebsgroRenklassen in der Tendenz, dass der Anteil der Be-
triebe bei einzelnen Gender-MalRnahmen in den einstellenden Betrieben groRer ist
als in nicht einstellenden Betrieben der jeweiligen BetriebsgroRenklasse. Besonders
auffallig ist die aktive Gender-Politik in den Grol3betrieben. Fast jeder zweite einstel-
lende Grolbetrieb gewéahrt Angebote im Rahmen der Elternzeit und jeweils jeder
finfte einstellende GroRbetrieb hat betriebliche Kinderbetreuungsangebote oder
fordert gezielt den weiblichen Nachwuchs. Diese MalRBhahmen sind in einstellenden
mittleren Betrieben deutlich geringer ausgepragt, in Kleinbetrieben nimmt die Be-
deutung weiter ab und in Kleinstbetrieben spielen sie gar keine Rolle (vgl. Tabel-
le 1).

Tabelle 1
Anteil der Betriebe mit Gender-MalRnahmen in Deutschland nach BetriebsgréfRen-
klassen

Kinderbetreuung Elternzeit Nachwuchsférderung
E%tgteetl)lﬁrgién Nein Ja Nein Ja Nein Ja
Kleinstbetriebe 1 2 2 1 1
Kleinbetriebe 2 9 12 3 1
Mittlere Betriebe 3 24 26 7 6
Grol3betriebe 8 19 48 49 17 19
Alle Betriebe 1 3 4 12 1 2

Basis: Alle Betriebe
Quelle: 1AB-Betriebspanel 2008

GrolRere Betriebe stellten im 1. Halbjahr 2008 knapp ein Viertel aller Beschaftigten
mit erforderlichem Berufsabschluss ein und ca. 45 % aller Hochqualifizierten. Insge-
samt konnte der Fachkraftebedarf in groReren Betrieben besser gedeckt werden als
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in anderen Betrieben (die Nichtbesetzungsquote bei Beschaftigten mit erforderli-
chem Berufsabschluss lag bei neun Prozent, bei Hochqualifizierten bei 18 %). Die
Besetzungserfolge der Grol3betriebe durften mit den vergleichsweise deutlich héhe-
ren Léhnen, den besseren Aufstiegschancen und glnstigeren Arbeitsbedingungen
zusammenhangen. Dartber hinaus betreiben Grol3betriebe insgesamt 6fter eine
aktive Gender-Politik: Einstellende Grol3betriebe weisen deutlich haufiger Maf3nah-
men zur Foérderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf als im
Durchschnitt der grof3eren Betriebe. So unterbreitet jeder flinfte einstellende Grof3-
betrieb Angebote im Rahmen der Kinderbetreuung, jeder zweite gewéhrt Unterstit-
zungen wahrend der Elternzeit und jeder funfte fordert den weiblichen Nachwuchs
oder unterstitzt gezielte Karriereplanungen.

6.3 Fazit

In den vergangenen Jahren wurde es schwieriger, den betrieblichen Anforderungen
entsprechende Einstellungen von Fachkraften vorzunehmen. Die Zunahme von gut
ausgebildeten Frauen, die dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen, hat dazu ge-
fuhrt, dass in den Betrieben verstarkt weibliche Fachkrafte bei Stellenbesetzungen
berticksichtigt werden. Dies traf insbesondere auf eingestellte Beschéftigte mit er-
forderlichem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss zu. Hochqualifizierte Frauen
hatten damit gute Chancen am Arbeitsmarkt, sie wurden - entgegen dem Trend -
zum Teil auch in sogenannten mannerdominierten Branchen eingestellt.

Die Betrachtung des Einstellungsgeschehens im 1. Halbjahr 2008 hat belegt, dass
in frauendominierten Branchen (Dienstleistungsbereiche) der Frauenanteil an den
Einstellungen den Frauenanteil an den Beschaftigten deutlich Uberstieg; demge-
genuber wurden in mannerdominierten Branchen (Produzierendes Gewerbe, mit
Ausnahme des Verarbeitenden Gewerbes) anteilig eher weniger Frauen eingestellt.
Vor dem Hintergrund der auch im 1. Halbjahr 2008 noch guten konjunkturellen Lage
und der gestiegenen Anzahl offener Stellen fuhrten die erfolgten Besetzungen von
Fachkréaftestellen damit zur Verfestigung der vorherrschenden Geschlechterstruktu-
ren in den Betrieben. Die geschlechtsspezifische Segregation am Arbeitsmarkt hat
sich somit eher verstarkt.

Eine Uberdurchschnittlich hohe Einbeziehung von Frauen in Beschaftigung war in
den Betrieben am hdochsten, die vergleichsweise glinstige Rahmenbedingungen fir
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufweisen konnten. Betriebe mit eingestell-
ten weiblichen Fachkréften realisierten deutlich haufiger MaRnahmen zur Férderung
der Chancengleichheit von Frauen und Méannern als andere Betriebe. Betriebe, die
hochqualifizierte Frauen einstellten, waren im Gender-Bereich am aktivsten. Wichtig
waren Kinderbetreuungsangebote sowie eine zielgerichtete Férderung von Frauen.

7 Zusammenfassendes Fazit

In den letzten Jahren sind in der Bundesrepublik sowohl die Erwerbsorientierung als
auch die tatsachliche Erwerbsbeteiligung von Frauen angestiegen, die Erwerbsori-
entierung der Manner ist nahezu konstant geblieben. Wenngleich sich die Unter-
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schiede zwischen Mannern und Frauen in der Erwerbsorientierung verringert haben,
gibt es sich reproduzierende geschlechtsspezifische Unterschiede bei unterschiedli-
chen Beschéftigungsformen: Nach wie vor ist Teilzeitbeschéftigung eine Frauendo-
mane, und nach wie vor stehen Betriebe meist unter einer mannlichen Fihrung.

Die Beschaftigung von Frauen konzentriert sich - und das im Zeitverlauf unveran-
dert - in bestimmten Betrieben. Diese branchenspezifische Segregation ist vor allem
auf das zwischen Mannern und Frauen unterschiedliche Berufswahlverhalten zu-
rickzufiihren. Von dieser branchenspezifischen Segregation abgesehen, zeigen
sich in allen Bereichen der Wirtschaft die geschlechtsspezifisch unterschiedlichen
Beschaftigungsformen: Sie treten sowohl in frauendominierten als auch in manner-
dominierten Betrieben auf. Auch in frauendominierten Betrieben etwa (Frauenanteil
mehr als 70 %) werden Frauen nur unterdurchschnittlich haufig mit Fiihrungsaufga-
ben betraut. Und auch in diesen Betrieben finden Frauen keine gunstigeren Még-
lichkeiten der Ausbildung vor.

Frauen sind ein wichtiger Bestandteil des qualifizierten Arbeitskrafteangebots in der
Bundesrepublik. Vor dem Hintergrund der guten konjunkturellen Entwicklung in den
letzten Jahren ist sowohl die Nachfrage nach Fachkraften gestiegen als auch der
Anteil unbesetzter Stellen. In dieser Situation haben Betriebe verstarkt weibliche
Fachkrafte bei Einstellungen bericksichtigt. Dies gilt insbesondere fur den Bereich
der Hochqualifizierten. Aber auch hier zeigt sich, dass weibliche Fachkrafte vor al-
lem in Betrieben eingestellt werden, in denen der Frauenanteil ohnehin schon hoch
ist, und — damit zusammenhangend — auch in den Branchen, die lblicherweise als
Frauenbranchen gelten. Kurzum: Uber das Einstellungsverhalten der Betriebe wird
die branchenspezifische Segregation des Arbeitsmarkts weiter verfestigt.
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Anhang: Klassifikationen

Branchen

Die Branchengliederung basiert auf der Klassifizierung der Wirtschafszweige
WZ2003.%* MaRgeblich fiir die Zuordnung eines Betriebs ist die Selbsteinstufung
anhand der Branchenliste des Fragebogens. Die 41 Branchen aus dem Fragebogen

wurden wie folgt zusammengefasst:

Bezeichnung

Code der WZ2003

Code laut Fragebogen

Land- und Forstwirtschaft 01, 02, 05 01
Bergbau/Energie/Wasser 10-14,40-41 02
Verarbeitendes Gewerbe 15-37 03-18
Baugewerbe 45 19-20
Handel und Reparatur 50 - 52 21- 23
Verkehr und Nachrichtentibermittiung 60 - 64 24 - 25
Kredit- und Versicherungsgewerbe 65 - 67 26 - 27
Unternehmensnahe Dienstleistungen 70-74 28 - 32
Sonstige Dienstleistungen 55, 80, 85, 90, 92, 93 33-38
Organisationen ohne Erwerbszweck 91 39
Offentliche Verwaltung 75 41

BetriebsgrofRenklassen

Die Klassifikation der Betriebe nach der Grof3e erfolgt anhand der Angabe zur Zahl
der Beschétftigten insgesamt am 30.06. des Erhebungsjahres laut Frage 1 des Fra-
gebogens. Fur die Zwecke dieses Berichts wird in Anlehnung an die Definition der
Européaischen Union folgende Einteilung verwendet:

Bezeichnung Anzahl Beschéftigte
Kleinstbetriebe 1 bis 9
Kleinbetriebe 10 bis 49

Mittlere Betriebe 50 bis 249
Grol3betriebe ab 250

West- und Ostdeutschland
Fur regionale Auswertungen wird die folgende Untergliederung verwendet:

o Westdeutschland umfasst die alten Bundeslander
e Ostdeutschland umfasst die neuen Bundeslander und Berlin (Gesamt)

24

nicht.

In der hier verwendeten Aggregation unterschieden sich die WZ93 und die WZ2003
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Tabellenanhang

(Bis 2006 wurde Westdeutschland mit West-Berlin und Ostdeutschland mit Ost-Berlin zusammengefasst. Ab 2007 wird Westdeutschland ohne Berlin
und Ostdeutschland mit Berlin definiert. Diese Veranderung der West-/Ost-Definition hat zur Folge, dass Tabellen fir West- und Ostdeutschland ab

dem Jahr 2007 nicht direkt mit Tabellen von 2006 und friiher verglichen werden kdnnen.)

Anzahl der Betriebe nach Gesamt/Ost/West

Ostdeutschland
(einschl. Berlin)

Westdeutschland
(ohne Berlin)

Gesamt

hochgerechnet

befragt

hochgerechnet

befragt
hochgerechnet

befragt

2000

494445

5955

1659062

7976

2153506

13931

2001

481121

6159

1664086

9378

2145207

15537

2002

465846

5728

1661943

9680

2127789

15408

2003

456525

6212

1662502

9645

2119028

15857

Befragungsjahr

2004

442956

6029

1611535

9660

2054491

15689

2005

434953

6121

1590015

9700

2024967

15821

2006

426282

6031

1574015

9418

2000297

15449

2007

420282

6014

1576462

9630

1996744

15644

2008

423502

6095

1595943

9361

2019446

15456

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Prozentuale Verteilung der Betriebe nach Ost/West

23 22 22 22 22 21 21 21 21
7 78 78 78 78 79 79 79 79
100 100 100 100 100 100 100 100 100

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Prozentuale Verteilung der befragten Betriebe nach Branche und GrofRenklasse

Befragungsjahr
Deutschland

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Branche Land- und Fortwirtschaft 3 3 3 3 3 3 3 3 3

Bergbau, Energie, Wasser 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Verarbeitendes Gewerbe 12 11 11 11 11 11 11 11 11

Baugewerbe 12 11 11 11 11 11 10 10 10

Handel und Reparatur 22 22 22 22 22 22 22 21 21

Yerkehr und Nachrichten- 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Ubermittlung

Kredit- und Versicherungs- > 2 > 2 2 3 3 3 3

gewerbe

Unternehmensnahe Dienst- 15 15 16 16 16 16 17 17 17

leistungen

Sonstige Dienstleistungen 24 24 24 24 25 25 25 25 25

Organisationen ohne Erwerbs- 3 3 3 3 2 > > 2 >

zweck

Offentliche Verwaltung 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Gesamt 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Qesqmtbeschaftlgte Kleinstbetriebe (unter 10 Besch.) 73 74 74 74 73 74 73 72 72
jeweils zum 30.6.

Kleinbetriebe (unter 50 Besch.) 22 21 21 22 22 21 22 23 23

Mittlere Betriebe (unter 250 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Besch.)

GroRbetriebe (ab 250 Besch.) 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Gesamt 100 100 100 100 100 100 100 100 100

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Prozentuale Verteilung der befragten Betriebe nach Branche und GrofRenklasse

Ostdeutschland (einschl. Berlin)

Branche

Gesamt

Gesamtbeschéftigte
jeweils zum 30.6.

Gesamt

Land- und Fortwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe

Handel und Reparatur

Verkehr und Nachrichten-
Ubermittlung

Kredit- und Versicherungs-
gewerbe

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen

Sonstige Dienstleistungen

Organisationen ohne Erwerbs-
zweck

Offentliche Verwaltung

Kleinstbetriebe (unter 10
Besch.)

Kleinbetriebe (unter 50 Besch.)

Mittlere Betriebe (unter 250
Besch.)

Grol3betriebe (ab 250 Besch.)

2000

10
15
22

16

23

100

77

19

100

2001

10
14
21

16

23

100

78

18

100

2002

10
14
21

16

24

100

78

18

100

2003

10
13
21

17

25

100

78

18

100

Befragungsjahr

2004

13
21

17

25

100

77

18

100

2005

10
12
20

17

26

100

77

18

100

2006

12
20

17

26

100

77

19

4

1
100

2007

12
20

17

26

100

76

19

4

1
100

2008

12
20

18

26

100

76

19

4

1
100

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Prozentuale Verteilung der befragten Betriebe nach Branche und GréRRenklasse

Westdeutschland (ohne Berlin)

Branche

Gesamt

Gesamtbeschéaftigte
jeweils zum 30.6.

Gesamt

Land- und Fortwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe

Handel und Reparatur

Verkehr und Nachrichtenuber-
mittlung

Kredit- und Versicherungs-
gewerbe

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen

Sonstige Dienstleistungen

Organisationen ohne Erwerbs-
zweck

Offentliche Verwaltung

Kleinstbetriebe (unter 10
Besch.)

Kleinbetriebe (unter 50 Besch.)

Mittlere Betriebe (unter 250
Besch.)

Grol3betriebe (ab 250 Besch.)

2000

12
11
23

15

24

100

72

23

100

2001

12
11
23

15

24

100

73

22

100

2002

12
10
22

15

24

100

73

22

100

Befragungsjahr

2003

11
10
22

16

24

100

72

23

100

2004

12
10
22

16

25

100

72

23

100

2005

11
10
22

16

25

100

73

22

100

2006

11
10
22

16

25

100

71

23

4

1
100

2007

11
10
22

17

25

100

70

24

1
100

2008

11
10
21

17

25

100

72

23

4

1
100

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Summe der Gesamtbeschaftigten (in Tsd.) nach Branche

Deutschland

Branche

Gesamt

Land- und Fortwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe

Handel und Reparatur

Verkehr und Nachrichten-
Ubermittlung

Kredit- und Versicherungs-
gewerbe

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen

Sonstige Dienstleistungen

Organisationen ohne Erwerbs-
zweck

Offentliche Verwaltung

2000

543
662
7851
2617
5328

1901

1221

4268

6690

625

2597
34304

2001

455
633
7679
2471
5162

1935

1283

4227

6726

708

2801
34080

2002

474
492
7923
2264
5163

1922

1292

3921

6968

616

2708
33744

Befragungsjahr

2003 2004 2005 2006 2007 2008
500 506 454 459 463 468
372 349 343 338 340 324

7824 7574 7439 7594 7701 7768
2113 1978 1877 1953 1907 1929
5151 5131 5060 5068 5147 5133
2060 1904 1938 1820 1827 1968
1186 1321 1138 1155 1168 1038
3896 4110 4119 4332 4525 4691
6933 7078 7142 7347 7499 7717
561 551 543 532 555 531
2684 2376 2492 2464 2496 2618
33281 32877 32545 33061 33629 34184

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Summe der Gesamtbeschaftigten (in Tsd.) nach Branche

189 175 164 159 152 142 141 139 140

127 114 96 83 76 65 74 65 69
930 962 922 944 951 897 938 936 974
825 719 612 552 518 474 460 441 459
837 825 827 815 833 801 765 735 772
350 429 430 389 377 356 377 369 352
173 144 148 125 107 118 113 126 117
833 917 803 821 879 838 880 942 937
1577 1468 1535 1540 1450 1541 1577 1578 1633
144 140 129 114 119 104 111 114 107
739 709 653 649 608 618 640 681 636
6723 6601 6319 6192 6069 5954 6075 6126 6196

TNS Infratest Sozialforschung 2009
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Summe der Gesamtbeschaftigten (in Tsd.) nach Branche

Westdeutschland (ohne Berlin)

Branche

Gesamt

Land- und Fortwirtschaft
Bergbau, Energie, Wasser
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe

Handel und Reparatur

Verkehr und Nachrichten-
Ubermittlung

Kredit- und Versicherungs-
gewerbe

Unternehmensnahe Dienst-
leistungen

Sonstige Dienstleistungen

Organisationen ohne Erwerbs-
zweck

Offentliche Verwaltung

2000

354
534
6922
1793

4491

1551

1048

3436

5113

481

1858

27581

2001

280
519
6716
1752

4337

1505

1139

3311

5258

568

2093

27479

2002

310
396
7001
1652

4336

1492

1144

3118

5433

487

2055

27425

Befragungsjahr

2003 2004 2005 2006 2007 2008
341 354 311 317 324 327
289 273 278 263 275 255

6879 6624 6542 6656 6765 6794
1561 1460 1403 1493 1466 1470
4336 4298 4259 4303 4412 4361
1670 1527 1582 1443 1458 1616
1061 1214 1021 1043 1042 922
3075 3231 3281 3451 3583 3754
5393 5627 5601 5770 5922 6084

447 433 439 421 441 424
2035 1767 1875 1824 1815 1981
27088 26808 26592 26986 27503 27988
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Summe der Gesamtbeschaftigten (in Tsd.) nach GréRenklasse

6539 6470 6472 6471 6348 6247 6148 5978 6080
9071 8652 8771 8800 8692 8311 8607 8872 8976
8559 8575 8393 8239 8302 8522 8598 8863 9014
10144 10383 10109 9771 9536 9465 9709 9916 10113
34313 34080 33745 33281 32877 32545 33061 33629 34184

TNS Infratest Sozialforschung 2009

IAB-Forschungsbericht 4/2009 .



Summe der Gesamtbeschaftigten (in Tsd.) nach GréRenklasse

1468 1406 1367 1377 1362 1304 1287 1248 1323
1850 1755 1671 1640 1615 1581 1569 1627 1675
1692 1634 1608 1559 1577 1631 1668 1678 1751
1714 1807 1674 1616 1515 1438 1551 1572 1447
6724 6601 6319 6192 6069 5954 6075 6126 6196
e
W0 oL 002 203 2004 2005 206 007 2008
5072 5064 5105 5095 4985 4943 4860 4730 4758
7220 6897 7100 7159 7077 6730 7038 7245 7301
6867 6941 6786 6680 6725 6891 6930 7185 7264
8430 8576 8435 8155 8020 8028 8157 8344 8666
27589 27479 27426 27088 26808 26592 26986 27503 27988
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Prozentualer Anteil einzelner Beschéaftigtengruppen an Gesamtbeschéftigten

14,4 15,3 16,2 16,6 16,6 17,2 18,1 18,0 24,7
7,5 7,2 6,6 6,6 7,1 7,5 7,7 8,2 7,2
9 9 12 14 2,1 2,6 2,0

8 11 1,0 1,0 11 1,2 1,6

1,3 13 14 1,4 12 11 1,7

2,9 3,3 332 3,4 3,5 3,7 ,6 4 0,6
3,5 3,9 11,0

1,3 1,3 1,2 11
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Prozentualer Anteil einzelner Beschaftigtengruppen an Gesamtbeschéftigten

Ostdeutschland (einschl.
Berlin)
Teilzeitbeschéftigte
Befristet Beschaftigte
Leiharbeitnehmer

Freie Mitarbeiter
Aushilfen, Praktikanten
Sonstige Beschéaftigte
Geringfligig Beschaftigte
1-Euro-Jobber

Westdeutschland (ohne
Berlin)
Teilzeitbeschaftigte
Befristet Beschaftigte
Leiharbeitnehmer

Freie Mitarbeiter
Aushilfen, Praktikanten
Sonstige Beschéaftigte
Geringfligig Beschaftigte
1-Euro-Jobber

2000

2000

17,1
11,6

1.9

13,3
5,7

3,3

2001

17,2
114

2,2

2001

14,6
5,6

3,7

2002

18,0
10,0
.8
15
13
2,3

2002

15,5

2003

18,3
9,4
7
16
13
2,6

2003
16,0
55
1,0

1,3
3,7

Befragungsjahr

2004

17,9
9,9
12
1,7
14
3.1

Befragungsjahr

2004

16,1
6,2
1.2

4
15
3,6

2005

18,0
10,0
1,4
15
15
3,2

3,8

2005
17,0
6,8
1,4

1,4
3,9

2006
20,2
11,0
2,0
14
15

2,8
3,3

2006

17,4

2007
19,7
11,2
2,9
1,4
1,3

3,0
3,0

2007

17,4

2008

22,7
9,0
1.8
1,7
2,1
0,5
6,8
3,5

2008

25,2
6,8
2,0
1,6
1,7
0,7

11,9
0,6
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Kennzahlen zur wirtschaftlichen Entwicklung

19,0 17,7 19,5 19,0
6,1 5,9 6,8 6,6
165 159 162 163
2.190 2.220 2.230 2.250
3,3 3,2 2,9 3,0

7,8 10,3 9,8 10,7
6,7 59 6,4 58
125 124 121 120
1.850 1.870 1.860 1.920
3,3 3,2 2,9 3,0

20,9 18,9 21,0 20,3
6,0 5,9 6,9 6,8
174 167 172 172
2.270 2.300 2.320 2.330
3,3 3,2 2,9 3,0
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Titel

Langfristig handeln, Mangel vermeiden:
Betriebliche Strategien zur Deckung des
Fachkraftebedarfs

Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 2007

Berufsbezogene ESF-BA-Sprachférderung fur
Arbeitslose mit Migrationshintergrund: Ziel-
gruppenerreichung und Verbleib nach Malf3-
nahmeende

Die Befragung ,Arbeiten und Lernen im
Wandel: Theoretischer Hintergrund und
Konzeption

TrainingsmalBnahmen: Fur welche unter
25-jahrigen Arbeitslosengeld II-Empfanger
erhohen sie die Beschéftigungschancen?

Hilfereformen und Aktivierungsstrategien im
internationalen Vergleich

Vergleichstypen 2008: Neufassung der
SGB-IlI-Typisierung

Landerspezifische Ausgestaltung von Aktivie-
rungspolitiken: Chronologie und gesetzliche
Grundlagen

Evaluation der Foérderung beruflicher Weiter-
bildung im Rahmen des ESF-BA-Programms:
Wirkungsanalyse auf der Grundlage von Be-
fragungen von Teilnehmenden und Ver-
gleichsgruppen

Evaluation der Nachhaltigkeit beruflicher Wei-
terbildung im Rahmen des ESF-BA-Pro-
gramms: Eine Wirkungsanalyse auf der
Grundlage von Befragungen der Teilnehmen-
den und Vergleichsgruppen

Qualifizierungsmalnahmen wahrend Kurz-
arbeit nach endgtiltigem Arbeitsausfall:
Analysen zur Férderung im Rahmen des
ESF-BA-Pogramms 2000 bis 2006 und zum
Verbleib nach der Teilnahme

Datum
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7/08

8/08

8/08

8/08

8/08

11/08

3/09

3/09

3/09
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