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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

Brandenburgs Arbeitsmarkt und unsere Wirtschaft haben in den vergangenen Jahren eine
beeindruckende Erfolgsgeschichte geschrieben: Niemals zuvor waren die Arbeitslosenquote so niedrig
und die Wirtschaftsdaten so gut wie heute.

Gleichzeitig stehen wir einmal mehr vor einem gravierenden Umbruch, denn wir werden weniger und
wir werden &lter — das hat erhebliche Konsequenzen fir Arbeitsmarkt und Wirtschaft. Da unser Land
rohstoffarm und vergleichsweise gering industrialisiert ist, miissen wir uns kiinftig noch intensiver auf
Bereiche mit hohen Innovationspotenzialen konzentrieren. Die teilweise bittere Erfahrung mit der
Solarindustrie zeigt, dass das Prinzip der ,verlangerten Werkbank“ kein Zukunftsmodell fiir uns sein
kann; wir brauchen Forschung und Entwicklung vor Ort.

Dieser Wandel gelingt jedoch nur, wenn viele Menschen daran mitwirken: Fachkréfte vor allem, hoch
qualifiziert und somit in der Lage, Innovationen und Wachstumsimpulse anzustoRRen. Das schafft weitere
Arbeitsplatze, auch fur geringer Qualifizierte. Die Sicherung dieser Fachkréfte, eine rechtzeitige
-Nachwuchspflege" — das ist die zentrale, rasant wachsende Herausforderung fiir die Unternehmen,
insbesondere oft ein Problem fir die kleinen und mittleren Betriebe, die die Wirtschaft unseres Landes
pragen. Anders als GroBunternehmen, planen die ,Kleinen“ ihr Personal weniger strategisch und
langfristig — auch, weil ihnen haufig Krafte und Mittel dafiir fehlen. Erst langsam wéchst die Erkenntnis,
dass infolge des demografischen Wandels inzwischen mehr Fachkréfte gesucht werden als in den
Arbeitsmarkt kommen. Der Wettbewerb um Fachkréfte zwischen den Wirtschaftsregionen in
Deutschland verschérft sich dramatisch. Lohn und Lebensbedingungen missen stimmen.

Unsere beiden Fachkréftestudien aus den Jahren 2005 und 2010 haben fiir die weitere Analyse dieser
Entwicklung eine viel beachtete Grundlage geschaffen. Die lhnen hier vorliegende
Fachkraftebedarfsanalyse wendet sich speziellen Berufsfeldern zu, die fiir die wirtschaftliche und soziale
Zukunft unseres Landes von herausragender Bedeutung sind. Sie ermittelt den konkreten Bedarf in den
Unternehmen dieser Branche sowie betriebliche Wege zur Fachkréftesicherung. Gleichzeitig geht sie der
Frage nach, was die zentralen Akteure — u. a. Sozialpartner, Verbande, Politik — tun kénnen und tun
missen, damit die Erfolgsgeschichte Brandenburgs weitergehen kann.

Diese — aus ESF- und Landesmitteln geférderte — Studie ist ein wichtiger Beitrag in der notwendigen
Debatte tber den Innovationsbedarf und die Rolle hoch qualifizierter Beschaftigter in Brandenburgs
Wirtschaft. Ich danke der LASA Brandenburg sowie dem mit der Durchfiihrung beauftragten Konsortium
— bestehend aus dem PIW Progress Institut fir Wirtschaftsforschung Potsdam, dem IMU Institut Berlin
und dem IWAK Institut flr Wirtschaft, Arbeit und Kultur Zentrum der Universitat Frankfurt/Main —
herzlich fiir die Erarbeitung dieser Analyse. Ich wiinsche ihr eine zahlreiche und interessierte Leserschaft,
die aus den Ergebnissen reichen Nutzen fiir ihr eigenes Handeln ziehen mége.

Glinter Baaske,
Minister fiir Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Brandenburg
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In aller Klrze

Im Mittelpunkt dieser Studie stehen die Innovationstrager bzw. Innovationsfachkrafte im Land
Brandenburg. Sie sind es, die mit ihren individuellen Kompetenzen, Féhigkeiten und Fertigkeiten die
Innovations- und Leistungsprozesse in den Betrieben entscheidend vorantreiben und somit maRgeblich
die Wetthewerbsfahigkeit der Brandenburger Unternehmen bestimmen. Aufgrund ihrer herausragenden
Bedeutung fiir den Erfolg eines Betriebes sollen die Innovationstrager hier ndher untersucht werden:

1 Zum einen interessiert uns dabei die Frage, wie sich der Brandenburger Arbeitsmarkt fur
Innovationstrager aktuell darstellt und mit welchen kiinftigen Entwicklungen voraussichtlich
zu rechnen ist.

2 Zum anderen stellt die Studie darauf ab, mehr Gber die betriebliche Perspektive, tber das
Innovationsgeschehen  sowie den  personalwirtschaftlichen  Herausforderungen von
Unternehmen bei der Fachkréftesicherung ihrer Innovations- und Leistungstréger zu erfahren.
Dabei konzentriert sich die Studie auf kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die mit ihrer
GroRe die Brandenburger Betriebslandschaft pragen und ein wichtiger Wachstumstréger fur
das Land sind. Wegen begrenzter Ressourcen ,fahren“ gerade diese kleineren Unternehmen
bei ihrer Personalarbeit héaufig ,auf Sicht* und agieren weitaus weniger strategisch als ihre
gréReren Pendants. Aus diesem Grund werden KMU zukiinftig erheblich mehr Schwierigkeiten
bei der Fachkréftesicherung haben, insbesondere bei der Akquise und Bindung ihrer
Innovations- und Leistungstrager.

Aber nicht nur fur den einzelnen Betrieb ist die erfolgreiche Fachkréftesicherung von Innova-
tionstragern von besonderem Stellenwert. Dariiber hinaus sichern die Innovationsfachkréfte die
Innovationsfahigkeit der Hauptstadtregion insgesamt und sind ein wesentlicher Schliissel zum Erfolg der
Gemeinsamen Innovationsstrategie der Lander Berlin und Brandenburg (innoBB).

Welche konkreten Berufe verstecken sich hinter den Innovationstrdgern und fehlen diese bereits
heute?

Nach unserem Verstdndnis gehéren zu den Berufsgruppen mit Innovationspotenzial die In-
genieure/innen, Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen, Techniker/innen sowie die geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufe. Ein flichendeckender Fachkraftemangel ist aktuell in keinem der
genannten Berufssegmente zu erkennen. Allerdings ist fiir die Ingenieure/innen und Techniker/innen
eine zunehmende Anspannung und Enge des Arbeitsmarktes festzustellen. Dies gilt im Speziellen fiir die
Bereiche Elektro- sowie Maschinen- und Fahrzeugbau. Hier werden Brandenburger Betriebe und
insbesondere KMU aufgrund ihrer  begrenzten Wettbewerbsfahigkeit mit zunehmenden
Herausforderungen bei der Fachkréftesicherung zu kampfen haben. Aus betrieblicher Sicht weitaus
entspannter stellt sich der Arbeitsmarkt der Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen sowie
der Geistes- und Naturwissenschaftler/innen dar. In diesen Berufsfeldern ist weder aktuell noch kiinftig
ein Fachkrafteengpass zu erwarten, da der regionale Arbeitsmarkt in diesen Berufsfeldern von der
herausragenden Universitats- und Forschungslandschaft der Region Berlin-Brandenburg profitiert.

Wie sieht es mit dem akademischen Nachwuchs in den innovationsrelevanten Berufen aus?

Die Zahl der Hochschulabsolventen/innen in den innovationsrelevanten Studiengédngen hat sich in der
Region Berlin-Brandenburg in den letzten Jahren sehr positiv entwickelt. Im Jahr 2010 wurden
beispielsweise in den ingenieursfachlichen Studiengangen 4.672 Priifungen erfolgreich bestanden.
Unsere Untersuchungen zeigen deutlich, dass den Brandenburger Unternehmen zahlenmaRig gentigend
engagierte und kluge junge Kopfe zur Verfligung stehen (werden). Wenn Brandenburger Unternehmen
und speziell KMU aktuell trotzdem Gber zunehmende Schwierigkeiten bei der Akquise akademischer
Nachwuchskréfte klagen, bedeutet dies, dass Unternehmen und Absolventen/innen aus den
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verschiedensten  (regionalen,  fachlichen, individuellen)  Griinden und  unterschiedlichen
Erwartungshaltungen nicht zusammenfinden.

Sind KMU im Wettbewerb um Innovationstrager gut aufgestellt?

Brandenburger KMU kénnen bei der Fachkraftesicherung von Innovationstragern erfolgreich sein und im
zunehmenden Wettbewerb um qualifizierte Fach- und Nachwuchskrafte bestehen. Das ist ein zentraler
Befund der vorliegenden Studie. Allerdings kann das erfolgreiche Rekrutieren und Binden von
Innovationsfachkréften nur gelingen, wenn sich die KMU den steigenden Herausforderungen von
Arbeitsmarkt und Fachkraftekonkurrenz sowie den Konsequenzen des demografischen Wandels bewusst
sind bzw. bewusst werden. KMU mdissen sich aktiv und zielgerichtet um ihre Fachkréfte kiimmern — nur
so werden sie sich im zunehmenden Wettbewerb um kluge Képfe behaupten kdnnen.

Insbesondere bei den hoch qualifizierten, stark spezialisierten und berufserfahrenen Fachkréften
signalisieren die von uns befragten Betriebe einen zunehmenden Wettbewerb um Arbeitskréfte. In
diesem Zusammenhang spielen attraktive Arbeits- und Entlohnungsbedingungen eine entscheidende
Rolle beim Gewinnen und Halten betrieblicher Innovations- und Leistungstréger. Ein nationaler
Vergleich der Arbeitsentgelte fiir Innovationstréger offenbart hier eine unzureichende uberregionale
Wettbewerbsfahigkeit der meisten Brandenburger Betriebe, vor allem der KMU. Die Brandenburger
Arbeitsentgelte sind zwar gegeniber Ostdeutschland konkurrenzfahig, kénnen jedoch nicht mit Berlin
und noch weniger mit den westlichen Bundeslandern mithalten, wo Riickstdnde um bis zu ein Finftel
und mehr zu verzeichnen sind. Die zunehmende nationale Konkurrenz um Innovationstrager und die
fehlende Wetthewerbsfahigkeit bei den Arbeitsentgelten &uBern sich in einem wachsenden Abwer-
bungsdruck, der im Umland von Berlin aufgrund zahlreicher gut aufgestellter Konkurrenzunternehmen
besonders stark spiirbar ist. Daraus folgt, dass die Entlohnungsbedingungen kiinftig eine noch wichtigere
Rolle spielen werden.

Welche Strategien verfolgen KMU bei der Sicherung ihrer Innovations- und Leistungstrager?

Die von uns untersuchten KMU gehen mit den wachsenden Schwierigkeiten bei der Fach-
kraftesicherung ihrer betrieblichen Innovations- und Leistungstrager bereits aktiv und erfolgreich um.
Aufgrund ihrer — groRenbedingt fir KMU typisch — begrenzten Ressourcen sowie den
Wettbewerbsnachteilen auf nationaler Ebene setzen die befragten KMU beim Halten und Anwerben von
Innovationstragern auf eine sogenannte ,Regionalstrategie der Fachkréftesicherung”. Diese
.Regionalstrategie der Fachkraftesicherung” zielt auf die Minimierung von Abwanderungs- und
Abwerbungsrisiken und I&sst sich besonders deutlich an den folgenden fachkréfterelevanten
Themenfeldern festmachen:

e Die untersuchten Betriebe positionieren sich — sowohl hinsichtlich der materiellen als auch
der immateriellen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen — vor allem als in ihrer Region
attraktive Arbeitgeber.

o Die befragten Betriebe fokussieren ihre Rekrutierungsanstrengungen auf Schulabgénger/innen,
Auszubildende und Hochschulabsolventen/innen aus der Region Berlin-Brandenburg.

e Die betrachteten Betriebe richten die Gewinnung und das Halten auf solche Fach- und
Nachwuchskréfte aus, die bereits tiber bestimmte Bindungen an die Betriebsstandorte bzw.
deren Regionen verfiigen.

e  Ferner engagieren sich nahezu alle untersuchten Betriebe in der betrieblichen Erstausbildung,
der groBte Teil bei der frihzeitigen Gewinnung von Hochschulabsolventen/innen
(insbesondere durch die intensive Zusammenarbeit mit Hochschulen aus der Region Berlin-
Brandenburg) sowie ausnahmslos alle mit dem Ziel der nachhaltigen Bindung von
betrieblichen Innovations- und Leistungstrégern.

Aufgrund der erheblichen Schwierigkeiten bei der Akquise von Berufserfahrenen setzen die befragten
Unternehmen zudem auf die interne Heranbildung der bendtigten Innovationstrager, statt ihre
Rekrutierungsbemithungen in diesem Bereich zu verstarken. Die langwierige und kostenintensive interne
Heranbildung von Innovationstrégern erfolgt iber eine umfangreiche Einarbeitungsphase, betriebliche
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Weiterbildung und eine gezielte Personalentwicklung. Um die aufwendig herangebildeten
Leistungstrager anschlieBend im Unternehmen zu halten, greifen die KMU auf einen Mix aus materiellen
und immateriellen Leistungsanreizen zurlick und versuchen, sich bei den gezahlten Entgelten an die
tiberregionalen Branchenkonkurrenten zu orientieren. Dariiber hinaus zeigen sie ihren Innovations- und
Leistungstragern individuelle Entwicklungswege auf und bieten ihnen flexible, familienfreundliche
Arbeitszeiten sowie komplexe und anspruchsvolle Arbeitsaufgaben.

Was hilft den Betrieben bei der Fachkraftesicherung ihrer Innovationstrager?

Bei der Fachkréftesicherung von Innovationstragern kommt den Betrieben selbstverstandlich die
Hauptaufgabe zu. Daher ist an die bislang personalwirtschaftlich weniger engagierten Betriebe die
zentrale Aufforderung bzw. Empfehlung zu richten, zunachst selbst aktiv zu werden. Aufgrund ihrer
begrenzten Ressourcen und betriebsgrofienbedingten Besonderheiten benétigen KMU dafiir einerseits
Anregungen und andererseits vielfach die Unterstiitzung Dritter. Aus diesem Grund werden bei den
Empfehlungen zur Fachkraftesicherung von Innovations- und Leistungstragern weitere zentrale
Akteursgruppen identifiziert und in die Empfehlungen mit einbezogen. Zu den wichtigsten Akteuren
gehdren neben der brandenburgischen Landesregierung vor allem die Arbeitsagenturen und Jobcenter;
die Branchen- und Wirtschaftsverbdnde, Sozialpartner und Kammern; die verschiedenen
Bildungseinrichtungen sowie die jeweiligen Kommunen.

Zusammengefasst zeigen sich folgende ,,Stellschrauben®, an denen die betriebliche Fachkréftepolitik und
die erganzende Unterstlitzung durch Dritte ansetzen kénnen. (Jedem identifizierten Handlungsfeld wird
im Folgenden exemplarisch eine Handlungsempfehlung zugeordnet):

Handlungsfeld 1: Wichtige Arbeitsmarktakteure — Angebot- und Nachfrageseite — offensiver
sensibilisieren

(exemplarische) Handlungsempfehlung

Sowohl KMU als auch Hochschulabsolventen handeln bei der Stellenbesetzung bzw. bei der
Arbeitsplatzsuche haufig zu spat. Daher wird beiden Seiten empfohlen, diese Kurzfristperspektive zu
durchbrechen, friihzeitig aufeinander zuzugehen und dazu die vielfaltigen vorhandenen Mdglichkeiten
des Kennenlernens zu nutzen.

Handlungsfeld 2: Nachwuchs- und Fachkréfte ansprechen, gewinnen und rekrutieren

(exemplarische) Handlungsempfehlung

KMU wird dringend empfohlen, aktiv um Hochschulabsolventen/innen aus der Metropolregion zu
werben. Dazu ist es notwendig, den Bekanntheitsgrad der KMU zu erhéhen. KMU wird daher ferner
empfohlen, alle Méglichkeiten der regionalen und Gberregionalen Werbung in eigener Sache sowie zur
Schaffung eines attraktiven Erscheinungsbildes zu nutzen.

Handlungsfeld 3: Fachkrafte — vor allem Innovations- und Leistungstrager — nachhaltig binden
(exemplarische) Handlungsempfehlung

Die Rekrutierung und Bindung von Innovationstrdgern erfordern attraktive Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen. KMU wird daher empfohlen, sowohl (iberzeugende materiell-finanzielle
Leistungen zu bieten als auch gilinstige immaterielle Bedingungen zu schaffen, da allen Erfahrungen
nach das ,Gesamtpaket* attraktiv sein muss und zumeist kein einzelner Faktor von alleiniger Bedeutung
ist.

Handlungsfeld 4: Fachkrafte an Spezifika heranfiihren, Wissensfortschritt aufnehmen, Transfer
organisieren

(exemplarische) Handlungsempfehlung

Die Schwachen von KMU bei der 0berregionalen Rekrutierungsfahigkeit von Innovations- und
Leistungstragern sind bekannt. Angesichts dieser Schwierigkeiten wird den KMU empfohlen, dem Lernort
Betrieb besonders grofRe Bedeutung beizumessen. Intensive Einarbeitung im Betrieb, eigene berufliche
Erstausbildung sowie Engagement zugunsten praxisnaher dualer, doppelt qualifizierender und
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berufsbegleitender  Bildungs- bzw. Studiengédnge sollten zum Repertoire zumindest aller
innovationsorientierten KMU gehdren, um auf solchen Wegen ihre Innovations- und Leistungstrager
kiinftig verstarkt selbst heranzubilden.

Handlungsfeld 5: Strategische Kompetenzen von KMU — und Personalarbeit als wichtigen Teil davon —
stérken

(exemplarische) Handlungsempfehlung

Um die personalwirtschaftlichen Planungsmethoden von KMU zu stdrken, wird der Landesregierung
Brandenburg der Aushau entsprechender Férderprogramme empfohlen, die mit adadquaten Ressourcen
auszustatten sind und von kompetenten Berater/innen bzw. Coaches umgesetzt werden miissen.

Handlungsfeld 6: Fachkraftegewinnung, -bindung und -entwicklung durch attraktive Standorte begleiten
(exemplarische) Handlungsempfehlung

Nicht wenige Standorte im Land Brandenburg, insbesondere die peripher gelegenen abseits der
Metropole Berlin, haben ein schlechtes Image, welches teilweise deutlich schlechter ist als die durchaus
kontrastreiche Realitdt. Daher wird den handelnden Akteuren an diesen Standorten (z. B. Kommunen
und Wirtschaftsférderungen) empfohlen, gemeinsam mit den gut aufgestellten KMU Standortwerbung
zu betreiben. Darliber hinaus gilt es, fir die Standorte positive Merkmale - idealerweise
Allginstellungsmerkmale — zu finden, zu entwickeln und in die Offentlichkeit zu bringen.

Handlungsfeld 7: Ressourcen — einschlieBlich Fordermittel — fiir Fachkraftesicherung bereitstellen
(exemplarische) Handlungsempfehlung

Um KMU bei der Fachkraftesicherung ihrer Innovations- und Leistungstrager zu unterstiitzen, wird der
Landesregierung Brandenburg u. a. empfohlen, das Férderprogramm ,Innovationsassistenten/
-assistentinnen fiir KMU“ fortzusetzen und zugunsten von auch nicht fernabsatzorientierten Betrieben
mit Entwicklungspotenzialen sowie Absolventen/innen all jener Studiengénge, die zu Innovations- und
Leistungstragern von KMU im Land Brandenburg werden kénnen, zu 6ffnen.
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1  Einleitung — Aufgabenstellungen sowie
Untersuchungsmethoden

Mit Blick auf den enormen Kostendruck global vernetzter und hoch technisierter Volkswirtschaften
stellen Innovationen die wesentliche Grundlage fiir die Wetthewerbsfahigkeit eines Landes dar.
Innovationen sind somit sowohl auf der internationalen und nationalen als auch auf der regionalen
Ebene die Triebfeder fir Wertschépfung sowie Wirtschaftswachstum und folglich fir mehr und bessere
Beschaftigung. Innovative Impulse wiederum gehen in erster Linie von qualifizierten Fachkraften,
sogenannten Innovations- und Leistungstragern, aus. Da sich aktuell in immer mehr Wirtschaftssektoren
Fachkréfteengpasse abzeichnen, die zu einem beschrankenden Faktor fiir die wirtschaftlichen
Entwicklungschancen eines (Bundes-)Landes werden kénnten, hat sich die Landesagentur fiir Struktur
und Arbeit Brandenburg GmbH (LASA) im Rahmen des Projektes ,Regionalblros fiir
Fachkraftesicherung® dazu entschieden, eine berufshezogene Fachkréftebedarfsanalyse von
Innovationstragern bzw. Innovationsfachkréften im Land Brandenburg zu vergeben.

Innovationstrager bzw. Innovationsfachkrafte sind Beschéftigte, die Innovations- und
Leistungsprozesse  in  Betriecben  vorantreiben und daher maRgeblich  deren
Wettbewerbsfahigkeit —bestimmen. Im  Weiteren soll ausschlieBlich der Begriff
~Innovationstrager” benutzt werden. Dem liegt die Erkenntnis — auch der nachstehend
vorgestellten Betriebsfallstudien — zu grunde, dass die wirtschaftliche Nutzung der
Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten von Individuen maBgeblich von den konkreten
betrieblichen Einsatzkontexten mit ihren Méglichkeiten und Grenzen abhangt. Mithin
erscheint der potenzialtrachtige Begriff ,Innovationstrager® sachgerechter als das bereits
faktische assoziierende scheinbare Synonym , Innovationsfachkréfte"”.

Den Auftrag fur die Umsetzung der Studie hat im Sommer 2011 ein Konsortium aus folgenden
Forschungsinstituten erhalten: PIW Progress-Institut fiir Wirtschaftsforschung Potsdam, IMU-Institut
Berlin sowie IWAK Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur Zentrum der Goethe-Universitat Frankfurt
am Main. Mit der Untersuchung zu den Innovationstrdgern hat das Land Brandenburg erstmals eine
berufsbezogene Fachkrafteanalyse ausgeschrieben, nachdem bislang gesamtwirtschaftliche! , regionale
oder sektorale Fachkrafteuntersuchungen’*  im Vordergrund landespolitscher Erkenntnis- und
Gestaltungsinteressen zur Fachkréftesicherung standen. Im Einzelnen sind im Rahmen der nunmehr
vorliegenden Fachkréfteanalyse zu den Innovationstrdgern im Land Brandenburg folgende
Aufgabenstellungen zu bewaltigen.

Zunachst gilt es, den Untersuchungsgegenstand der Innovationstrager inhaltlich und anschlieRend
statistisch abzugrenzen. Um die geplanten sekundérstatistischen Analysen (iberhaupt erst zu
ermdglichen, erfolgt die Abgrenzung des Untersuchungsgegenstandes idealerweise nach Berufsgruppen
und Berufsordnungen mit besonderem Bezug zu Innovations- und Leistungsprozessen in Betrieben.
Dafiir werden einerseits einschldgige Forschungsarbeiten beriicksichtigt. Andererseits werden dafir von
der LASA bereits durchgefiihrte bzw. beauftragte Betriebsbefragungen genutzt, die einer gesonderten
Auswertung unterzogen werden. Die entsprechenden Ergebnisse der inhaltlichen und statistischen
Abgrenzung zeigt Kapitel 2.

Vergleiche dazu insbesondere die beiden vom Ministerium fur Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Brandenburg
beauftragten Studien von IPRAS (Ministerium flr Arbeit, Soziales, Gesundheit und Familie des Landes Brandenburg 2005)
bzw. PROGNOS (Ministerium fur Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Brandenburg, Senatsverwaltung fir
Integration, Arbeit und Soziales des Landes Berlin 2010).

Siehe hierzu die zahlreichen von der LASA durchgefiihrten bzw. beauftragten Fachkréfteanalysen unter http://fis.lasa-
brandenburg.de/fis/cms/fis/Analysen.

_—_-M
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Um im n&chsten Schritt einen umfassenden Einblick in die berufsspezifischen Teilarbeitsmarkte der als
innovationsaffin identifizierten Berufsgruppen und -ordnungen in Brandenburg zu erhalten, erfolgt in
Kapitel 3 eine umfangreiche sekundarstatistische Analyse. Im Fokus stehen dabei sowohl die Darstellung
der aktuellen Fachkréfteentwicklungen in den innovationsrelevanten Berufen als auch die Bewertung
dieser Entwicklungen hinsichtlich méglicher Fachkrafteengpésse. Darliber hinaus werden in Kapitel 3 die
Ergebnisse des inter- und intraregionalen Vergleichs der Arbeitsentgelte von Innovationstragern
vorgestellt und die Befunde der Hochschulanalyse zur qualitativen und quantitativen Abschatzung des
Potenzials an akademischen Nachwuchskraften in der Region Berlin-Brandenburg prasentiert. Die Basis
fur die aufwendigen Untersuchungen bilden &ffentliche Statistiken der Bundesagentur fur Arbeit,
Sonderauswertungen der Beschaftigten- und Arbeitslosenstatistik des Statistik-Service Ost der
Bundesagentur fiir Arbeit sowie Datenbestédnde des Amtes fiir Statistik Berlin-Brandenburg.

Den wichtigsten methodischen und empirischen Zugang zum Untersuchungsgegenstand der
Innovationstrager bilden Betriebsfallstudien. Diese Fallstudien sollen konkrete und dadurch vertiefende
Einblicke in das Innovations- und Personalgeschehen von kleinen und mittleren Brandenburger
Unternehmen (KMU) liefern, die mit anderen Untersuchungsmethoden nicht erzielt werden kénnen. Im
Mittelpunkt des Forschungsinteresses der Betriebsfallstudien stehen: Umfang, Verlauf und Implikationen
von Innovationsprozessen; Innovationsbeteiligte im Betrieb und bei etwaigen Partnern; aktueller und
kiinftiger Bedarf an Innovationstragern; personalwirtschaftliche Herausforderungen und Aufgaben bei
der Fachkraftesicherung, insbesondere von Innovationstragern; Strategien, Instrumente, Wege und
Good-Practice-Beispiele der Fachkraftesicherung sowie deren jeweilige Moglichkeiten und Grenzen;
Unterstiitzungs- und Forderbedarfe der Betriebe bei der Fachkréftesicherung, insbesondere im Hinblick
auf Innovationstrager. Zudem werden die einzelbetrieblichen Befunde aus den Fallstudien mithilfe einer
Literaturrecherche der Verallgemeinerung sowie der Differenzierung zuganglich gemacht, um die Frage
zu klaren, ob sich die Befunde aus den Fallstudienbetrieben auf andere innovationsorientierte
Brandenburger KMU (bertragen lassen. Die wesentlichen Ergebnisse aus insgesamt 24 Fallstudien in
innovativen und personalwirtschaftlich aktiven KMU im Land Brandenburg sowie der Literaturanalyse
sind in Kapitel 4 zusammengestellt.

AbschlieRend gilt es, Handlungsempfehlungen zur nachhaltigen Fachkraftesicherung von In-
novationstragern im Land Brandenburg zu entwickeln. Dazu werden in Kapitel 5 die wichtigsten Befunde
aller Untersuchungsschritte systematisch in Handlungsfeldern zusammengefiihrt, Schlussfolgerungen
aus diesen Erkenntnissen gezogen und letztlich Vorschldage zur Unterstlitzung bzw. Férderung der
Fachkraftesicherung ~ bei  Innovationstragern ~ formuliert ~ sowie  diesbeziiglich  sinnvolle
Verantwortlichkeiten benannt. Mehrere Fachgesprache sowie ein Expertenworkshop mit Vertreter/innen
aus Landespolitik, Praxis, Wirtschaft und Wissenschaft haben zu diesen Handlungsempfehlungen
ebenfalls beigetragen. In diesem Zusammenhang werden, soweit erkenntnistheoretisch erforderlich,
auch forschungsrelevante Ausblicke gegeben, offene Fragen aufgeworfen und deren magliche
Implikationen fiir die Landespolitik Brandenburgs herausgearbeitet.

An dieser Stelle sei allen Beteiligten sowie Unterstiitzern der nunmehr vorliegenden Fachkrafteanalyse
~innovationstrager im Land Brandenburg“ gedankt. Der Dank gilt insbesondere den 24 Brandenburger
KMU bzw. den dortigen Verantwortlichen, die sich fur eingehende Betriebsgesprache zur Verfiigung
stellten und dadurch maBgeblich zu interessanten und dabei vielfach neuen Wissenszuwéchsen
beigetragen haben.
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2 Abgrenzungsmaglichkeiten des Unter-
suchungsgegenstandes — zur ldentifizierung
von Berufen mit Innovationspotenzial

Zentraler Gegenstand der vorliegenden Studie ist die Untersuchung von solchen Berufen, welche
maligeblich die Innovationstrager fir Unternehmen in Brandenburg sein kdnnen. Empirisch fiir das Land
Brandenburg, die an Innovationsprozessen beteiligten Beschaftigten mit ihren Berufen zweifelsfrei zu
identifizieren, wirde eine représentative Unternehmensbefragung erfordern, die im Rahmen der
nunmehr abgeschlossenen Untersuchungen nicht zu leisten war. Auch bundesweit gibt es nur wenige
und methodisch zudem sehr unterschiedliche Studien, die sich explizit und berufsbezogen mit den
personellen Tragern von betrieblichen Innovationsprozessen befassen.?

Angesichts dieser empirischen und methodischen Schwierigkeiten sollen mithilfe ausgewahlter
bundesweiter Studien sowie durch erginzende Uberlegungen bzw. Untersuchungen fiir das Land
Brandenburg Hinweise auf eine sachgerechte berufsspezifische Abgrenzung von Innovationstragern
gewonnen werden. Den Ausgangspunkt dieser Untersuchungen bildet die Hypothese, wonach nicht nur
Beschaftigte aus forschungsintensiven Berufen, sondern auch aus wissensintensiven und aus anderen
unternehmensstrategisch wichtigen Berufen von Bedeutung fiir Innovationsprozesse in Unternehmen
sind. Nachstehend sollen deshalb gezielt unterschiedliche empirische sowie methodische Zugange
mdglicher Abgrenzungen vorgestellt, diskutiert und fur die vorliegende Studie nutzbar gemacht werden.

Eine Studie von Tiemann geht der Wissensintensitdt von Berufen nach, wofiir die BIBB-BA-
Erwerbstitigenbefragungen die empirischen Grundlagen bildeten* Hohe Wissensintensitaten sind
danach fir Beschaftigte gegeben, die sowohl relevante Lern- als auch Kreativitdtsanforderungen
erfiillen massen. Der Vorteil dieser Vorgehensweise besteht darin, dass die — aus Sicht der Beschéftigten
wahrgenommenen - realen Wissensanforderungen der Identifizierung wissensintensiver Berufe
zugrunde gelegt werden und damit Uber die Betrachtung von formalen Qualifikationen hinausgeht.
Intensive Wissensanforderungen sind danach fiir diejenigen Beschaftigten zu konstatieren, die eine von
den beiden erfragten Anforderungen mindestens ,manchmal“ und die entsprechend andere sogar
=haufig” erfiillen missen.

Ubersicht 1: ~ Typen von Wissensanforderungen

Lernanforderungen
Anforderungen
g haufig manchmal selten oder nie
! haufi
55 —g_
£ 2
2 manchmal Aufgabenflexible Qualifizierte
= ©
S selten oder e Routinearbeiter Einfache
< Routinearbeiter

3 Nebenden nachfolgend vorgestellten Untersuchungen kann beispielsweise auf Prognos (2009) verwiesen werden.

4 Tiemann (2009).
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Dieser Zugang fiihrt — nach der Klassifizierung der Berufe des Statistischen Bundesamtes® — zu immerhin
70 wissensintensiven Berufsordnungen aus 35 Berufsgruppen, wobei 23 der identifizierten
Berufsordnungen in der Produktion bzw. in produktionsnahen Bereichen, 20 in primédren
Dienstleistungshereichen und 27 in sekundaren Dienstleistungshereichen zu finden sind.®

Eine empirisch auf Auswertungen des Mikrozensus fulende andere Studie von Tiemann et. al. ordnet
Berufen bestimmte Tatigkeitsschwerpunkte zu, die pragend fiir den jeweiligen Beruf sind.” Von den dort
benannten insgesamt 20 Tatigkeitsschwerpunkten ist der Schwerpunkt 9 ,Forschen, Entwerfen,
Konstruieren, Gestalten von Produkten, Planen, Programmen® fir die hier vorliegenden Zwecke von
besonderem Interesse.

Diese Betrachtungsweise nach dem angenommenen Tatigkeitsschwerpunkt ldsst sich fir die
verschiedenen Klassifizierungsebenen der Berufe® anstellen. Auf der Ebene der Berufsgruppen fiihrt dies
zu 4 forschungsintensiven Berufsgruppen, auf der Ebene der Berufsordnungen bereits zu 24
forschungsintensiven Berufsordnungen.®

Die beiden vorstehend beschriebenen Abgrenzungen von Berufen kénnen im Kontext der vorliegenden
Studie zwar in jeweils spezifischer Art und Weise zur Abgrenzung von Berufen mit Innovationspotenzial
beitragen: Forschungsintensive Berufe sind vermutlich enger an den fachlichen Aspekten von
Innovationsprozessen beteiligt, wissensintensive Berufe sind breiter aufgestellt und beriicksichtigen
daher in starkerem Male auch die (iber das Fachliche hinausgehenden anderen notwendigen Facetten
von Innovationsprozessen (s. u.). Detaillierte Analysen fiir alle diese berufsspezifischen Teilarbeitsmarkte
von Berufsordnungen bzw. Berufsgruppen im Land Brandenburg wiirden allerdings die Mdglichkeiten
des vorliegenden Berichtes bei Weitem Uibersteigen.

Nach einer Untersuchung von Hauschildt greifen Betrachtungen zu kurz, die allein auf das formale
Qualifikations- oder Wissensniveau von Beschaftigten abstellen. Vielmehr formuliert Hauschildt die
Uberlegung, dass Beschéftigte aus sehr unterschiedlichen Berufen und Arbeitsbereichen, aber mit ganz
bestimmten spezifischen Funktionen, in den arbeitsteiligen Innovationsprozess einbezogen sind —
namlich Fachpromotoren, Prozesspromotoren, Machtpromotoren usw.*

Methodische Anmerkung: Hinzuweisen ist darauf, dass die Statistik der sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigten der
Bundesagentur fiir Arbeit (Ausgabe 1988 der Klassifizierung der Berufe) und diejenige des Statistischen Bundesamtes
(Ausgabe 1992 der Klassifizierung der Berufe) sich zwar &hneln, gleichwohl in Nuancen jedoch Abweichungen anzutreffen
sind. So werden beispielsweise von der Bundesagentur fiir Arbeit einzelne Berufsordnungen mit der gleichen Bezeichnung
des Statistischen Bundesamtes versehen, jedoch mit einem anderen Erfassungscode ausgestattet. Des Weiteren fasst die
Bundesagentur fiir Arbeit partiell mehrere vom Statistischen Bundesamt getrennt benannte und codierte
Berufsordnungen zahlenmaRig unter einer neuen Bezeichnung sowie einem neuen Code zusammen. Dadurch entziehen
sich einzelne identifizierte forschungs- und wissensintensive Berufsordnungen der Berticksichtigung bei den
nachfolgenden sekundérstatistischen Untersuchungen. Mit Blick auf das sich letztlich ergebende Gesamtbild der
abgegrenzten Berufe von Innovationstrégern (s. u.) ist das Ergebnis gleichwohl quantitativ wie auch qualitativ plausibel.

Anlage 1 listet diese 70 Berufsordnungen auf.
Tiemann et. al. (2008).

Aktuell wird flir die Zwecke der Arbeitsmarktstatistik die Ausgabe 2010 der Berufsklassifizierung eingefiihrt, teilweise
liegen entsprechende Statistiken der Bundesagentur fiir Arbeit bereits vor. Da mit einer vollstandigen Einfiihrung
einschlieBlich der Umrechnung friiherer Datenbestdnde jedoch nicht vor 2012 zu rechnen ist und entsprechend
retrospektive Zeitreihenanalysen gegenwaértig noch nicht maéglich sind, wird fiir die vorliegende Untersuchung die
Ausgabe 1988 der Klassifizierung der Berufe genutzt.

Anlage 2 benennt diese Berufsgruppen und Berufsordnungen.
10 Hauschildt (2004).
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Obersicht 2:  Grundkonzept der Arbeitsteilung im Innovationsmanagement

Macht-Promotor

Prozess-Promotor

Fach-Promotor

Interaktionsbeziehung
Quelle: Hauschildt (2004)

Dieser breite Ansatz zu den Beteiligten an Innovationsprozessen nach Hauschildt wird durch die im
Rahmen des vorliegenden Berichtes realisierten Betriebsfallstudien in Brandenburger KMU bestatigt*
und kann daher als praxisnah gelten. Allerdings entziehen sich diese Uberlegungen leider einer
konkreten berufsbezogenen statistischen Abbildung der Beteiligten.

Die vorstehenden Ansdtze zur Abgrenzung des Untersuchungsgegenstandes innovationsrelevanter
Berufe folgten vor allem wissenschaftlichen MaRstaben. Diese sollen nunmehr um einen
praxisorientierten Zugang erganzt werden, welcher die spezifischen Wirtschafts- und Berufsstrukturen
im Land Brandenburg bericksichtigt und dafiir die Einschdtzungen Brandenburger Unternehmen
aufgreift.

In den zahlreichen von der LASA durchgefiihrten bzw. begleiteten lokalen, regionalen oder sektoralen
Fachkraftestudien wurden landesweit inzwischen einige Tausend Unternehmen mit einer zusammen fast
sechsstelligen Beschaftigtenzahl einbezogen. Da im Rahmen dieser Studien die befragten Unternehmen
auch darum gebeten wurden, Auskunft Uber die unternehmensstrategisch wichtigsten Berufe —
sogenannte Kernberufe — zu geben, hat die LASA die entsprechenden Daten fiir eine vertiefende
Auswertung zur Verfligung gestellt. Insgesamt konnten in die Auswertung die Praxiseinschdtzungen von
249 befragten Brandenburger Unternehmen aus innovationsaffinen Branchen'? mit zusammen 12.945
Beschéftigten einflieBen. Die Betriebe benannten folgende Berufsgruppen und Berufsordnungen
besonders haufig als unternehmensstrategisch wichtige Berufe, als Kernberufe.

1 Vergleiche dazu Kapitel 4.

12 7ur Bestimmung wissen- bzw. technologieintensiver und damit innovationsaffiner Branchen vergleiche Gehrke et. al.

(2010).
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Ubersicht 3:  Kernberufe in Brandenburger Unternehmen aus innovationsaffinen Branchen

TOP 25 der benannten Berufe

Anteil an Anteil an
allen allen
Berufsgri Ber rdnun
erutsgruppe Nennungen SO Nennungen
(in %) (in %)
Ingenieure/innen 172 Birofachkréfte, kaufménnische 70
Angestellte 0. n. A,
Birofach-, Burohilfskrafte 8.8 Architekten/innen, Bauingenieure/innen 6,5
Ubrige Gesundheitsdienstberufe 74 Datenverarbeitungsfachleute 41
Techniker/innen 57 Elektroingenieure/innen 3,6
Geistes- und _—
naturwissenschaftliche Berufe 54 Chem!k(.er/mn.e M . 3,6
Chemieingenieure/innen
a.ng.
Rechnungskayﬂeute, 52 Techniker/innen des Elektrofaches 32
Datenverarbeitungsfachleute
Masseure/innen,
Elektriker/innen 47 Krankengymnasten/innen und 32
verwandte Berufe
Technische Sonderfachkrafte 43 Ingenieure/innen o. n. F. 31
Schlosser/innen 42 Krankenschwestern, -pfleger, 29
Hebammen
Chemlkerlllnner.], Physiker/innen, 39 Maschinenbauingenieure/innen 2,7
Mathematiker/innen
Kiinstlerische und zugeordnete 35 Wirtschaftswissenschaftler/innen 97
Berufe ' a.ng. '
Arzte/innen, Apotheker/innen 34 Bildende Kiinstler/innen, Grafiker/innen 2.2
Unternehmer/innen,
Organisatoren/innen, 25 Arzte/innen 2,2
Wirtschaftspriifer/innen
Schmiede 2,2 Betriebs-, Reparaturschlosser/innen 2,0
Metallverformer/innen 17 Anlagen-, 18
(spanend) ' Konstruktionsmechaniker/innen o. n. F. '
Felnblechnerlllnnen, 15 Naturwissenschaftler/innen a. n. g. 18
Installateure/innen
Bank-, Versicherungskaufleute 15 Maschinenschlosser/innen 1,6
Abgeorqnete, admlnlst.r.a.tlv 15 Technische Zeichner/innen 1,6
entscheidende Berufstatige
Warenkaufleute 1,2 Chemielaboranten/innen 14
- Leitende und administrativ
Mechaniker/innen 10 entscheidende Verwaltungsfachleute 14
Chemiearbeiter/innen 0,8 Elektriker/innen o. n. A. 1,3
Metallfeinbauer/innen und 0,8 Vermessungsingenieure/innen 1,3
zugeordnete Berufe
Sozialpflegerische Berufe 0,8 Vermessungstechniker/innen 13
Montierer/innen und 0,7 Lebens-, Sachversicherungsfachleute 1,3
Metallberufe a. n. g.
Bauausstatter/innen 0,7 Zerspanungsmechaniker/innen o. n. F. 11

Quelle: LASA, eigene Berechnungen
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Unter Berticksichtigung der vorstehend skizzierten sehr unterschiedlichen Herangehensweisen an die
mogliche Abgrenzung von Berufen mit Innovationspotenzial, angesichts der jeweiligen Starken und
Schwachen dieser Vorgehensweisen sowie mit Blick auf das Forschungsinteresse des hier in Rede
stehenden Auftrages einerseits und der dafiir zur Verfligung stehenden Ressourcen andererseits wird in
Abstimmung mit dem Auftraggeber LASA folgende Abgrenzung von Berufen mit Innovationspotenzial
vorgenommen: Alle diejenigen Berufsgruppen, die dem Téatigkeitsschwerpunkt 9 ,Forschen, Entwerfen,
Konstruieren, Gestalten von Produkten, Planen, Programmen® zuzuordnen sind, sollen im Kontext der
vorliegenden Untersuchung als Berufe mit Innovationspotenzial betrachtet werden (siehe Ubersicht 4).
In den nachfolgenden sekundarstatistischen Untersuchungen sollen neben den so identifizierten
innovationsaffinen Berufsgruppen auch die dazugehorigen Berufsordnungen analysiert werden. Mit
dieser Vorgehensweise soll ein breiterer Interpretationsrahmen aufgespannt und verhindert werden, dass
etwaige singuldre Entwicklungen in einzelnen Berufsgruppen Uberinterpretiert werden. Zudem tragt
dieser breitere Auswertungsansatz auch dem Umstand Rechnung, dass in Berufsgruppen nach Aufgaben
und Tatigkeiten verwandte Berufsordnungen zusammengefasst sind, zwischen denen berufliche
Mobilitdt grundsatzlich méglich und praktisch auch vorhanden ist.*® Berufsspezifische Teilarbeitsméarkte
lassen sich so realitatsnaher beschreiben.

Ubersicht 4:  Berufsgruppen mit dem Tatigkeitsschwerpunkt ,Forschen, Entwerfen, Konstruieren,
Gestalten von Produkten, Planen, Programmen” und dazugehérige Berufsordnungen

Berufsgruppe zugehérige Berufsordnungen
Ingenieure/innen (60) 601 Ingenieure/innen des Maschinen- und Fahrzeughaus
602 Elektroingenieure/innen
603 Architekten/innen, Bauingenieure/innen
604 Vermessungsingenieure/innen
605 Berghau-, Hitten-, GieRereiingenieure/innen
606 Ubrige Fertigungsingenieure/innen
607 Sonstige Ingenieure/innen

Chemiker/innen und 611 Chemiker/innen, Chemieingenieure/innen
Physiker/innen (61) 612 Physiker/innen, Physikingenieure/innen und Mathematiker/innen
Techniker/innen (62) 621 Maschinenbautechniker/innen

622 Techniker/innen des Elektrofaches

623 Bautechniker/innen

624 Vermessungstechniker/innen

625 Berghau-, Hiitten-, GieRereitechniker/innen
626 Chemietechniker/innen, Physikotechniker/innen
627 Ubrige Fertigungstechniker/innen

628 Sonstige Techniker/innen

629 Industriemeister/innen, Werkmeister/innen

Geistes- und 881 Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler/innen, a. n. g.
naturwissenschaftliche 882 Geisteswissenschaftler/innen, a. n. g.
Berufe (88) 883 Naturwissenschaftler/innen, a. n. g.

Quelle: Tiemann et. al. (2008)

13 Vergleiche dazu beispielsweise Hall (2008).
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3 Sekundarstatistische Auswertungen fur
ausgewahlte Berufsgruppen und
Berufsordnungen — Beitrage zur Analyse
berufsspezifischer Teilarbeitsmarkte

Nachdem vorstehend die berufsspezifischen Teilarbeitsmarkte abgegrenzt wurden, die im Rahmen der
Studie ,Innovationstrager im Land Brandenburg® zu untersuchen sind, sollen nunmehr
sekundarstatistische Auswertungen zur Analyse dieser Teilarbeitsmérkte vollzogen werden. Dies wird in
zwei Schritten erfolgen:

e In einem ersten Schritt werden fiir alle benannten Berufsgruppen und Berufsordnungen
sechs Indikatoren'® ausgewertet, die grundlegende Aussagen zur Arbeitskraftenachfrage, zum
Arbeitskrafteangebot und zur Angebots-Nachfrage-Relation auf diesen berufsspezifischen
Teilarbeitsmarkten zulassen. Ziel dieser — in Abschnitt 3.1 dargestellten — Eckdatenanalyse ist
es diejenigen Berufsgruppen und Berufsordnungen zu identifizieren, bei denen sich
Arbeitskréfteengpasse und entsprechende Handlungsbedarfe abzeichnen.

e  Fir die identifizierten Berufsgruppen und Berufsordnungen mit sich aus der Eckdatenanalyse
abzeichnenden Arbeitskréfteengpassen werden in einem zweiten Schritt vertiefende
sekundarstatistische Auswertungen von verschiedenen Quellen — u. a. der Arbeitslosen-, der
Beschéftigungs- und der Entgeltstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit, der Berufshildungs-
und der Hochschulstatistik des Amtes fir Statistik Berlin-Brandenburg, weiterer &ffentlich
zuganglicher Daten und Statistiken sowie aktueller Erhebungen bei Studierenden bzw.
Absolventen/innen Brandenburger Hochschulen — vorgenommen. Die Befunde dieser
Untersuchungen werden in den Abschnitten 3.2 bis 3.6 vorgestellt.

3.1 Eckdatenanalyse zur Fachkréftesituation

3.1.1 Indikatoren zur Eckdatenanalyse

Im Rahmen der Eckdatenanalyse berufsspezifischer Teilarbeitsméarkte werden sechs Indikatoren
untersucht, die geeignet sind, die Arbeitskraftenachfrage, das Arbeitskrafteangebot und die Angebots-
Nachfrage-Relation in den wichtigsten Grundziigen beschreiben sowie bewerten zu kdnnen. Dabei
handelt es sich um die folgenden Indikatoren, die auf Daten der Arbeitslosen- und der
Beschéftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit fuRBen.

14 Aktuell wird fiir die Zwecke der Arbeitsmarktstatistik die Ausgabe 2010 der Klassifizierung der Berufe eingefuhrt, teilweise

liegen entsprechende Statistiken der Bundesagentur flr Arbeit bereits vor. Da mit einer vollstandigen Einfihrung
einschlieBlich der Umrechnung friiherer Datenbestdnde jedoch nicht vor 2012 zu rechnen ist und entsprechend
retrospektive Zeitreihenanalysen gegenwartig noch nicht méglich sind, wird fir die hier vorliegende Untersuchung im
Auftrag der LASA die Ausgabe 1988 der Klassifizierung der Berufe genutzt.

5 Die Auswahl dieser zentralen Indikatoren zur Abschétzung der Angebots-Nachfrage-Situation erfolgte einerseits durch die

evidenzbasierte Auswertung eines Methodenpapiers der Statistik der Bundesagentur fur Arbeit zur statistischen
Engpassanalyse nach Berufen. Siehe dazu Bundesagentur fur Arbeit (2011). Andererseits wurden die eigenstandigen
Erfahrungen der Gutachter/innen im Zuge zahlreicher regionaler und sektoraler Fachkréfteanalysen sowie Hinweise von
Mitarbeiter/innen des Bereichs Fachkraftemonitoring der LASA beriicksichtigt.
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Arbeitskréftenachfrage

1) Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten

Dieser Indikator spiegelt den retrospektiven Gesamtbedarf der Unternehmen von 6-2005 bis 6-2011
nach (sozialversicherungspflichtig) Beschaftigten wider und beriicksichtigt etwaige Ersatz- sowie
Erweiterungsbedarfe ebenso wie mdgliche Abbaubedarfe. Da innerhalb des genannten Zeitraums sowohl
Krisen- als auch Wachstumsphasen lagen, kann der Indikator auch als l&ngerfristiger Nachfragetrend
interpretiert werden. Die Entwicklung von 6-2005 bis 6-2011 wird dabei in absoluten und relativen
Zahlen angegeben. Damit kann eine im mittelfristigen Trend steigende, eine konstante oder eine
sinkende Gesamtarbeitskraftenachfrage festgestellt werden.

2) Entwicklung der gemeldeten offenen Stellen

Dieser Indikator stellt den gegenwartigen gesamten Einstellungsbedarf der Unternehmen dar und kann
daher als Saldo aus aktuellen Ersatz-, Erweiterungs- und Abbaubedarfen aufgefasst werden. Um
saisonale und konjunkturelle Bedarfsschwankungen zu bereinigen, wird dieser Indikator fir den
Zeitraum von 12-2009 bis 12-2011 als gleitender 12-Monats-Durchschnitt berechnet und dessen
relative Veranderung ausgewiesen.'® Damit kann ein kurzfristig steigender, konstanter oder sinkender
Gesamteinstellungsbedarf identifiziert werden.

(3) Anteil der alteren sozialversicherungspflichtig Beschaftigten 55 Jahre und alter

Dieser Indikator lasst Aussagen Uber den kiinftigen altersbedingten Ersatzbedarf von Unternehmen nach
(sozialversicherungspflichtig) Beschéftigten zu. Er wird fiir den letzten verfiigbaren Zeitpunkt 6-2010 in
absoluten und relativen Zahlen ermittelt. Im Vergleich zu den Werten aller Berufe in Brandenburg kann
fur die Zukunft ein Uberdurchschnittlicher, ein durchschnittlicher oder ein unterdurchschnittlicher
altersbedingter Ersatzbedarf vorausgesagt werden.

Arbeitskréfteangebot

(4) Entwicklung der gemeldeten Arbeitslosen

Dieser Indikator kann als nicht abgerufenes Arbeitskrafteangebot interpretiert werden. Um saisonale und
konjunkturelle Angebotsschwankungen ebenso zu bereinigen wie damit verbundene unterschiedliche
Implikationen fir die beruflichen Préferenzen Arbeitsloser, wird dieser Indikator fir den Zeitraum von
12-2009 bis 12-2011 als gleitender 12-Monats-Durchschnitt berechnet und dessen absolute und
relative Veranderung ausgewiesen. Damit kann ein im kurzfristigen Trend steigendes, konstantes oder
sinkendes Arbeitskréfteangebot identifiziert werden.

Angebots-Nachfrage-Relation

(5) Gemeldete Arbeitslose je gemeldete offene Stelle

Dieser — fiir den Zeitraum 12-2009 bis 12-2011 berechenbare — Indikator spiegelt zusammenfassend
das aktuelle Verhéltnis von Arbeitskrafteangebot (Indikator 4) und Arbeitskréftenachfrage (Indikator 2)
wider. Damit kann je nach Entwicklung dieses Verhaltnisses eine steigende, eine konstante oder eine
sinkende Angebots-Nachfrage-Relation festgestellt werden. Die Interpretation dieser Entwicklungen
wird durch die Sichtweise der jeweiligen Akteure gepragt: Was aus Sicht der Unternehmen eine
Verschlechterung der Arbeitsmarktsituation darstellt (sinkende Auswahlmdéglichkeiten), stellt aus Sicht
der Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden eine Verbesserung (steigende Auswahiméglichkeiten) dar.

% in Ermangelung von entsprechenden Daten lasst sich dieser Indikator nicht fir weiter zuriickliegende Zeitrdume ermitteln.
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(6) Gemeldete Arbeitslose je sozialversicherungspflichtig Beschaftigte zuziiglich gemeldete
Arbeitslose

Dieser — aufgrund von Statistikumstellungen nur fiir die Quartale von 12-2008 bis 6-2011 berechenbare
— Indikator spiegelt ndherungsweise die (berufsspezifische) Arbeitslosenquote wider und erganzt damit
den vorstehenden Indikator zum Verhaltnis von Arbeitskrafteangebot und Arbeitskréftenachfrage
(Indikator 5). Dieser sechste genutzte Indikator zur Eckdatenanalyse bildet letztlich die jlngste
Entwicklung der Knappheitsverhdltnisse auf dem Arbeitsmarkt ab und ldsst entsprechende
Interpretationen bzw. Bewertungen zu.

In der zusammenfassenden Bewertung dieser sechs Indikatoren kann fiir die einzelnen
berufsspezifischen Teilarbeitsmarkte ein Fazit gezogen werden: Die Arbeitskréftesicherung wird
schwieriger, die Arbeitskréftesicherung bleibt gleich herausfordernd oder die Arbeitskréftesicherung wird
leichter.

3.1.2 Eckdatenanalyse und erste Schlussfolgerungen

Vergleichszahlen zur Interpretation von Ergebnissen der Eckdatenanalyse

Um die vorgelegten Zahlen zur Eckdatenanalyse der ausgewéhlten Berufsgruppen und Berufsordnungen
besser interpretieren und bewerten zu kénnen, sollen zundchst die Referenzwerte der ausgewahlten
sechs Indikatoren flr den Durchschnitt aller Berufe im Land Brandenburg vorgestellt werden
(Ubersicht 5).

Dar(iber hinaus werden bei der spateren Analyse, Interpretation und Bewertung der berufsgruppen- bzw.
berufsordnungsbezogenen Daten in Abschnitt 3.2, neben den Brandenburger Zahlen, wichtige
Referenzwerte fiir den benachbarten Berliner Arbeitsmarkt, fir Ostdeutschland, fiir Westdeutschland, fiir
Baden-Wiirttemberg sowie fiir das Bundesgebiet insgesamt vorgestellt.
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Obersicht 5:  Vergleichsdaten zur Eckdatenanalyse — alle Berufe im Land Brandenburg

Indikator (1) Indikator (2)
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680000 ' 172 12 12
£.7005 B-2008 B.2007 82008 6.2008 B-2010 6.2011 2004 i 2011

Die Gesamtzahl der sozialversicherungspflichtig
Beschéftigten aller Berufe im Land Brandenburg
ist von 698.915 im Juni 2005 auf 763.313 im
Juni 2011 angestiegen und hat damit mittelfristig
deutlich, namlich um 64398 bzw. 92 %,
zugenommen.

Die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen
(gleitender 12-Monats-Durchschnitt) ist fir alle
Berufe im Land Brandenburg von 7.064 im
Dezember 2009 auf 10.203 im Dezember 2011
angewachsen und hat sich damit kurzfristig
deutlich um 44,4 % erhéht.

Indikator (3)

Von den im Juni 2010 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten aller Berufe im Land Brandenburg

waren 122.980 bzw. 16,4 % 55 Jahre und élter.

Indikator (4) Indikator (5)
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Die Anzahl der arbeitslos Gemeldeten aller Berufe
im Land Brandenburg (gleitender 12-Monats-
Durchschnitt) ist von 165.306 im Dezember 2009
auf 143.107 im Dezember 2011 gesunken und hat
damit kurzfristig sichtlich um 22.199 bzw. 13,4 %
abgenommen.

Die Anzahl der gemeldeten Arbeitslosen je
gemeldete offene Stelle fur alle Berufe im Land
Brandenburg (gleitender 12-Monats-
Durchschnitt) ist von 23,4 im Dezember 2009 auf
14 im Dezember 2011, also im kurzfristigen
Trend, deutlich zurlickgegangen.

Indikator (6)

9-2008

6-2009 6-2010 6-2011

Berufsspezifische ,Arbeitslosenquote” in | 17,9
%

18,0 159 16,2

Die berufsspezifische ,Arbeitslosenquote” aller Berufe im Land Brandenburg ist von 18 % im Juni 2009
auf 16,2 % im Juni 2010 gesunken und hat sich damit erkennbar verringert.
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Berufsgruppen

Die folgende Ubersicht stellt die fiir die Eckdatenanalyse genutzten Indikatoren fiir den Durchschnitt
aller Berufe im Land Brandenburg sowie fiir die naher untersuchten Berufsgruppen — Ingenieure/innen
(60), Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen (61), Techniker/innen (62) sowie geistes- und
naturwissenschaftliche Berufe (88) dar.

Obersicht 6:  Eckdatenanalysen fiir ausgewahlte Berufsgruppen im Land Brandenburg

Beschaftig- | Gemeldete | Anteil der | Gemeldete | Gemeldete | Berufsspe-
tenzahl offene alteren Arbeitslose | Arbeitslose | zifische
6-2005 bis | Stellen Beschaftig- | 12-2009 | je ,Arbeits-
6-2011 12-2009 ten 55 bis 12- gemeldete | losenquote”
bis 12- Jahre und | 2011 offene 6-2011
2011 alter Stelle
6-2010 12-2011
(Verande- | (Verdnde- | (Anteil in (Verande- | (Anzahl) (Quote in %)
rung in %) | rungin %) | %) rung in %)
Ingenieure/innen
+0,8 +37,5 245 -20,7 45 6,4
(14.493 svB)
Chemiker/innen,
Physiker/innen,
o +6,6 -41,8 25,7 +1,3 115 79
Mathematiker/innen
(1.207 svB)
Techniker/innen
+5,2 +254 22,6 -9,0 6,8 45
(19.255 svB)
Geistes- und
naturwissenschaftliche +28,6 +15,1 13,4 +10,8 10,4 17,2
Berufe (3.447 svB)
alle Berufe
+9,2 +44.4 16,4 -134 14,0 16,2
(763.313 svB)

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Die Indikatoren der Eckdatenanalyse verweisen erstens darauf, dass sich in der jlingeren Vergangenheit
die Arbeitskraftenachfrage in den innovationsrelevanten Berufsgruppen héufig positiv entwickelte, die
Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten ebenso anwuchs wie die Anzahl der gemeldeten
offenen Stellen.” Allerdings blieben die entsprechenden Wachstumsraten zumeist hinter dem
durchschnittlichen Zuwachs aller Berufe zurtick.

Zweitens ist festzuhalten, dass der kiinftige altersbedingte Ersatzbedarf in den innovationsrelevanten
Berufsgruppen ,Ingenieure/innen”, ,Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen” sowie
J1echniker/innen“ voraussichtlich deutlich hoher sein wird als im Durchschnitt aller Berufe, da der Anteil
der — in den kommenden Jahren ausscheidenden — alteren sozialversicherungspflichtig Beschéftigten
weit Uberdurchschnittlich ist. Eine diesbeziigliche Ausnahme bildet die Berufsgruppe ,Geistes- und
naturwissenschaftliche Berufe* mit einem vergleichsweise geringen Anteil &lterer Beschéftigter.

17" Bei der Berufsgruppe der Chemiker/innen, Physiker/innen und Mathematiker/innen ging die Zahl der gemeldeten offenen

Stellen zuriick.
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Des Weiteren ist drittens anzumerken, dass sich die Anzahl der gemeldeten Arbeitslosen bzw. das
ungenutzte Arbeitskrafteangebot in den innovationsrelevanten Berufsgruppen in der jlingeren
Vergangenheit sehr unterschiedlich entwickelt hat: Deutlichen Riickgdngen in den Berufsgruppen
»Ingenieure/innen“ und ,Techniker/innen* stehen entweder konstante Arbeitslosenzahlen in der
Berufsgruppe ,Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen® oder sogar steigende
Arbeitslosenzahlen in der Berufsgruppe ,Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe* gegeniiber. Unter
Berticksichtigung der Arbeitskréftenachfrage einerseits sowie der Altersstruktur der letztgenannten
Berufsgruppe andererseits steht zu vermuten, dass bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen
eine wachsende Anzahl von Hochschulabsolventen/innen auf den Arbeitsmarkt drangt und so — trotz
steigender Arbeitskraftenachfrage — die zunehmende Arbeitslosigkeit hervorruft.'®

Viertens kann festgestellt werden, dass die Angebots-Nachfrage-Relationen — d. h. die Anzahl der
gemeldeten Arbeitslosen je gemeldete offene Stelle sowie die berufsspezifische Arbeitslosenquote — bei
den innovationsrelevanten Berufsgruppen fast durchgangig geringer ausfallen als im Durchschnitt aller
Berufe. Die Auswahimdglichkeiten der Arbeitgeber bei Stellenbesetzungen sind in innovationsrelevanten
Berufsgruppen daher nur unterdurchschnittlich. Allerdings ndhern sich die Angebots-Nachfrage-
Relationen nur in der Berufsgruppe ,Ingenieure/innen” mit 4,5 gemeldeten Arbeitslosen je gemeldete
offene Stelle bzw. einer berufsspezifischen ,Arbeitslosenquote” von 6,4 % den Schwellenwerten an, die
von der Bundesagentur fur Arbeit als Indikatoren fir Engpésse in beruflichen Teilarbeitsmérkten
betrachtet werden.*®

Schlussfolgerungen: Auch wenn die im Rahmen der Eckdatenanalyse untersuchten Indikatoren fiir die
innovationsrelevanten Berufsgruppen teilweise unterschiedlich ausfallen und von Engpassen zumeist
noch keine Rede sein kann, lassen sich fir diese berufsspezifischen Teilarbeitsmérkte schrittweise
geringer werdende Spielrdume bei Stellenbesetzungen konstatieren. Um zu préziseren Einschatzungen
zu diesen Teilarbeitsmérkten in den Berufsgruppen ,Ingenieure/innen”, ,,Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen®, , Techniker/innen“ und ,,Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe* zu kommen,
sollen nachfolgend im Abschnitt 3.2 alle innovationsrelevanten Berufsgruppen sowie teilweise die
darunterliegenden Berufsordnungen® einer vertiefenden sekundarstatistischen Analyse unterzogen
werden.

Berufsordnungen

Die folgende Ubersicht zeigt die fiir die Eckdatenanalyse genutzten Indikatoren fiir alle Berufsordnungen
aus den hier in Rede stehenden Berufsgruppen, und zwar abermals vor dem Hintergrund der
entsprechenden Durchschnitte aller Berufe im Land Brandenburg. Dabei wurden die Berufsordnungen
nicht nach ihren jeweiligen Berufsgruppen aufgelistet, sondern vielmehr nach &hnlichen
Merkmalsauspragungen gruppiert.

18 Wie noch zu zeigen sein wird, bestétigt die im Abschnitt 3.4 vorgestellte Hochschulanalyse diese Vermutung.

19 Vergleiche dazu Bundesagentur fur Arbeit (2011).

20 Die Auswahl der entsprechenden Berufsordnungen ergibt sich aus der Eckdatenanalyse in Ubersicht 7.
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Obersicht 7:  Eckdatenanalysen fiir ausgewahlte Berufsordnungen im Land Brandenburg

Beschaftig- | Gemeldete | Anteil der Gemeldete | Gemeldete | Berufs-

tenzahl offene alteren Arbeitslose | Arbeits- spezifische
6-2005 bis | Stellen Beschaftig- | 12-2009 lose je ,Arbeits-
6-2011 12-2009 ten 55 Jahre | bis 12- gemeldete | losenquote*
bis 12- und alter 2011 offene 6-2011
2011 6-2010 Stelle
12-2011
(Verande- (Verande- (Anteil in %) | (Verande- | (Anzahl) (Quote in %)
rung in %) | rung in %) rung in %)
alle Berufe +9,2 +44.4 16,4 -134 14,0 16,2

Typ 1 — Engpasse bereits aktuell vorhanden

Maschinen- und
Fahrzeugbauingen. +12,1 +29,8 224 -21.8 32 84
(1.918 svB)
Elektroingenieure/
innen +1,3 +91,6 28,2 -329 2,7 7,0
(1.625 svB)
Sonstige
Techniker/innen +10,6 +44,7 22,2 -0,8 53 15
(9.195 svB)

Typ 2 — Engpasse bei anhaltender Konjunktur zukiinftig méglich

Techniker/innen des
Elektrofachs (2.105 +21,6 +141,3 16,2 -8,7 41 52
svB)
Maschinenbau-
techniker/innen +22,1 -16,1 17,6 +9,7 50 95
(1.056 svB)
Architekten/innen
und
Bauingenieure/innen
(3.379 svB)

Sonstige
Ingenieure/innen +0,1 +15,5 255 -5,6 6,6 38
(6.629 svB)
Industrie- und Werk-
meister/innen (3.240 -13,2 -145 28,8 -7,6 6,8 40
svB)
Naturwissen-
schaftler/innen, +43,2 +90,7 10,7 +25,0 8,8 11,0
a.n.g.(1.393 svB)

-2,8 +29,5 22,9 -23,7 51 83

Typ 3 — Engpasse mittelfristig nicht zu erwarten

Bautechniker/innen
(1.321 svB)
Vermessungs-
techniker/Innen -16,3 +78,6 10,8 -215 17,1 6,2
(1.179 svB)
Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftl. +24.8 +14,1 13,3 +5,3 8,6 20,6
(1.497 svB)

+145 +49,2 19,3 -18,8 10,4 157
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Geisteswissen-
schaftler/innen, +9,6 =71 19,1 +13,4 324 215
a.n. g. (557 svB)

Typ 4 — Analyse und Bewertung eingeschrankt

Vermessungs-
ingenieure/innen -129 +153,3 17,0 -17,9 8,8 71
(419 svB)
Chemiker/innen und
Chemie-
ingenieure/innen
(758 svB)

Bergbau-, Hutten-
und

GieRereiingen. (157
svB)

Ubrige Fertigungs-
ingenieure/innen +7,0 +82,6 234 -0,3 8,7 71
(366 svB)
Physiker/innen,
Physiking., +10,3 +33,3 24,4 +9,7 11,4 8,2
Mathemat. (449 svB)
Bergbau-, Hutten-
und
GieRereitechniker/
innen (323 svB)
Chemietechniker/
innen -7,0 +14,3 26,8 +1,9 13,3 6,1
(400 svB)

Ubrige Fertigungs-
techniker/innen (436 +23,2 +6,7 14,4 +20,7 25,1 72
svB)

+4,6 -56,3 26,4 -2,9 118 78

+14,6 +19,0 298 -49,3 9,6 133

+2,9 -875 32,7 -375 163,0 50

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen und Bewertungen

Die vorstehende Ubersicht zeichnet fiir die berufsspezifischen Teilarbeitsmérkte der einzelnen
innovationsrelevanten Berufsordnungen ein durchaus heterogenes Bild:

e  Zundchst lassen sich einige Berufsordnungen benennen, fiir die sich — bei anziehender
Arbeitskréftenachfrage, deutlich erkennbaren altersbedingten  Ersatzbedarfen, sinkender
Arbeitslosigkeit und unterdurchschnittlichen Angebots-Nachfrage-Relationen — deutlich erkennbar
Engpasse in ihren berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten abzeichnen. Dies gilt fir die
Berufsordnungen Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure/innen, Elektroingenieure/innen und
Sonstige Techniker/innen (Typ 1).

e  Bei einigen weiteren Berufsordnungen sind bei anhaltender Konjunktur zukiinftig Engpésse in den
jeweiligen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten mdglich, wobei weitere berufsspezifische Faktoren
wirken. Dazu z&hlen erstens Berufsordnungen mit steigender Arbeitskraftenachfrage, etwa
Techniker/innen des Elektrofachs und Maschinenbautechniker/innen. Engpésse sind zweitens bei
Berufsordnungen mdglich, die zuletzt zwar Nachfrageriickgdnge zu verzeichnen hatten, bei denen
aber kiinftig hohe altersbedingte Ersatzbedarfe zu Nachfragesteigerungen fiihren kénnten; so z. B.
bei den Berufsordnungen Architekten/innen und Bauingenieure/innen, Sonstige Ingenieure/innen
sowie Industrie- und Werkmeister/innen. Des Weiteren sind perspektivisch Engpésse in der
Berufsordnung der Naturwissenschaftler/innen, a. n. g. denkbar, bei der sich gegenwartig eine
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deutlich steigende Arbeitskréftenachfrage und dennoch zunehmende Arbeitslosenzahlen
gegeniberstehen (Typ 2).

e  Fir andere Berufsordnungen sind, aus unterschiedlichen Griinden, mittelfristig Engpésse an den
jeweiligen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten nicht zu erwarten. Dies gilt einerseits aus
strukturellen Griinden fiir die Berufsordnungen Bautechniker/innen und Vermessungstechniker/
innen. Andererseits resultiert diese Bewertung bei den Berufsordnungen Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftler/innen sowie Geisteswissenschaftler/innen, a.n. g. aus den jahrlich hohen
Zahlen von Hochschulabsolventen/innen® (Typ 3).

e  SchlieRlich sind mehrere Berufsordnungen zu nennen, fur die die vorgelegten Indikatoren mit
auBerster Zuriickhaltung analysiert werden missen und dementsprechend auf Bewertungen zu
verzichten ist. Dies betrifft alle diejenigen Berufsordnungen mit geringen absoluten Fallzahlen auf
der Nachfrage- wie auch auf der Angebotsseite, z.B. deutlich weniger als 500
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und/oder weniger als 3 offenen Stellen landesweit

(Typ 4).

Schlussfolgerungen: Um zu préziseren Einschatzungen zu den berufsspezifischen Teilarbeitsmérkten in
denjenigen Berufsordnungen kommen zu kdnnen, in denen sich wachsende Herausforderungen bei der
Fachkréftesicherung abzeichnen (Typ1 und Typ 2), sollen diese nachstehend einer vertiefenden
sekundarstatistischen Analyse unterzogen werden. Auf solche Untersuchungen wird allerdings fir
Berufsordnungen mit geringen absoluten Fallzahlen verzichtet. Auch Berufsordnungen mit groRen
Anteilen freiberuflich tatiger und daher statistisch nur bedingt abbildbarer Beschaftigter miissen
unberiicksichtigt bleiben (etwa die Gruppe der Architekten/innen, Bauingenieure/innen). In allen diesen
Féllen stoRen detaillierte  Strukturanalysen namlich schnell an Datenschutz- und/oder
Interpretationsgrenzen. Entsprechend werden nachstehend nur fiir folgende innovationsrelevante
Berufsgruppen und Berufsordnungen néhere Analysen vorgenommen und deren Ergebnisse im
Abschnitt 3.2 dargestellt.

Ubersicht 8:  Innovationsrelevante Berufsgruppen und Berufsordnungen im Land Brandenburg mit
detailliertem Untersuchungsbedarf

Ingenieure/innen Chemiker/innen, Techniker/innen Geistes- und
(60) Physiker/innen, (62) naturwissenschaftliche
Mathematiker/innen Berufe
(61) (88)
Maschinen- und Maschinenbautechniker
Fahrzeugbauingenieure/ /innen (621)
innen (601)
Elektroingenieure/innen Techniker/innen des
(602) Elektrofachs (622)
Sonstige Sonstige
Ingenieure/innen Techniker/innen
(607) (628)
Industriemeister/innen
und Werkmeister/innen
(629)

= Vergleiche dazu den Abschnitt 3.5.
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3.2 Vertiefende sekundérstatistische Analysen fiir ausgewahlte
Berufsgruppen und Berufsordnungen

3.21 Statistische Analysen im Berufsbereich der ,Ingenieure/innen”

Basisdaten fiir das Land Brandenburg

Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fir Ingenieure/innen umfasst gegenwartig® etwa 14.500
sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhéltnisse. Die entsprechenden Zahlen fiir die hier naher
zu beleuchtenden Berufsordnungen gestalten sich wie folgt: 1918 Maschinen- und
Fahrzeugbauingenieure/innen, 1.625 Elektroingenieure/innen und 6.629 Sonstige Ingenieure/innen.

Bezogen auf den gesamten Brandenburger Arbeitsmarkt macht der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fir
Ingenieure/innen 1,9 % aus und ist damit ein vergleichsweise kleines Arbeitsmarktsegment.

Wichtige Merkmale des berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes fiir Ingenieure/innen kénnen wie folgt
skizziert werden:?

e  Die Geschlechterverteilung liegt bei 80 % Méannern und 20 % Frauen, womit der Frauenanteil —
gemessen am Durchschnitt aller Berufe — deutlich unterproportional ausfallt.

e  Der Anteil von Auslander/innen betrdgt unter den Ingenieuren/innen 2,6 % und ist damit zwar
tiberproportional hoch, gleichwohl immer noch sehr gering.2

e  Fast 67 % der Ingenieure/innen im Land Brandenburg kénnen einen Hochschulabschluss vorweisen.
Weitere knapp 19 % haben einen Facharbeiter-, Meister- oder Technikerabschluss. Etwas mehr als
14 % der Ingenieure/innen verfiigen entweder Uber keinen Berufsabschluss bzw. dieser ist
unbekannt. Entsprechend dieser Zahlen vollzieht sich die Nachwuchskraftegewinnung fir
Ingenieure vorrangig Uber den Weg des Hochschulstudiums. Allerdings tragen auch die
Facharbeiter-, die Meister- und die Technikeraushildung — also die nichtakademische Aus- und
Weiterbildung — in relevantem Umfang zum Berufsnachwuchs bei Ingenieuren/innen bei.

Ingenieuren/innen stehen im Land Brandenburg vielfaltige sektorale Beschaftigungsoptionen offen. Die
folgende Ubersicht benennt diejenigen Wirtschaftszweige, in denen die meisten Ingenieure/innen der
hier zu analysierenden Berufsordnungen beschéftigt sind.

2 plle nachfolgenden Angaben beziehen sich, soweit nicht anders vermerkt, auf die sozialversicherungspflichtige

Beschéftigung mit Stand zum 30.06.2011.

3 Die Abweichungen bei den einzelnen Berufsordnungen gegentiber diesen dargestellten Gesamtwerten der Berufsgruppe

sind i. d. R. gering, weshalb auf deren umfangliche Herausarbeitung verzichtet werden soll.

2% Die Vergleichswerte fiir alle sozialversicherungspflichtig Beschaftigten im Land Brandenburg liegen bei 49 %

(Frauenanteil) bzw. knapp 2 % (Auslanderanteil).
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Obersicht 9:  Wirtschaftszweige im Land Brandenburg nach ihrem Anteil an allen
sozialversicherungspflichtig beschéftigten Ingenieure/innen bzw. an ausgewdéhlten

Berufsordnungen®
Anteil an allen Ingenieuren/innen bzw.
denjenigen der entsprechenden Berufsordnung
Wirtschaftszweig (in %)
alle Masch- U | gy o Sonstige
Ingenieure Fahrzeug- ing. Ing.
bauing.

Architektur- und Ingenieurbiiros, Labore 219 28,6 15,9 12,9
Sonstiger Fahrzeugbau 7.8 20,2 84 8,8
Offgntllch.e Verwaltung, Verteidigung, 75 19 28 38
Sozialversicherung
Vorbereitende Baustellenarbeiten, 42 31 75 31
Bauinstallation und sonstiges Aushaugewerbe ' ' ' '
Maschinenbau 472 99 5,6 43
Wach- und Sicherheitsdienste, Detekteien 34 0,2 0,3 74
Energieversorgung 3,3 3,3 8,6 35
Forschung und Entwicklung 29 3,0 49 3,8
Tiefbau 2,7 0,3 1,0 0,7
Herstellung von Metallerzeugnissen 2,7 4,2 0,7 3,7
Herstellung von DV-Geraten, elektrischen und
optischen grzeugnissen 26 12 87 25
Metallerzeugung und -bearbeitung 24 15 1,8 3,3
Hochbau 23 0,3 0,1 0,6
Herstellung von elektrischen Ausriistungen 14 0,7 6,3 1,2
kumuliert 69,3 784 72,6 59,6

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Ersichtlich wird, dass Ingenieure/innen nicht nur in wissens- und technologieintensiven — d. h.
innovationsaffinen -  Wirtschaftszweigen® tatig sind, sondern auch in vielen anderen
Wirtschaftszweigen mit gewerblichen oder administrativ-verwaltenden  Arbeitsanforderungen
beschaftigt werden. Klare Branchenschwerpunkte, wie dies bei anderen Berufen der Fall ist?”, sind fur die
Berufsgruppe der Ingenieure/innen und deren vertiefend analysierten Berufsordnungen® mithin nicht
festzustellen. Diese Einschéatzung gilt insbesondere fiir die residuale Berufsordnung der Sonstigen
Ingenieure/innen.

Die folgende Ubersicht zeigt die Nachfrage in der Berufsgruppe der Ingenieure/innen insgesamt bzw. in
den ausgewéhlten Berufsordnungen im Land Brandenburg, und zwar in der Entwicklung vom Jahr 2005
bis in das Jahr 2011. Deutlich wird, dass vornehmlich die Beschaftigung bei den Maschinen- und
Fahrzeugbauingenieuren/innen kontinuierlich und deutlich zugenommen hat. Bei den Ingenieuren/innen
insgesamt sowie bei den Elektroingenieuren/innen und den Sonstigen Ingenieuren/innen hat dagegen

%5 Stand 30.06.2010.

% Eine diesbeziigliche Abgrenzung enthalt beispielsweise Gehrke, Birgit u. a. (2010).

2 30 werden fast neun von zehn sozialversicherungspflichtigen Wirtschaftspriifer/innen und Steuerberater/innen im

Wirtschaftszweig Rechts-, Steuerberatung, Wirtschaftspriifung beschaftigt.

2 Eine Ausnahme stellen hier die Ingenieure/innen des Maschinen- und Fahrzeugbaus dar. In den drei Wirtschaftszweigen

Architektur- und Ingenieurbiros, sonstiger Fahrzeugbau und im Maschinenbau sind fast 60 % aller
sozialversicherungspflichtig beschéftigten Ingenieure/innen dieser Berufsordnung tatig.
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die Beschaftigung zwischen Juni 2005 und Juni 2011 weitgehend stagniert, obwohl — gemessen an allen
Berufen — die Beschaftigung im Land Brandenburg in diesem Zeitraum um 9,2 % expandierte.

Obersicht 10: Entwicklung der Anzahl von sozialversicherungspflichtiy  beschaftigten
Ingenieure/innen im Land Brandenburg von Juni 2005 bis Juni 2011, insgesamt und
ausgewahlte Berufsordnungen

Juni Juni Juni Juni Juni Juni Juni
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
14374 | 14.088 | 14.077 | 14289 | 14357 | 14.449 | 14.493
100 98,0 97,9 99,4 99,9 100,5 100,8

alle Ingenieure/innen

Maschinen- und 1.711 1.753 1.814 1.894 1.898 1.902 1.918
Fahrzeugbauingenieure/ 100 102,5 106,0 110,7 1109 1112 1121
innen

1.604 1.562 1.612 1.604 1.637 1.638 1.625
100 974 1005 100,0 102,1 102,1 101,3
Sonstige 6.624 6.406 6.315 6.536 6.542 6.588 6.629
Ingenieure/innen 100 96,7 95,3 98,7 98,8 99,5 100,1
Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Elektroingenieure/innen

Die nachstehende Ubersicht offenbart, dass die saisonalen Beschaftigungsschwankungen bei
Ingenieuren/innen in den vergangenen Jahren immer geringer wurden und inzwischen kaum mehr
vorhanden sind.

Ubersicht 11: Sozialversicherungspflichtig beschéaftigte Ingenieure/innen im Land Brandenburg
nach Quartalen, Marz 2005 bis Juni 2011

14 500

14.400

14,200 /-\ \"4
14 200 \

WA
o\

12,800 7 7 T T T T T T T T |
3-2006 92006 3-2006 9-20068 3-2007 9-2007 3-2008 ©-2008 3-2008 $-2008 3-2010 @2070 32011

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit
Neben dieser offensichtlich zuriickgehenden Saisonabh&ngigkeit spricht auch die vergleichsweise

geringe Fluktuation bei den Ingenieurberufen dafiir, dass viele Brandenburger Unternehmen angesichts
dieses enger werdenden berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes versuchen, ihre beschéftigten
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Ingenieure/innen zu binden und soweit wie méglich zu halten? Die Fluktuationsrate — d.h. der
durchschnittliche Anteil von beendeten bzw. begonnenen Beschéftigungsverhéltnissen an allen
Beschaftigungsverhaltnissen — betrug zuletzt bei Ingenieuren/innen 15 %, wahrend diese im Mittelwert
aller Berufe mit 30,6 % mehr als doppelt so hoch war. Diese Fluktuationsrate lag bei den Sonstigen
Ingenieuren/innen mit 15,9 % ahnlich niedrig wie bei den Ingenieuren/innen insgesamt, war bei den
Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen (10,6 %) und den Elektroingenieuren/innen (12 %)
jedoch noch einmal deutlich geringer, was die Bindeversuche von gut qualifizierten Arbeitskraften in
diesen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten mit besonderen Engpassen (s. u.) unterstreicht.

Die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen® fiir Ingenieure/innen insgesamt ist in den letzten beiden
Jahren deutlich angestiegen, und zwar von etwa 150 im Dezember 2009 auf gut 200 im Dezember 2011.
Bei den Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen zeigte sich in diesem Zeitraum ein Aufwuchs
von knapp 40 auf knapp 50 und bei Elektroingenieuren/innen von etwa 30 auf 45. Bei den Sonstigen
Ingenieuren/innen stagnierte die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen in diesem Zeitraum bei etwa
30. Da — mit Ausnahme der Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen — die Beschaftigtenzahlen
in den Ingenieurberufen weitgehend stagnierten, signalisieren die steigenden Zahlen bei den gemeldeten
offenen Stellen vermutlich vor allem die wachsenden altersbedingten Ersatzbedarfe der Brandenburger
Unternehmen nach Ingenieuren/innen (s.u.). Detaillierte Einschdtzungen zu den tatsdchlichen
Bedarfslagen kénnen aus diesen Zahlen jedoch nicht abgeleitet werden und miissen daher unterbleiben,
da die Unternehmen erfahrungsgemaf nicht alle offenen Stellen den Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern
melden .3

Die in der folgenden Ubersicht dargestellte Altersstruktur der beschaftigten Ingenieure/innen weist im
Vergleich mit dem Durchschnitt aller Berufe einige wichtige Besonderheiten auf:

Einerseits fuihrt der Uberproportional hohe Anteil der 55-jahrigen und &lteren Personen in allen
Ingenieurberufen (24,5 %) nicht nur kurzfristig, sondern auch mittelfristig zu deutlich gréReren
Ersatzbedarfen als im Durchschnitt aller Berufe, in denen der Anteil dlterer Beschaftigter demgegeniiber
bei nur 164 % liegt. Bei den Elektroingenieuren/innen tritt diese Situation des laufenden
Generationenwechsels aufgrund eines weit tberdurchschnittlichen Anteils &lterer Beschéftigter heute
schon besonders deutlich zutage (s. 0.).

Andererseits verweist die bei Ingenieuren/innen weit unterproportional besetzte Altersgruppe der 15- bis
24-Jahrigen (<1 % gegendber 10,3 % bei allen Berufen) auf den charakteristischen Weg der
Nachwuchskréftesicherung tber ein Hochschulstudium und entsprechend spate Berufseinstiege. Der
relativ hohe Beschéftigtenanteil von immerhin 16,4 % in der Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen bei
Ingenieuren/innen gegeniiber 19,3 % im Durchschnitt aller Berufe deutet zudem darauf hin, dass es in
vielen Fallen durchaus gelingt, bei Ingenieuren/innen Berufsnachwuchs heranzubilden und fir
Unternehmen in Brandenburg zu rekrutieren. Allerdings ist auch hier die Situation bei den
Elektroingenieure/innen mit vergleichsweise geringen Anteilen jlingerer Beschéftigter etwas
ungtinstiger, was auf Schwierigkeiten bei der Heranbildung bzw. Rekrutierung von Berufsnachwuchs
schlieRen l&sst.

29 Die Befunde der —in Kapitel 4 dargestellten — Betriebsfallstudien bestétigen diese Einschatzung.

0 Angaben im gleitenden 12-Monats-Durchschnitt.

31 Nach einer - allerdings bundesweit und nicht fur das Land Brandenburg — reprasentativen Unternehmensbefragung aus

dem Jahr 2009 wird lediglich jede siebte offene Ingenieursstelle an die Arbeitsagenturen bzw. Jobcenter gemeldet.
Vergleiche Erdmann, Vera/Koppel, Oliver (2009). Folgt man dieser Einschatzung, wiirde zum einen der tatséchliche Bedarf
an Ingenieuren/innen deutlich héher sein, als dieser Uber die Statistik der offenen Stellen der Bundesagentur fiir Arbeit
abgebildet wird. Zum anderen wiirde sich auch die Angebots-Nachfrage-Relation (gemeldete Arbeitslose je offene Stelle)
aus Sicht der Betriebe betréchtlich verschlechtern.
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Obersicht 12:  Altersstruktur  der  sozialversicherungspflichtiy  Beschaftigten  ausgewdhlter
Ingenieurberufe im Land Brandenburg im Vergleich mit allen Berufen®

alle Berufe 10,3
alle Ing. 16,4
M.-F.ing. 17.0
Elektroing 125
Sonstige Ing 174
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
15-24 Jahre m25-34 Jahre ®m35-44 Jahre m45- 54 Jahre ™55 Jahre und a'll:eni

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Hinsichtlich des Angebotes bei den Ingenieurberufen im Land Brandenburg ist auf die folgenden
Informationen zu verweisen.

Der Umfang des nicht ausgeschopften Arbeitskrafteangebotes, d. h. die Anzahl der arbeitslos gemeldeten
Ingenieure/innen, hat sich in den letzten Jahren folgendermalRen entwickelt:

Von Ende 2008 bis Ende 2011 ist die Anzahl der gemeldeten Arbeitslosen bei allen Berufen um etwa
16 % zurlickgegangen, bei den Ingenieurberufen mit fast 30 % demgegeniber weitaus kréftiger
gesunken.

Der Riickgang der Arbeitslosigkeit lag bei den Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen im
Durchschnitt aller Ingenieurberufe, fiel bei den Elektroingenieuren/innen mit 44 % noch deutlicher aus.
Dies unterstreicht abermals besondere Problemlagen in dieser Berufsordnung.

Die weitgehend stagnierende Arbeitslosigkeit bei den Sonstigen Ingenieuren/innen kénnte mit dem
Charakter dieser Berufsordnung als Residualgrée zusammenhéngen und kann daher nicht zweifelsfrei
interpretiert werden.

32 Stand 30.06.2010.
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Obersicht 13: Entwicklung der Arbeitslosigkeit in ausgewdhlten Ingenieurberufen im Land
Brandenburg im Vergleich mit allen Berufen

12-2008 12-2009 12-2010 12-2011
alle Berufe 162.216 151.301 141.365 135.845
100 93,3 87,1 83,7
alle Ingenieure/innen 1121 L1027 915 795
100 91,6 81,6 70,9
Maschinen- und 223 217 183 156
Fahrzeugbauingenieure/innen 100 97,3 82,1 70,0
Elektroingenieure/innen 160 153 122 89
100 95,6 76,3 55,6
Sonstige Ingenieure/innen 229 246 239 236
100 107,4 104,4 103,1

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Fir die Mobilisierungsmaglichkeiten des nicht ausgeschdpften Arbeitskrafteangebotes sind jedoch nicht
nur der Umfang, sondern auch dessen Strukturen von Bedeutung. Diesbeziiglich zeigt die nachstehende
Ubersicht, dass im Land Brandenburg Arbeitslose aus Ingenieurberufen deutlich ungiinstigere
Altersstrukturen aufweisen als die Arbeitslosen aller Berufe:

e  Wahrend im Durchschnitt aller Berufe knapp ein Funftel aller Arbeitslosen 55 Jahre und alter sind,
betrifft dies etwa 45 % aller Arbeitslosen aus den Ingenieurberufen. Da dltere Arbeitslose von
vielen Unternehmen nach wie vor nicht als relevantes Arbeitskraftereservoir betrachtet werden,
dirfte die Mobilisierung des Potenzials &lterer Arbeitsloser haufig an betriebliche Grenzen stof3en
und zudem mit Qualifikationsproblemen verbunden sein.

e  Diese grundsatzliche Einschatzung gilt verstarkt fiir die Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/
innen sowie die Elektroingenieure/innen, da in diesen Berufsordnungen sogar mehr als 50 % bzw.
60 % der Arbeitslosen 55 Jahre und &lter sind.

Zu beriicksichtigen ist dariiber hinaus, dass nicht wenige der Arbeitslosen (etwa ein Drittel) bzw. der
arbeitslosen Ingenieure/innen (etwa vier Zehntel) bereits langere Zeit ohne Beschaftigung sind.** Die
insbesondere mit Langzeitarbeitslosigkeit verbundenen fehlenden Erfahrungen mit aktuellen Berufs- und
Wissensanforderungen erschweren ebenfalls die Reintegration in diesen berufsspezifischen
Teilarbeitsmarkt.

3 Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2009, eigene Berechnungen.
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Obersicht 14:  Altersstruktur von Arbeitslosen ausgewahlter Ingenieurberufe im Land Brandenburg
im Vergleich mit allen Berufen®

alle Berufe 10,6 nr

alle Ing

M.-u. Fling.

Elektroing.

Sonstige Ing. 20,5

0w
o

46,0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

15- 24 Jahre m25- 34 Jahre W35 -44 Jahre m45- 54 Jahre ®55 Jahre und 'alter‘

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Regionale Vergleichsdaten

Die vorstehenden Brandenburger Informationen fiir ausgewahlte Ingenieurberufe sollen nunmehr in
einen Uberregionalen Kontext gestellt werden, um diese dadurch besser bewerten zu kénnen. Aufgrund
der Fiille vorliegender Daten soll sich dabei auf einige wesentliche Indikatoren beschrankt werden, die
zunéchst in der folgenden Ubersicht présentiert werden.

34 Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2010.
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Obersicht 15: Regionale  Vergleichsdaten ~ zu  ausgewahlten  Ingenieurberufen  bzw.
berufsspezifischen Teilarbeitsmérkten®

o i = <
= 5 . 2 | 3
= = 2o = = g a
o] 3 2 8 g 3 28 =
= oM 18] — T P B = (<]
© b7 o5 D
@ (©] = =
Ingenieure/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 14493 | 26481 | 107.306 | 141.812 | 607.331 | 714.637
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 1,9 2,3 2,0 3,6 2,6 25
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +0,8 +11,0 +4,0 +12,4 +12,0 +10,7
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je offene
g : 46 59 35 06 09 13
Stelle
Berufsspezifisch
eru §spe scne " 5,2% 6,9% 5,6% 1,3% 1,9% 2,5%
JArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
3.991 4.475 3.878 k. A 5.311 5.050
(Euro)
Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 1.918 3.244 13.233 36.995 | 144.120 | 157.353
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,2 0,3 0,2 0,9 0,6 0,6
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +12,1 +19,1 +11,9 +18,0 +11,9 +11,9
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je offene
g J 32 32 22 03 05 07
Stelle
Berufsspezifisch
eru .SSpe sche “ 7,5% 9,9% 8,9% 1,0% 1,6% 2,3%
JArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
4.602 k. A 4.310 k. A 5.462 5.190
(Euro)
Elektroingenieure/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 1.625 6.337 17.278 33014 | 133.032 | 150.310
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,2 0,6 0,3 0,8 0,6 05
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +1,3 -38 -16 -20,6 -112 -10,2
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je offen
egistrierte Arbeitslose je offene 19 24 21 04 06 07
Stelle
Berufsspezifisch
eru .SSpe scne " 5,2% 3,5% 4,1% 0,8% 1,2% 1,5%
JArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 4.316 k. A 4537 k. A 5.491 5.220

% Angaben fir Juni2005 und Juni2011 (Beschaftigte), fur Juni2011 (Berufsspezifische ,Arbeitslosenquote”) bzw. fir

Dezember 2011 (registrierte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen)
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Sonstige Ingenieure/innen

Teilarbeitsmarkt absolut svB 6.629 8.523 45.433 46.885 | 193.367 | 238.800
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 09 0,7 0,8 1,2 0,8 0,8
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)

Teilarbeitsmarkt +0,1 +26,1 +8,2 +60,5 +44 .4 +35,8

Arbeitsmarkt insgesamt 49,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je offene 81 87 48 10 15 19
Stelle
BerUf.SSpeZIfISChe 3,4% 5,1% 3,7% 1,5% 2,0% 2,3%
JArbeitslosenquote”
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 4.046 4.288 3.821 k. A 5.406 4.900

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Werden die vorstehenden Regionaldaten zu den ausgewéhlten Ingenieurberufen analysiert, so lassen
sich folgende Befunde und Einschatzungen hervorheben:

e Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fiir Ingenieure/innen ist in Brandenburg, selbst unter
Berticksichtigung der Metropole Berlin, sowohl absolut als auch relativ betrachtet vergleichsweise
klein. Dies limitiert einerseits die Rekrutierungsmdglichkeiten fir die Unternehmen im Land
Brandenburg. Da Ingenieure/innen andererseits aufgrund der fortschreitenden Spezialisierung in
wichtigen Fachdisziplinen vielfach bundesweit rekrutiert werden und diesem berufsspezifischen
Teilarbeitsmarkt zudem zunehmend Erscheinungen von Fachkraftemangel oder zumindest
wachsende Fachkriftebedarfe attestiert werden®, stehen auch Unternehmen aus Brandenburg in
fortschreitendem (berregionalem Wettbewerb um Fachkrafte aus mehr oder weniger allen
Ingenieurberufen.”

e Wahrend die Beschéftigung bei den Ingenieurberufen insgesamt in allen hier untersuchten
Regionen der Bundesrepublik Deutschland angestiegen und teilweise deutlich starker als die
Gesamtbeschéaftigung gewachsen ist, stagniert dieses Arbeitsmarktsegment im Land Brandenburg.
Dies ist bemerkenswert, da auch in der Mark ein erfreuliches Wachstum der Gesamtbeschéftigung
zu verzeichnen war. Es steht zu vermuten, dass diese Entwicklung in Brandenburg unter anderem
mit der nach wie vor im Land unterproportional vertretenen Industrie zusammenhangt.

e Dieses Bild der Beschaftigungsentwicklung differenziert sich, wenn einzelne Ingenieurberufe
untersucht werden: Bei den Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen kann Brandenburg mit
dem entsprechenden Beschéftigungswachstum in den anderen Regionen mithalten. Bei den
Elektroingenieuren/innen ist die Beschaftigung im Land Brandenburg, entgegen dem bundesweiten
Trend, angestiegen, wenn auch nur leicht. SchlieBlich stagnierte bei den Sonstigen
Ingenieuren/innen die Beschéftigung in Brandenburg, wahrenddessen diese in den anderen
Regionen geradezu rasant zunahm.

3% Vergleiche dazu etwa Adecco Personaldienstleistungen (2011), Bundesagentur fiir Arbeit (2011), Verein Deutscher

Ingenieure (2011) oder auch DIHK (2010).

37 Siehe hierzu auch die Befunde detaillierter Betriebsfallstudien in ausgewahlten Brandenburger KMU, die in Kapitel 4

prasentiert werden.
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e In der Gegeniberstellung von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt gehéren die
Ingenieurberufe — bundesweit wie auch im Land Brandenburg — zu denjenigen berufsspezifischen
Teilarbeitsmérkten, die sich immer mehr verengen® Besonders schwierig gestaltet sich die
Situation in allen Regionen bei den Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen sowie vor
allem bei den Elektroingenieuren/innen. Dies gilt auch fiir Brandenburg. Im Vergleich zu den
anderen untersuchten Regionen sind in der Mark die beiden Indikatoren ,Registrierte Arbeitslose je
gemeldete offene Stelle” und ,Berufsspezifische Arbeitslosenquote” jedoch noch nicht ganz so
kritisch wie in Westdeutschland im Allgemeinen sowie in Baden-Wiirttemberg im Besonderen.

e SchlieRlich ist festzuhalten, dass Beschéftigte mit Ingenieurberufen im Land Brandenburg
Arbeitsentgelte erzielen, die sich zwar annahernd im ostdeutschen Durchschnitt bewegen, jedoch
deutlich unter den Berliner Arbeitsentgelten liegen. Gegeniiber denen im Bundesdurchschnitt bzw.
in Westdeutschland erreichten Arbeitsentgelten haben die Beschéaftigten in Brandenburg
Rickstande von etwa einem Fiinftel bzw. sogar einem Viertel zu verzeichnen.® Letztlich bedeutet
dies bei zunehmendem Wettbewerb der Regionen um qualifizierte Ingenieure/innen, dass
Brandenburg gegenwartig zwar innerhalb Ostdeutschlands wettbewerbsfahig ist, mit Berlin und
insbesondere Westdeutschland jedoch nicht mithalten kann.

Gesamtbewertung fiir Brandenburg

Nach den vorliegenden sekundérstatistischen Daten ist in den berufsspezifischen Teilarbeitsméarkten der
Ingenieurberufe im Land Brandenburg zwar noch kein flachendeckender Fachkréftemangel zu
konstatieren, allerdings wird der Arbeitsmarkt in diesen Berufssegmenten zunehmend enger und z&hlt
bereits aktuell zu den problematischsten im ganzen Land.*

Ubersicht 16:  Angebots-Nachfrage-Relation in ausgewahiten Ingenieurberufen im Zeitverlauf,
Land Brandenburg
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Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

38 wihrend die Bundesagentur fiir Arbeit Ingenieure/innen nach einer bundesweiten Analyse zu den Berufsgruppen mit

Fachkrafteengpassen zahlt (Bundesagentur fiir Arbeit, Statistik 2011), konstatiert der Verein Deutscher Ingenieure bereits
flr praktisch alle deutschen Arbeitsmarktregionen einen Mangel an entsprechenden Fachkraften (Verein Deutscher
Ingenieure 2011).

3 Vergleiche hierzu ausfihrlich Abschnitt 3.4.

40 Siehezu Engpassberufen im Land Brandenburg auch Bundesagentur fiir Arbeit, Statistik (2011).
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Angesichts der aktuellen Situation in Brandenburg, der bereits bestehenden bundesweiten Engpasse bei
verschiedenen Ingenieurberufen sowie des kiinftig zumindest altershedingt wachsenden Ersatzbedarfes
dieser Berufsgruppe im Land Brandenburg werden sich Brandenburger Unternehmen in naher Zukunft
mit erheblichen Schwierigkeiten bei der Gewinnung und dem Halten von Ingenieuren/innen konfrontiert
sehen. Diese Problematik wird sich aufgrund der begrenzten finanziellen Konkurrenzfahigkeit vieler
Brandenburger Betriebe, insbesondere KMU und Betriebe aus der Peripherie des Landes, weiter
verstarken. Dies gilt vor allem fiir die Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure/innen sowie in noch
starkerem MalRe fiir die Elektroingenieure/innen, da in letztgenanntem Segment auch der Nachschub an
Hochschulabsolventen/innen stockt.** Allerdings deuten die unterschiedlichen Wege der akademischen
und der nichtakademischen Heranbildung von tatigen Ingenieuren/innen Mdglichkeiten der
Fachkraftesicherung auch fir KMU ebenso an wie die Befunde aus mehreren Betriebsfallstudien.*?

3.2.2 Statistische Analysen im Berufsbereich der ,Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen”

Basisdaten fiir das Land Brandenburg

Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fiir Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen umfasst
gegenwartig*”® etwas mehr als 1.200 sozialversicherungspflichtige Beschéftigungsverhaltnisse. Bezogen
auf den gesamten Brandenburger Arbeitsmarkt macht dieser berufsspezifische Teilarbeitsmarkt lediglich
0,2 % aus und ist damit ein auBerordentlich kleines Arbeitsmarktsegment.**

Wichtige Merkmale des berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes fiir Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen kénnen wie folgt skizziert werden:

e Unter den etwa 1.200 Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen im Land Brandenburg
befinden sich zu 71 % Manner und entsprechend zu 29 % Frauen. Der Anteil von Auslander/innen
liegt bei knapp 13 %. Wahrend der Frauenanteil — gemessen am Durchschnitt aller Berufe —
deutlich unterproportional ausfillt, ist derjenige der Ausldnder/innen Uberproportional hoch.*®
Dieser hohe Auslédnderanteil geht — wie noch zu zeigen sein wird — maRgeblich auf die
Hochschulen und die auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen im Potsdamer Raum zurdick.

e  Etwa 84 % der Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen im Land Brandenburg kénnen
einen Hochschulabschluss vorweisen. Weitere knapp 11 % haben einen Facharbeiter-, Meister-
oder Technikerabschluss. Entsprechend verfiigen 5% der Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen entweder Uber keinen Berufsabschluss oder dieser ist unbekannt.
Entsprechend dieser Zahlen vollzieht sich die Nachwuchskraftegewinnung fiir Chemiker/innen,
Physiker/innen, Mathematiker/in vorwiegend {iber den Weg des Hochschulstudiums.

Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen haben im Land Brandenburg deutlich geringere
sektorale Beschéftigungsoptionen als andere in dieser Studie untersuchte Berufsgruppen. Die folgende
Ubersicht benennt diejenigen Wirtschaftszweige, in denen die meisten Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen beschaftigt sind.

41 Siehe die entsprechenden Befunde aus der Hochschulanalyse, dargestellt im Abschnitt 3.5.

42 Vergleiche dazu die Darstellungen zu Vorgehensweisen und Ergebnissen der Betriebsfallstudien in Kapitel 4.

S Alle nachfolgenden Angaben beziehen sich, soweit nicht anders vermerkt, auf die sozialversicherungspflichtige

Beschaftigung mit Stand zum 30.06.2011.

4 Vor diesem Hintergrund ist eine tiefergehende Untersuchung auf Ebene der Berufsordnungen in diesem Berufsbild nicht

mdglich.

4 Die Vergleichswerte fir alle sozialversicherungspflichtig Beschéftigten im Land Brandenburg liegen bei 48,7 %

(Frauenanteil) bzw. 1,6 % (Ausléanderanteil).
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Obersicht 17: Wirtschaftszweige im Land Brandenburg nach ihrem Anteil an allen
sozialversicherungspflichtig  beschaftigten ~ Chemiker/innen,  Physiker/innen,
Mathematiker/innen*®

Anteil an allen

- . Chemiker/innen,

Wirtschaftszweig Physiker/nnen,

Mathematiker/innen (in %)
Forschung und Entwicklung 454
Architektur- und Ingenieurbiros, Labore 9,6
Herstellung von chemischen Erzeugnissen 6,1
Erziehung und Unterricht 59
Gesundheitswesen 52
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 20
Herstellung von sonstigen Waren 14
Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln 12
Sammlung, Behandlung und Beseitigung von Abféllen, 11
Riickgewinnung

Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren 11
kumuliert 79,0

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Ersichtlich wird, dass Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ein vergleichsweise enges
Einsatzfeld aufweisen, welches sich zudem auf den Wirtschaftszweig Forschung und Entwicklung
konzentriert. Insbesondere die Hochschulen und die auReruniversitdren Forschungseinrichtungen im
Potsdamer Raum spielen eine bedeutende Rolle als Arbeitgeber fiir diese Berufsgruppe.

Die Nachfrageentwicklung bei Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ist im Land
Brandenburg durch folgende Besonderheiten charakterisiert.

Die Anzahl der Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ist von Juni 2005 bis Juni 2011
deutlich angestiegen. Der Beschaftigungszuwachs fiel mit 6,6 % aber etwas niedriger aus als die
Gesamtbeschéaftigungsentwicklung im Land Brandenburg (+9,2 %).

Erkennbar wird in der folgenden Ubersicht, dass saisonale Beschaftigungsschwankungen bei
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen nur schwach ausgeprégt sind.

4 Stand 30.06.2010
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Ubersicht 18: Sozialversicherungspflichtig beschéftigte  Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen im Land Brandenburg nach Quartalen, Mérz 2005 bis Juni 2011

1300 -
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1,100

1.000 — — — — : ,
32005 9-2005 3-2006 92008 32007 9-2007 32008 92008 32000 9-2009 32010 92010 32011

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit

Neben der geringen Saisonabhangigkeit spricht auch die vergleichsweise geringe Fluktuation bei
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen dafir, dass viele Brandenburger Unternehmen —
insbesondere die als Arbeitgeber in dieser Berufsgruppe besonders wichtigen Hochschulen und
auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen — angesichts des enger werdenden berufsspezifischen
Teilarbeitsmarktes versuchen, ihre beschéftigten Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen
zu binden und soweit wie méglich zu halten. Die Fluktuationsrate betrug zuletzt bei Chemiker/innen,
Physiker/innen, Mathematiker/innen 17,4 %, wahrend diese im Mittelwert aller Berufe mit 30,6 % fast
doppelt so hoch war.

Die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen*” fiir Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ist
in den letzten beiden Jahren — trotz steigender Beschaftigtenzahlen — von etwas weniger als 20 im
Dezember 2009 auf knapp 15 im Dezember 2011 zuriickgegangen. Dies konnte darauf zurlickzufiihren
sein, dass viele der Arbeitsplatze fir Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ganz spezielle
berufsfachliche Kompetenzen erfordern und diese daher nicht an die Arbeitsagenturen bzw. Jobcenter
zur Besetzung gemeldet werden.

a7 Angaben im gleitenden 12-Monatsdurchschnitt.
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Obersicht 19:  Altersstruktur von sozialversicherungspflichtig beschéftigten Chemiker/innen,
Physiker/innen, Mathematiker/innen im Land Brandenburg im Vergleich mit allen

Berufen*®
alle Berufe 10,3 19,3
Chem., Phys., Mathem 263
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
15- 24 Jahre 25-34 Jahre M35-44 Jahre MW45-54 Jahre M55 Jahre und alter

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Die Altersstruktur der beschéftigten Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen weist im
Vergleich mit dem Durchschnitt aller Berufe einige Besonderheiten auf:

e  Einerseits drfte der tiberproportional hohe Anteil der 55-jahrigen und &lteren Personen bei
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen von derzeit 25,7 % mittelfristig zu
deutlich groReren Ersatzbedarfen filhren als im Durchschnitt aller Berufe (Anteil alterer
Beschaftigter 16,4 %).

e  Andererseits verweist die bei Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen weit
unterproportional besetzte Altersgruppe der 15 bis 24-Jahrigen (1,2 % gegeniiber 10,3 % bei
allen Berufen) auf den charakteristischen Weg der Nachwuchskréftesicherung Gber ein
Hochschulstudium und entsprechend spéte Berufseinstiege. Der hohe Beschéftigtenanteil von
immerhin 26,3% in der Altersgruppe der 25- bis 34-J&hrigen bei Chemiker/innen,
Physiker/innen, Mathematiker/innen gegeniiber 19,3 % im Durchschnitt aller Berufe deutet
darauf hin, dass es in vielen Féllen durchaus gelingt, bei Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen  Berufsnachwuchs heranzubilden und fir Unternehmen bzw.
Einrichtungen in Brandenburg zu rekrutieren.*®

Hinsichtlich des Angebotes bei Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen im Land
Brandenburg ist auf die folgenden Besonderheiten zu verweisen.

Der Umfang des nicht ausgeschopften Arbeitskrafteangebotes, d. h. die Anzahl der arbeitslos gemeldeten
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen, ist in den vergangenen Jahren mit jeweils etwa
100 zum Ende der Jahre 2008, 2009, 2010 und 2011 nahezu unverandert geblieben.

48 Stand 30.06.2010.

49 \Weitere Zahlen zur Nachwuchskréafteheranbildung bei Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen finden sich

im Abschnitt 3.5.
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Fir die Mobilisierungsmaglichkeiten des nicht ausgeschdpften Arbeitskrafteangebotes sind jedoch nicht
nur der Umfang, sondern auch dessen Strukturen von Bedeutung. Diesbeziglich deutet die
nachstehende Ubersicht auf zwei zentrale Problemlagen hin. Zum einen ist der hohe Anteil der
arbeitslosen Chemiker/innen, Physiker/innen und Mathematiker/innen in der Altersgruppe der 25- bis
34- Jahrigen auffallig. Offensichtlich hat ein relevanter Teil der jungen Hochschulabsolventen Probleme
dabei, nach dem Hochschulstudium in den Arbeitsmarkt einzumiinden. Dies konnte einerseits darauf
zuriickzufiihren sein, dass die in Deutschland einzigartige Forschungslandschaft der Metropolregion
Berlin-Brandenburg mehr Akademiker in den Bereichen Chemie, Physik und Mathematik heranbildet, als
vom Arbeitsmarkt aufgenommen werden kénnen. Anderseits besteht auch die Méglichkeit eines
qualifikatorischen Mismatch zwischen den betrieblichen Bedarfen und der Wissensbasis der jungen
Akademiker. Dariiber hinaus weist der ebenfalls tiberdurchschnittliche Anteil in der Altersgruppe 55
Jahre und alter (28,9 % gegeniber 19,1 % im Landesdurchschnitt) auf strukturell bedingte
Arbeitslosigkeit hin. Da dltere Arbeitslose von vielen Unternehmen und Einrichtungen nach wie vor nicht
als relevantes Arbeitskraftereservoir betrachtet werden, dirfte die Mobilisierung dieses Potenzials haufig
an betriebliche Grenzen stoRen. Zu beriicksichtigen ist ferner, dass nicht wenige arbeitslose
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen bereits l&ngere Zeit ohne Beschaftigung sind (etwa
ein Drittel*®). Die inshesondere mit Langzeitarbeitslosigkeit verbundenen fehlenden Erfahrungen mit
aktuellen Berufs- und Wissensanforderungen erschweren ebenfalls die Reintegration in diesen
berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt.

Obersicht 20:  Altersstruktur von arbeitslosen Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen
im Land Brandenburg im Vergleich mit allen Berufen®

alle Berufe 10,6 Al

Chem., Phys., Mathem. 41,2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

15-24 Jahre m25-34 Jahre W35-44 Jahre W45-54 Jahre W55 Jahre und alter

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Regionale Vergleichsdaten

Die vorstehenden Brandenburger Informationen zur Berufsgruppe der Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen sollen nunmehr in einen Gberregionalen Kontext gestellt werden, um diese dadurch
besser bewerten zu kénnen. Aufgrund der Vielzahl vorliegender Daten soll sich dabei auf einige
wesentliche Indikatoren beschrankt werden, die zunéchst in der folgenden Ubersicht présentiert werden.

50 Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2009, eigene Berechnungen.

51 Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2010.
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Ubersicht 21: Regionale Vergleichsdaten zu den berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten der
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen®

Brandenburg
Berlin
Ostdeutschland
Baden Wurttem-
berg
Westdeutschland
BRD

Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen

Teilarbeitsmarkt absolut svB 1.207 3.249 10.167 10.935 56.426 | 66.593
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,2 0,3 0,2 0,3 0,2 0,2
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +6,6 +13,7 +12,4 -7,0 +3,1 +4.4
Arbeitsmarkt insgesamt 49,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je offene
g J 76 134 93 24 50 58
Stelle
Beruf: ifi
eru .SSpeZIfISChe " 7,6% 13,9% 10,7% 3,9% 4,8% 57%
LArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 4,182 4.480 4.175 k. A 5.439 5.170

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Werden die vorstehenden Regionaldaten zur Berufsgruppe der Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen untersucht, so lassen sich folgende wichtige Befunde und Einschédtzungen
benennen:

e  Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fiir Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen ist
in Brandenburg, auch bei Einbeziehung der Bundeshauptstadt Berlin, sowohl absolut als auch
relativ betrachtet vergleichsweise klein. Dies limitiert einerseits die Rekrutierungsméglichkeiten fur
die Unternehmen im Land Brandenburg. Da Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen
andererseits aufgrund der fortschreitenden Spezialisierung in wichtigen Fachdisziplinen vielfach
bundesweit und teilweise sogar international®® rekrutiert werden, stehen auch Unternehmen aus
Brandenburg in fortschreitendem berregionalem Wettbewerb um Fachkréfte aus dieser
Berufsgruppe.

e Das Beschaftigungswachstum bei den Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen fiel im
Land Brandenburg zwar gréer aus als in der Bundesrepublik Deutschland insgesamt, blieb aber
hinter den entsprechenden Wachstumsraten in Ostdeutschland bzw. Berlin zuriick. Auch die
Gesamtbeschéaftigung in der Mark stieg schneller als dies bei den Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen der Fall war.

e Bei der Gegeniberstellung von Angebot und Nachfrage stellt sich der berufsspezifische
Teilarbeitsmarkt der Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen — bundesweit wie auch
im Land Brandenburg — als etwas angespannter als der Durchschnitt dar. Allerdings sorgt —
insbesondere in der Metropolregion Berlin-Brandenburg — der vergleichsweise umfangreiche
akademische Nachwuchs offensichtlich dafiir, dass die beiden Indikatoren ,Registrierte Arbeitslose

Angaben fir Juni2005 und Juni2011 (Beschaftigte), fur Juni2011 (Berufsspezifische ,Arbeitslosenquote”) bzw. fir
Dezember 2011 (registrierte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen).

Der ermittelte — fur Brandenburg tiberproportional hohe Auslénderanteil — in dieser Berufsgruppe unterstreicht dies.
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je gemeldete offene Stelle* und ,Berufsspezifische Arbeitslosenquote” weitaus weniger kritisch
ausfallen als bei anderen im Rahmen der Studie untersuchten Berufsgruppen bzw.
Berufsordnungen.

e SchlieRlich ist festzuhalten, dass beschéaftigte Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen
im Land Brandenburg Arbeitsentgelte erzielen, die sich zwar anndhernd im ostdeutschen
Durchschnitt bewegen, jedoch merklich unter den Berliner Arbeitsentgelten liegen. Gegeniiber
denen im Bundesdurchschnitt bzw. in Westdeutschland erreichten Arbeitsentgelten haben die
Beschaftigten dieser Berufsgruppe in Brandenburg Riickstdnde von etwa einem Fiinftel bzw. sogar
einem Viertel zu verzeichnen® Letztlich bedeutet dies bei zunehmendem Wettbewerb der
Regionen um qualifizierte und speziell berufserfahrene Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen, dass Brandenburg gegenwértig zwar innerhalb  Ostdeutschlands
wettbewerbsfahig ist, mit Berlin und vor allem Westdeutschland jedoch nicht mithalten kann.

Gesamtbewertung fur Brandenburg

Die nachstehenden Daten zur Anzahl der registrierten Arbeitslosen je gemeldete offene Stelle in der
Berufsgruppe Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen machen noch einmal deutlich, dass
fur sehr kleine berufsspezifische Teilarbeitsmérkte sekundérstatistische Untersuchungen schnell an
Grenzen stoRen — anders lassen sich die jingsten Ausschlage bei diesem Indikator kaum erklaren.

Obersicht 22:  Angebots-Nachfrage-Relation in der Berufsgruppe Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen im Zeitverlauf, Land Brandenburg
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Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Ungeachtet dieser Einschrankungen kann in Wiirdigung des Gesamtbildes eingeschatzt werden, dass fir
den berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt der Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen im
Land Brandenburg kein Fachkraftemangel zu konstatieren ist. Dies dirfte insbesondere auf die,

gemessen an der geringen GroRe dieses berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes, erheblichen Zugénge aus
akademischen Bildungsgangen zuriickzufiihren sein.

54 Vergleiche hierzu ausfiihrlich Abschnitt 3.4.
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3.2.3 Statistische Analysen im Berufshereich der ,Techniker/innen”

Basisdaten fiir das Land Brandenburg

Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fiir Techniker/innen im Land Brandenburg umfasst gegenwartig
knapp 19.300 sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhéltnisse. Die entsprechenden Zahlen fir
die  hier ndher zu untersuchenden  Berufsordnungen  belaufen sich auf 1.056
Maschinenbautechniker/innen, 2.105 Techniker/innen des Elektrofachs, 9.195 Sonstige Techniker/innen
sowie 3.240 Industriemeister/innen und Werkmeister/innen.%®

Bezogen auf den gesamten Brandenburger Arbeitsmarkt macht der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fir
Techniker/innen 2,5 % aus und ist damit vergleichsweise klein.

Unter den wichtigen Merkmalen des berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes fiir Techniker/innen und
dessen vertieft zu analysierende Berufsordnungen sollen die in der folgenden Ubersicht dargestellten
besonders hervorgehoben werden:

e  Der Frauenanteil in den Technikerberufen ist — gemessen am Durchschnitt aller Berufe —
ebenso deutlich unterproportional ausgepréagt wie derjenige der Auslander/innen.

e  Entsprechend der nachstehenden Zahlen vollzieht sich die Nachwuchskraftegewinnung fir
Techniker/innen vorrangig Gber die Facharbeiter-, die Meister- und die Technikerausbildung,
also Uber die nichtakademische Aus- und Weiterbildung. Allerdings tragt auch der Weg des
Hochschulstudiums in relevantem Umfang zum Berufsnachwuchs bei Techniker/innen bei.

Obersicht 23: Merkmale der sozialversicherungspflichtig beschaftigten Techniker/innen und
ausgewahlter Berufsordnungen im Land Brandenburg

alle Maschinen- Tiﬁﬁ:?tiirs/ Sonstige Industrie-,
Techniker/ | bautechniker Elektro- Techniker/ | Werkmeister/
innen /innen innen innen
fachs

Manneranteil (in %) 79,7 91,6 90,5 75,6 83,6
Frauenanteil (in %) 20,3 8,4 95 24,4 16,4
Auslanderanteil (in %) 0,8 13 0,7 11 0,2
Hochschulabschluss (in %) 19,0 17,8 12,0 24,2 12,4
Techniker-, Meister-, 288 26,0 836 240 865
Berufsabschluss (in %) ' ' ' ' '
ohne Berufsabschluss,
Ausbildung unbekannt (in 2,2 32 4.4 1,9 11
%)

Quelle: Bundesagentur flir Arbeit, eigene Berechnungen

Techniker/innen ~ stehen im Land Brandenburg auBerordentlich  vielfaltige  sektorale
Beschaftigungsoptionen offen. Die folgende Ubersicht benennt diejenigen Wirtschaftszweige, in denen
die meisten Techniker/innen der hier zu analysierenden Berufsordnungen beschéftigt sind.

5 Alle nachfolgenden Angaben beziehen sich, soweit nicht anders vermerkt, auf die sozialversicherungspflichtige

Beschaftigung mit Stand zum 30.06.2011.
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Obersicht 24: Wirtschaftszweige im Land Brandenburg nach ihrem Anteil an allen
sozialversicherungspflichtig beschaftigten Techniker/innen bzw. an ausgewédhiten

Berufsordnungen®®
Anteil an allen Techniker/innen bzw. denjenigen der
entsprechenden Berufsordnung (in %)
. . Maschinen- . . Industrie-,
Wirtschaftszweig alle Techniker/ | Sonstige
. bau- . . Werk-
Techniker/ ; innen des | Techniker/ .
) techniker/ . meister/
innen . Elektrofachs innen .
innen innen
Architektur- und Ingenieurbdros,
81 6,7 6,2 5,6 0,9
Labore
Erziehung und Unterricht 79 05 2,4 3,0 327
Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
. . 78 16 34 79 19
Sozialversicherung
Energieversorgung 58 48 10,5 6,1 41
Vorbereitende Baustellenarbeiten,
Bauinstallation und sonstiges 52 51 87 35 2,2
Ausbaugewerbe
GroRhandel 39 6,3 78 37 3,0
Maschinenbau 38 92 2,1 49 33
Herstellung von Metallerzeugnissen 34 8,1 18 38 27
Herstellung von DV-Geréten,
elektrischen und optischen 32 39 8,4 41 11
Erzeugnissen
Einzelhandel 2,6 8,2 45 3,0 14
Interessenvertretungen und
L 22 0,1 04 21 53
Vereinigungen
Forschung und Entwicklung 2,1 2,1 1,7 2,8 0,3
Tiefbau 2,0 0,6 0,5 14 0,6
Herstellung von chemischen
. 19 0,7 43 11 3,7
Erzeugnissen
Lagerei und Erbringung von sonstigen
. . - 18 0,5 04 22 34
Dienstleistungen fiir den Verkehr
Metallerzeugung und 17 o8 06 19 97
Metallbearbeitung ' ' ' ' '
Handel mit Kfz, Instandhaltung und
1,6 6,5 0,1 13 34
Reparatur von Kfz
Reparatur und Installation von
. . 1,6 39 21 14 18
Maschinen und Ausriistungen
Wirtschaftliche Dienstleistungen fiir
Unternehmen und Privatpersonen, 15 1,0 14 2,4 0,3
a.ng.
Telekommunikation 15 0,0 40 2,3 0,0
Dienstleistungen der
. . 13 0,6 56 13 0,1
Informationstechnologie
kumuliert 70,9 73,2 76,9 65,8 749

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

%6 Stand 30.06.2010.
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Ersichtlich wird, dass Techniker/innen und deren Berufsordnungen nicht nur in wissens- und
technologieintensiven — d. h. innovationsaffinen — Wirtschaftszweigen tatig sind, sondern auch in vielen
anderen  Wirtschaftszweigen ~ mit  eher  gewerblichen  oder  administrativ-verwaltenden
Arbeitsanforderungen beschaftigt werden. Klare Branchenschwerpunkte, wie dies bei anderen Berufen
der Fall ist, sind fiir die Technikerberufe mithin nicht festzustellen. Der demgegeniiber hohe Anteil von
Industrie- und Werkmeister/innen im Wirtschaftszweig Erziehung und Unterricht diirfte vornehmlich auf
Ausbilder/innen in Gberbetrieblichen Berufshildungsstatten zurlickzufiihren sein.

Die Nachfrage bei Techniker/innen und deren ausgewahlten Berufsordnungen ist im Land Brandenburg
durch folgende Entwicklungen charakterisiert: Die Anzahl der Techniker/innen insgesamt ist in den
vergangenen Jahren erkennbar angestiegen, wobei allerdings der Zuwachs von 5,2 % nicht ganz mit
dem durchschnittlichen Beschaftigungsgewinn aller Berufe von 9,2 % zwischen Juni 2005 und
Juni 2011 mithalten konnte. In den einzelnen hier untersuchten Berufsordnungen der Techniker/innen
vollzog sich die Entwicklung sehr unterschiedlich: Die Maschinenbautechniker/innen (+22,1 %) und die
Techniker/innen des Elektrofachs (+21,6 %) konnten besonders deutliche Zuwéchse verzeichnen, die
Sonstigen Techniker/innen immerhin noch erhebliche (+10,6 %). Dagegen hatten die Industrie- und
Werkmeister/innen Riickgdnge zu verkraften (-13,2%). Darin schldgt sich vermutlich die grofe
Bedeutung des Wirtschaftszweiges Erziehung und Unterricht flir diese Berufsordnung nieder (s. 0.),
welche angesichts des demografischen Wandels (sinkende Schiiler- und Auszubildendenzahlen) mit
geringeren Bedarfen an Lehrenden zu kdmpfen hat.

Obersicht 25: Entwicklung der Anzahl von sozialversicherungspflichtiy  beschaftigten
Techniker/innen im Land Brandenburg von Juni 2005 bis Juni 2011, insgesamt und
ausgewdahlte Berufsordnungen

Juni Juni Juni Juni Juni Juni Juni
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
18.304 | 18.274 | 18.380 | 18534 | 18.698 | 19.023 | 19.255

100 99,8 100,4 101,3 102,2 103,9 105,2
Maschinenbautechniker/ 865 856 895 944 956 988 1.056

alle Techniker/innen

innen 100 99,0 1035 109,1 110,5 114,2 1221
Techniker/innen des 1.731 1.949 1.863 1.878 1.852 1.904 2.105
Elektrofachs 100 1126 107,6 108,5 107,0 110,0 1216

8.313 8.247 8.473 8.550 8.833 9.125 9.195

100 99,2 101,9 102,9 106,3 109,8 110,6
Industrie-, 3.734 3.563 3.489 3.485 3.440 3.367 3.240
Werkmeister/innen 100 954 93,4 93,3 92,1 90,2 86,8
Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Sonstige Techniker/innen

Erkennbar ist in der nachstehenden Ubersicht, dass saisonale Beschaftigungsschwankungen bei
Techniker/innen in den vergangenen Jahren zwar etwas geringer wurden, aber immer noch vorhanden
sind.
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Ubersicht 26:  Sozialversicherungspflichtig beschiftigte Techniker/innen im Land Brandenburg nach
Quartalen, Mérz 2005 bis Juni 2011
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Quelle: Bundesagentur flr Arbeit

Neben der etwas zuriickgehenden Saisonabhangigkeit spricht auch die vergleichsweise geringe
Fluktuation bei den Techniker/innen dafiir, dass viele Brandenburger Unternehmen angesichts des enger
werdenden berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes versuchen, ihre beschéftigten Techniker/innen zu
halten. Die Fluktuationsrate betrug zuletzt bei Techniker/innen 20,5 %, wéhrend diese im Mittelwert
aller Berufe mit 30,6 % deutlich hoher war. Die entsprechenden Werte fiir die einzelnen
Berufsordnungen lagen bei 24,3 % (Maschinenbautechniker/innen), 19,3 % (Techniker/innen des
Elektrofachs), 22,3 % (Sonstige Techniker/innen) bzw. 16 % (Industrie- und Werkmeister/innen) und
waren damit ausnahmslos unterdurchschnittlich, wenngleich nicht so gering wie in vielen
Ingenieurberufen.

Die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen®” fir Techniker/innen hat sich in den letzten beiden Jahren
leicht erhoht. Sie betrug etwa 135 im Dezember 2009 und gut 150 im Dezember 2011. Bei den
Maschinenbautechniker/innen zeigte sich in diesem Zeitraum ein Aufwuchs von knapp 25 auf knapp 30
und bei Elektrotechniker/innen von etwa 30 auf etwa 40. Bei den Sonstigen Techniker/innen stagnierte
die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen in diesem Zeitraum mit etwa 25 ebenso wie bei Industrie-
und Werkmeister/innen mit etwa 30. Detaillierte Einschatzungen zu den tatsachlichen Bedarfslagen
koénnen aus diesen Zahlen allein nicht abgeleitet werden und missen daher unterbleiben, da die
Unternehmen erfahrungsgema nicht alle offenen Stellen den Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern
melden.

Die Altersstruktur in den Technikerberufen weist im Vergleich zum Durchschnitt aller Berufe einige
Besonderheiten auf:

e  Einerseits diirfte der leicht Giberproportional hohe Anteil der 55-jahrigen und &lteren Personen
bei Techniker/innen von 22,6 % mittelfristig zu gréReren Ersatzbedarfen fithren als im
Durchschnitt aller Berufe (Anteil dlterer Beschaftigter 16,4 %). Dies gilt besonders ausgepragt
fur Sonstige Techniker/innen sowie Industrie- und Werkmeister/innen.

57 Angaben im gleitenden 12-Monatsdurchschnitt.
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Obersicht 27:  Altersstruktur ~ der  sozialversicherungspflichtiy  Beschaftigten  ausgewdhlter
Technikerberufe im Land Brandenburg im Vergleich mit allen Berufen®®

alle Berufe 10,3

alle Techn. 3,1 134

Masch.techn. | 7.1

Elektrotechn, | 7.5 17.5

Sonstige Techn. 2.5 14,2

Ind.-, WWerkm. 6.9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

15- 24 Jahre m25- 34 Jahre m35- 44 Jahre m45- 54 Jahre w55 Jahreund &lter

Quelle: Bundesagentur flir Arbeit, eigene Berechnungen

e Andererseits verweist die bei Techniker/innen unterproportional besetzte Altersgruppe der 15- bis
24-J)ahrigen (3,1 % gegeniiber 10,3 % bei allen Berufen) auf die charakteristischen Wege der
Nachwuchskréftesicherung tber die Facharbeiter-, die Meister- und die Technikerausbildung sowie
Uber das Hochschulstudium. Daraus resultieren vergleichsweise und entsprechend spate
Berufseinstiege. Allerdings setzt sich die unterdurchschnittliche Besetzung teilweise auch in der
Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen fort. Dies gilt jedoch nicht flr die Maschinen- und
Fahrzeugbautechniker/innen sowie fir die Techniker/innen des Elektrofaches, bei denen es
offensichtlich in vielen Féllen durchaus gelingt, Berufsnachwuchs heranzubilden und fiir
Unternehmen in Brandenburg zu rekrutieren.

Hinsichtlich des Angebotes bei den Technikerberufen im Land Brandenburg ist auf die folgenden Daten
hinzuweisen.

Der Umfang des nicht ausgeschopften Arbeitskrafteangebotes, d. h. die Anzahl der arbeitslos gemeldeten
Techniker/innen, hat sich in den vergangenen Jahren wie folgt entwickelt:

e Von Ende 2008 bis Ende 2011 ist die Anzahl der gemeldeten Arbeitslosen bei allen Berufen um
etwa 16 % zuriickgegangen, in den Technikerberufen mit 11 % demgegeniiber etwas weniger stark
gesunken.

Wéhrend die Arbeitslosigkeit bei den Maschinenbautechniker/innen und bei den Sonstigen
Techniker/innen in diesem Betrachtungszeitraum zunahm, ging diese bei den Industrie- und
Werkmeister/innen sichtlich sowie bei den Techniker/innen des Elektrofachs sogar sehr deutlich zuriick.
Allerdings muss einschréankend hinzugefiigt werden, dass diese Zahlen nicht Gberinterpretiert werden
sollten, da der Technikerarbeitsmarkt — wie vorstehend gezeigt — vergleichsweise grofien saisonalen und
auch konjunkturellen Schwankungen unterliegt.

%8 Stand 30.06.2010.
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Ubersicht 28: Entwicklung der Arbeitslosigkeit in ausgewdhlten Technikerberufen im Land

Brandenburg im Vergleich mit allen Berufen

12-2008 12-2009 12-2010 12-2011
alle Berufe 162.216 151.301 141.365 135.845
100 93,3 87,1 83,7
L 917 907 777 815
alle Techniker/innen 100 98.9 847 88,9
. - 92 120 98 117
Maschinenbautechniker/innen 100 1304 1065 1272
Techniker/innen des 126 124 104 96
Elektrofachs 100 98,4 82,5 76,2
. — 134 142 129 140
Sonstige Techniker/innen 100 106.0 96.3 1045
Industrie- und 140 143 113 131
Werkmeister/innen 100 102,1 80,7 93,6

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Fir die Mobilisierungsmaglichkeiten des nicht ausgeschdpften Arbeitskrafteangebotes sind jedoch nicht
nur der Umfang, sondern auch dessen Strukturen von Bedeutung. Diesbeziiglich zeigt die nachstehende
Ubersicht, dass im Land Brandenburg arbeitslose Techniker/innen deutlich ungiinstigere Altersstrukturen
aufweisen als die Arbeitslosen aller Berufe.

Obersicht 29:  Altersstruktur von Arbeitslosen ausgewahlter Technikerberufe im Land Brandenburg
im Vergleich mit allen Berufen®®

alle Berufe 10,6

glle Techn. | 7,2 12,5

Masch.techn 14.0

Elektrotechn. 242 17.6

Sonstige Techn. |43 il

Ind -, Werkm. 2.8

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

15-24 Jahre m25- 34 Jahre m35-44 Jahre m45-54 Jahre w55 Jahre und alter

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Altere Arbeitslose werden von vielen Unternehmen nach wie vor nicht als relevantes
Arbeitskraftereservoir betrachtet. Angesichts des auRerordentlich hohen Anteils Alterer an allen

59 Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2010.
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arbeitslosen Techniker/innen von fast 40 % diirfte die Mobilisierung des damit verbundenen Potenzials
daher haufig an betriebliche Grenzen stofen.

Zu beriicksichtigen ist dariber hinaus, dass nicht wenige arbeitslose Techniker/innen — ndmlich etwa ein
Drittel — bereits langere Zeit ohne Beschaftigung sind.®° Die insbesondere mit Langzeitarbeitslosigkeit
verbundenen fehlenden Erfahrungen mit aktuellen Berufs- und Wissensanforderungen erschweren
ebenfalls die Reintegration in diesen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt.

Wie bereits an anderer Stelle gezeigt wurde, kann fiir Fachkréftenachschub bei Techniker/innen vor
allem (ber die nichtakademische Bildung, in gewissem Male aber auch U{ber akademische
Bildungsgange gesorgt werden. Beziliglich der aktuellen Angebotsentwicklung in diesen — stark
diversifizierten — Bildungsbereichen lassen sich fiir das Land Brandenburg allerdings nur bedingt
Aussagen treffen.

Nach dem Abschluss einer dualen Ausbildung nach Berufshildungsgesetz bzw. Handwerksordnung
koénnen durch den erfolgreichen Abschluss einer beruflichen Fortbildungs- bzw. Meisterpriifung wichtige
Kompetenzen erworben werden, die eine spatere Tatigkeit als Techniker/in erlauben. In den vergangenen
Jahren wurden jeweils etwa 2.500 Fortbildungs- bzw. Meisterpriifungen bestanden. Davon waren etwa
die Halfte der Prufungen in gewerblich-technischen Fachrichtungen bzw. Berufen, darunter
beispielsweise als Industriemeister/in (136) und weitere 589 Priifungen als Technische/r Fachwirt/in®
Zwar lasst die Statistik offen, wie viele dieser Prifungsteilnehmer/innen tatsachlich als Techniker/in
tatig werden, das diesbeziigliche quantitative Potenzial ist aber gemessen an den Beschéftigtenzahlen
dieser Berufsgruppe vergleichsweise grof3.

Regionale Vergleichsdaten

Die vorstehenden Brandenburger Informationen fiir ausgewahlte Technikerberufe sollen nunmehr in
einen (berregionalen Kontext gestellt werden, um diese dadurch besser einschdtzen zu kénnen.
Aufgrund der Fille vorliegender Daten soll sich dabei auf einige wesentliche Indikatoren beschrénkt
werden, die zunachst in der folgenden Ubersicht dargestellt werden.

€0 Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Berichtsstand: Jahresdurchschnitt 2009, eigene Berechnungen.

61 Siehe dazu Amt firr Statistik Berlin-Brandenburg (2011 a) und Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg (2011 b).
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Ubersicht 30: Regionale  Vergleichsdaten ~ zu  ausgewihlten  Technikerberufen  bzw.
berufsspezifischen Teilarbeitsmérkten®?

=) i = <
2 5 2|3
2 = 2 o S £ 2 g a
3 S 2 S ] 25 =
c o T — m ¥ - =
= @ =] 3
m ] = =
Techniker/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 19.255 31.507 143.176 | 148.173 | 736.983. | 880.159
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 25 2,7 27 37 32 31
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt 45,2 +0,8 +4,3 +3,1 +1,4 +1,9
Arbeitsmarkt insgesamt 49,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose j
et sl 54 7,0 43 1,0 17 2,0
offene Stelle
Berufsspezifische
. P " 4,1% 3,5% 3,7% 1,4% 1,8% 2,1%
LArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
2.902 3.551 2.975 k. A 4243 4.057
(Euro)
Maschinenbautechniker/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 1.056 1.982 11.230 23.499 99.282 110.512
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,1 0,2 0,2 0,6 0,4 0,4
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +22,1 +245 +44.4 +17,3 +12,0 +14,7
Arbeitsmarkt insgesamt 49,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose j
et sl 43 42 99 07 11 12
offene Stelle
Berufsspezifische
X . 10,0% 7,1% 7,6% 2,3% 31% 3,6%
LArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
2.496 3.378 2.749 k. A. 4377 4242
(Euro)
Techniker/innen des Elektrofachs
Teilarbeitsmarkt absolut svB 2.105 5.025 19.600 27.650 136.016 | 155.616
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,3 0,4 0,4 0,7 0,6 05
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +21,6 +3,0 +9,5 +1,3 +1,8 +2,7
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +84
registrierte Arbeitslose j
et sl 25 49 30 0,7 12 14
offene Stelle
Berufsspezifische
X . 4,4% 3,6% 3,1% 0,9% 1,3% 15%
LArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 2.708 3.661 3.010 k. A 4.240 4.099

62 Angaben fir Juni2005 und Juni2011 (Beschaftigte), fur Juni2011 (Berufsspezifische ,Arbeitslosenquote”) bzw. fir

Dezember 2011 (registrierte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen).
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Sonstige Techniker/innen

Teilarbeitsmarkt absolut svB 9.195 16.140 69.170 58.593 297.612 | 366.782
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 1,2 14 1,3 15 1,3 1,3
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +10,6 -2,8 +3,2 +6,9 +1,7 +2,0
Arbeitsmarkt insgesamt 49,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose j
et sl 58 7,7 44 13 2.1 25
offene Stelle
Berufsspezifische
) . 15% 1.2% 1,6% 0,7% 0,8% 1,0%
JArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
3.076 3.708 3.136 k. A 4214 4.035
(Euro)
Industrie- und Werkmeister/innen
Teilarbeitsmarkt absolut svB 3.240 2973 19.988 16.314 88.312 108.300
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,4 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4
Entwicklung svB 6-2005 bis 6-
2011 (%)
Teilarbeitsmarkt -13,2 -57 -11,8 -15,0 -6,5 -75
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +84
registrierte Arbeitslose j
Rl Ll ) 42 71 47 14 24 2.8
offene Stelle
Berufsspezifische
; . 3,9% 3,2% 3,5% 2,2% 2,5% 2.7%
JArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 2.755 3.186 2772 k. A 4626 4.349

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen

Werden die vorstehenden Regionaldaten zu den ausgewéhlten Technikerberufen analysiert, so lassen
sich folgende Befunde und Einschatzungen hervorheben:

e Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fir Techniker/innen ist in Brandenburg, auch unter
Berticksichtigung der Metropole Berlin, sowohl absolut als auch relativ betrachtet vergleichsweise
klein. Dies limitiert zum einen die Rekrutierungsméglichkeiten fiir die Unternehmen im Land
Brandenburg. Da Techniker/innen zum anderen aufgrund der fortschreitenden Spezialisierung in
wichtigen Fachrichtungen teilweise bundesweit rekrutiert werden und zudem diesem
berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt zunehmend Erscheinungen von Fachkréftemangel attestiert
werden, stehen auch Unternehmen aus Brandenburg in fortschreitendem (iberregionalem
Wettbewerb um Fachkréfte aus nahezu allen Technikerberufen (Ausnahme derzeit: Industrie- und
Werkmeister/innen).

e Wahrend die Beschéftigung bei den Technikerberufen insgesamt in allen hier untersuchten
Regionen der Bundesrepublik Deutschland angestiegen und dabei jedoch deutlich geringer als die
Gesamtbeschaftigung gewachsen ist, erfreut sich dieses Arbeitsmarktsegment im Land
Brandenburg einer berdurchschnittlich guten Entwicklung. Inwieweit dies ein Spiegelbild zur in
der Mark unterdurchschnittlichen Beschéftigungsentwicklung bei Ingenieurberufen ist, kann nur
spekuliert werden.

e Das Bild der Beschaftigungsentwicklung differenziert sich, wenn einzelne Technikerberufe
analysiert werden: Bei den Maschinenbautechniker/innen, den Techniker/innen des Elektrofachs
und den Sonstigen Techniker/innen kann Brandenburg mit dem entsprechenden
Beschaftigungswachstum in den anderen Regionen mehr als mithalten. Bei den Industrie- und
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Werkmeister/innen entwickelt sich die Beschaftigung im Land Brandenburg dagegen noch einmal
ungiinstiger als im bundesweiten Trend ohnehin; wohl weil der demografische Wandel in der Mark
in diesem berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt kraftigere Spuren hinterlasst.

e In der Gegeniberstellung von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt gehéren die
Technikerberufe — bundesweit wie auch im Land Brandenburg — zu denjenigen berufsspezifischen
Teilarbeitsmarkten, die sich immer mehr verengen. Besonders schwierig gestaltet sich die Situation
in allen Regionen bei den Techniker/innen des Elektrofachs sowie bei den
Maschinenbautechniker/innen. Dies gilt in der Tendenz auch fir Brandenburg. Im Vergleich zu den
anderen untersuchten Regionen sind in der Mark die beiden Indikatoren ,Registrierte Arbeitslose je
gemeldete offene Stelle® und ,Berufsspezifische Arbeitslosenquote” zwar noch nicht ganz so
kritisch wie in Westdeutschland im Allgemeinen sowie in Baden-Wirttemberg im Besonderen. Zu
beriicksichtigen ist aber, dass in diesen Berufsordnungen in Brandenburg sehr hohe Anteile alterer
und damit am Arbeitsmarkt schwer zu vermittelnder Arbeitsloser anzutreffen sind.

e SchlieRlich ist festzuhalten, dass Beschéftigte mit Technikerberufen im Land Brandenburg
Arbeitsentgelte erzielen, die zwar anndhernd im ostdeutschen Durchschnitt liegen, sich jedoch
deutlich unter den Berliner Arbeitsentgelten bewegen. Gegeniiber denen im Bundesdurchschnitt
bzw. in Westdeutschland erreichten Arbeitsentgelten haben die Beschéftigten in Brandenburg
Riickstande von etwa drei Zehntel bzw. sogar vier Zehntel zu verzeichnen.®® Letztlich bedeutet dies
bei zunehmendem Wettbewerb der Regionen um qualifizierte Techniker/innen, dass Brandenburg
gegenwartig zwar innerhalb Ostdeutschlands wettbewerbsféhig ist, mit Berlin und insbesondere
Westdeutschland jedoch nicht konkurrieren kann.

Gesamtbewertung fur Brandenburg

Nach den vorgelegten sekundarstatistischen Analysen ist in den berufsspezifischen Teilarbeitsméarkten
der Technikerberufe im Land Brandenburg zwar noch kein flachendeckender Fachkraftemangel zu
konstatieren, allerdings werden die Arbeitsmarkte in den Berufssegmenten der Techniker/innen des
Elektrofachs sowie der Maschinenbautechniker/innen zunehmend enger und zahlen — wie bei den
Ingenieuren/innen auch — bereits heute zu den problematischsten im ganzen Land.5

63 Vergleiche hierzu ausfiihrlich Abschnitt 3.4.

6 Siehezu Engpassberufen im Land Brandenburg auch Bundesagentur fir Arbeit, Statistik (2011).
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Ubersicht 31: Angebots-Nachfrage-Relation in ausgewahlten Technikerberufen im Zeitverlauf,
Land Brandenburg

528 - alle Berufe
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200
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0,0 T T T e A e s L e

Quelle: Bundesagentur flir Arbeit, eigene Berechnungen

3.24 Statistische Analysen im Berufsbereich der ,Geistes- und naturwissenschaftlichen Berufe”

Basisdaten fiir das Land Brandenburg

Die GroRe des berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes fiir geistes- und naturwissenschaftliche Berufe im
Land Brandenburg kann gegenwértig mit etwas mehr als 3.400 sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhaltnissen beziffert werden. Bezogen auf den gesamten Brandenburger Arbeitsmarkt
macht der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt fiir geistes- und naturwissenschaftliche Berufe gerade
einmal knapp 0,5 % aus und ist damit auRerordentlich klein.®®

Unter den wichtigen Merkmalen des berufsspezifischen Teilarbeitsmarktes fir geistes- und
naturwissenschaftliche Berufe lassen sich die Folgenden besonders hervorheben.

Unter den gut 3.400 Personen aus geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen im Land Brandenburg
befinden sich zu 44,6 % Manner und entsprechend zu 55,4 % Frauen. Der Anteil von Auslander/innen
liegt bei 6,9 %. Der Frauenanteil fallt — gemessen am Durchschnitt aller Berufe — leicht iberproportional
aus, derjenige der Auslander/innen ist iiberproportional hoch; wenngleich immer noch gering.%

8 Vor diesem Hintergrund ist eine tiefergehende Untersuchung auf Ebene der Berufsordnungen in diesem Berufshild nicht

moglich. Alle nachfolgenden Angaben beziehen sich, soweit nicht anders vermerkt, auf die sozialversicherungspflichtige
Beschéftigung mit Stand zum 30.06.2011.

% Die Vergleichswerte fiir alle sozialversicherungspflichtig Beschéftigten im Land Brandenburg liegen bei 48,7 %

(Frauenanteil) bzw. 1,6 % (Auslanderanteil).
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Obersicht 32:  Wirtschaftszweige im Land Brandenburg nach Anzahl der
sozialversicherungspflichtiy  beschéftigten  Personen aus  geistes- und
naturwissenschaftliche Berufen®

Anteil an allen geistes- und
Wirtschaftszweig naturwissenschaftlichen Berufen
(in %)
Forschung und Entwicklung 32,8
Gesundheitswesen 16,4
Interessenvertretungen und Vereinigungen 7,9
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung 6,3
Sozialwesen 48
Heime 39
Erziehung und Unterricht 3,6
Dienstleistungen der Informationstechnologie 2,5
Architektur- und Ingenieurbiiros, Labore 2,0
kumuliert 80,2

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Die vorstehende Ubersicht zeigt, dass Personen der geistes- und naturwissenschaftlichen Berufe auch im
Land Brandenburg vielfaltige sektorale Beschaftigungsoptionen offenstehen, wobei in den Bereichen
Forschung und Entwicklung sowie im Gesundheitswesen deutliche Schwerpunkte zu verzeichnen sind.

73,9 % der Personen aus geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen im Land Brandenburg kénnen
einen Hochschulabschluss vorweisen. Weitere 13,3 % haben einen Facharbeiter-, Meister- oder
Technikerabschluss. 12,8 % der Personen aus geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen verfiigen
somit entweder Uber keinen Berufsabschluss oder dieser ist unbekannt. Entsprechend dieser Zahlen
vollzieht sich die Nachwuchskréaftegewinnung fiir geistes- und naturwissenschaftliche Berufe vorrangig
tiber den Weg des Hochschulstudiums.

Die Nachfrageentwicklung bei geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen ist im Land Brandenburg
durch folgende Besonderheiten charakterisiert.

Die Anzahl der Personen mit geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen ist in den vergangenen
Jahren angestiegen, wobei der Zuwachs von 286 % weit {ber dem durchschnittlichen
Beschaftigungsgewinn aller Berufe von 9,2 % zwischen Juni 2005 und Juni 2011 lag. Dies ist insofern
bemerkenswert, als das bundesweit der Beschaftigungszuwachs in dieser Berufsgruppe nur etwa ebenso
stark ausfiel wie dort im Durchschnitt aller Berufe (+8 %). Auch auf dem Berliner Arbeitsmarkt waren
&hnliche Entwicklungen wie in Brandenburg festzustellen. Daher liegt die Vermutung nahe, dass es sich
hierbei in gewisser Weise um eine Sondersituation der Region Berlin-Brandenburg handelt, die mit dem
Bundes- bzw. Landeshauptstadtstatus von Berlin bzw. Potsdam zusammenhangt.

Die nachstehende Ubersicht macht sichtbar, dass saisonale Beschaftigungsschwankungen bei den
geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen in den vergangenen Jahren kaum zu erkennen sind oder
aber vom kontinuierlichen Beschaftigungszuwachs iberdeckt werden.

67 Stand 30.06.2010.
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Obersicht 33: Anzahl von sozialversicherungspflichtig beschaftigten Personen mit geistes- und
naturwissenschaftlichen Berufen im Land Brandenburg nach Quartalen, Mé&rz 2005

bis Juni 2011
3500
3250
2.000
2750
2.500 T T T T T T T T T T T T T T T g
A20065 92005 32008 9-2006 3-2007 @-2007 32008 92008 3-20089 92009 32010 G200 Z20M

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit

Die Fluktuationsrate betrug zuletzt bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen 30,3 % und
war damit ebenso hoch wie im Mittelwert aller Berufe (30,6 %). Dies spricht dafiir, dass bei den geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufen viele unstetige, beispielsweise befristete
Beschéftigungsverhaltnisse geschlossen bzw. wieder beendet werden.

Die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen®® fiir geistes- und naturwissenschaftliche Berufe ist —
allerdings bei einem relativ geringen absoluten Niveau — in den letzten Jahren sichtlich angestiegen, und
zwar von knapp 60 Ende 2008 auf mehr als 70 Ende 2011. Dies signalisiert vermutlich wachsende
kurzfristige Bedarfe der Brandenburger Unternehmen und Einrichtungen nach Personen mit geistes- und
naturwissenschaftlichen Berufen. Aussagen Uber den tatsachlichen Bedarf kénnen aus diesen Zahlen
jedoch auch bei dieser Berufsgruppe nicht abgeleitet werden, da die Unternehmen bzw. Einrichtungen
erfahrungsgeman nicht alle offenen Stellen den Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern melden.

Die Altersstruktur der beschaftigten Personen mit geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen weist
im Vergleich mit dem Durchschnitt aller Berufe einige Besonderheiten auf.

68 Angaben im gleitenden 12-Monatsdurchschnitt.
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Obersicht 34:  Altersstruktur von sozialversicherungspflichtig beschaftigten Personen mit geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufen im Land Brandenburg im Vergleich®®

alle Berufe 10,3 19.3

Geistes-, Maturw. | 6,4 358

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

15- 24 Jahre = 25- 34 Jahre m35- 44 Jahre m45- 54 Jahre m55 Jahre und élter

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Einerseits deutet der unterproportionale Anteil der 55-jahrigen und alteren Personen bei den geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufen von nur 13,4 % darauf hin, dass mittelfristig nicht mit GibermaRig
hohen Ersatzbedarfen zu rechnen ist. Andererseits verweist die bei den geistes- und
naturwissenschaftlichen Berufen nur unterproportional besetzte Altersgruppe der 15- bis 24-Jahrigen
auf den charakteristischen Weg der Nachwuchskraftesicherung Uber ein Hochschulstudium und
entsprechend spate Berufseinstiege. Der aulerordentlich hohe Beschéftigtenanteil von 35,8 % in der
Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen gegeniiber
19,3 % im Durchschnitt aller Berufe deutet darauf hin, dass es sehr gut gelingt, bei den geistes- und
naturwissenschaftlichen Berufen Berufsnachwuchs heranzubilden und fiir Unternehmen bzw.
Einrichtungen in Brandenburg zu rekrutieren.”

Hinsichtlich der Angebotsentwicklung bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen im Land
Brandenburg ist auf die folgenden Besonderheiten zu verweisen.

Der Umfang des nicht ausgeschopften Arbeitskrafteangebotes, d. h. die Anzahl der arbeitslos gemeldeten
Personen mit geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen, ist in den beiden vergangenen Jahren von
676 im Dezember 2008 auf 707 im Dezember 2011 angestiegen und hat damit trotz des kréaftigen
Beschaftigungswachstums zugenommen. Auch dies deutet darauf hin, dass eine grofle Anzahl von
Hochschulabsolventen/innen auf diesen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt stromt.

Fir die Mobilisierungsmaglichkeiten des nicht ausgeschdpften Arbeitskrafteangebotes sind jedoch nicht
nur der Umfang, sondern auch dessen Strukturen von Bedeutung. Hier bestdtigen die Zahlen die oben
angesprochene Vermutung. Offensichtlich strémt eine Vielzahl von Hochschulabsolventen auf den sehr
liberschaubaren berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt der Geistes- und Naturwissenschaftler. Mit einem
Anteil von 48,1 % in der Altersgruppe 25 bis 34 Jahre ist der Anteil der arbeitslosen Personen mit

89 Stand 30.06.2010.

" Weitergehende Einschéatzungen zur Nachwuchskréafteheranbildung bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen

finden sich auch im Abschnitt 3.5.
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geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen mehr als doppelt so grof wie der entsprechende
Brandenburger Landesdurchschnitt (21,7 %). Dies ist ein deutliches Indiz dafir, dass der
berufsspezifische Teilarbeitsmarkt die grole Menge an Hochschulabsolventen/innen nicht aufnehmen
kann.

Ubersicht 35:  Altersstruktur von arbeitslosen Personen mit geistes- und naturwissenschaftlichen
Berufen im Land Brandenburg im Vergleich™

alle Berufe 1.7

Geistes-, Maturw 481

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

15-24 Jahre W25- 34 Jahre M35-44 Jahre W45- 54 Jahre W55 Jahre und alter

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Regionale Vergleichsdaten

Die vorstehenden Brandenburger Informationen zu den Geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen
sollen nunmehr in einen Uberregionalen Kontext gestellt werden, um diese dadurch besser bewerten zu
koénnen. Aufgrund der Vielzahl vorliegender Daten soll sich dabei auf einige wesentliche Indikatoren
beschrénkt werden, die zunachst in der folgenden Ubersicht présentiert werden.

™ Stand Juni 2010.
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Ubersicht 36: Regionale Vergleichsdaten zu den berufsspezifischen Teilarbeitsmérkten der geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufe’

o 2 o g
= = , g =
< £ 2 S E 2 o
[<7) — =] [ o
= K 5 B £ 2 o
= g - g
o =z = g
Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe
Teilarbeitsmarkt absolut svB 3.447 17.308 37.379 34.172 168.835 206.214
Teilarbeitsmarkt in % aller svB 0,5 15 0,7 0,9 0,7 0,7
Entwicklung svB 6-2005 bis
6-2011 (%)
Teilarbeitsmarkt +28,6 +42,7 +34,8 +18,2 +28,9 +29,9
Arbeitsmarkt insgesamt +9,2 +13,6 +8,4 +7,2 +8,4 +8,4
registrierte Arbeitslose je
J J 114 270 165 40 6,0 6.7
offene Stelle
Berufsspezifische
. 5 17,0% 19,5% 19,5% 6,5% 9,1% 11,2%
LArbeitslosenquote
Monatl. Bruttoarbeitsentgelt
(Euro) 3.394 3.813 3.503 k. A 4.153 4.027

Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

Werden die vorstehenden Regionaldaten zu den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen
ausgewertet, so lassen sich folgende wichtige Befunde und Einschatzungen benennen:

e Der berufsspezifische Teilarbeitsmarkt der Geistes- und Naturwissenschaftler/innen ist in
Brandenburg zwar relativ klein, erweitert sich jedoch bei Einbeziehung der Bundeshauptstadt Berlin
absolut wie auch relativ deutlich. Damit erweitern sich die Rekrutierungsméglichkeiten fiir die
Unternehmen im Land Brandenburg erheblich, auch wenn aufgrund der fortschreitenden
Spezialisierung in wichtigen Fachdisziplinen vielfach bundesweit und teilweise sogar international
um derartige Fachkréfte konkurriert wird.

e  Das Beschéaftigungswachstum bei den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen fiel im Land
Brandenburg &hnlich hoch aus wie in der Bundesrepublik Deutschland insgesamt und war damit
deutlich kraftiger als bei den Berufen insgesamt. Allerdings blieb das Beschaftigungswachstum bei
den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen in der Mark etwas hinter den noch héheren
Wachstumsraten in Ostdeutschland bzw. Berlin zurlck.

e In der Gegenlberstellung von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt gehdren die geistes-
und naturwissenschaftlichen Berufe — bundesweit wie auch im Land Brandenburg — nicht zu
denjenigen berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten, die sich verengen. Vor allem der vergleichsweise
umfangreiche akademische Nachwuchs sorgt trotz kraftigem Beschaftigungswachstums (s. 0.)
dafiir, dass die beiden Indikatoren ,Registrierte Arbeitslose je gemeldete offene Stelle* und
~Berufsspezifische Arbeitslosenquote” nicht anndhernd so kritisch ausfallen wie bei anderen im
Rahmen der Studie untersuchten Berufsgruppen.

e Angaben fir Juni2005 und Juni2011 (Beschaftigte), fur Juni2011 (Berufsspezifische ,Arbeitslosenquote”) bzw. fir

Dezember 2011 (registrierte Arbeitslose, gemeldete offene Stellen).
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e  SchlieRlich ist festzuhalten, dass Geistes- und Naturwissenschaftler/innen im Land Brandenburg
Arbeitsentgelte erzielen, die sich zwar annahernd im ostdeutschen Durchschnitt bewegen, jedoch
merklich unter den Berliner Arbeitsentgelten liegen. Gegeniiber denen im Bundesdurchschnitt bzw.
in Westdeutschland erreichten Arbeitsentgelten haben die Beschaftigten dieser Berufsgruppe in
Brandenburg Riickstande von etwa ein Siebtel bzw. sogar einem Fiinftel zu verzeichnen. Letztlich
bedeutet dies bei zunehmendem Wettbewerb der Regionen um qualifizierte Geistes- und
Naturwissenschaftler/innen, dass Brandenburg gegenwértig zwar innerhalb Ostdeutschlands
wetthewerbsfahig ist, mit Berlin und vor allem Westdeutschland jedoch nicht mithalten kann.

Gesamtbewertung fiir Brandenburg

Nach den vorliegenden sekundarstatistischen Daten ist fiir den berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt der
geistes- und naturwissenschaftlichen Berufe im Land Brandenburg kein ausgewiesener Mangel an
entsprechenden Fachkraften festzustellen.”

Ubersicht 37:  Angebots-Nachfrage-Relation in den geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen
im Zeitverlauf, Land Brandenburg
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Quelle: Bundesagentur flr Arbeit, eigene Berechnungen

8 Siehezu Engpassberufen im Land Brandenburg auch Bundesagentur fiir Arbeit, Statistik (2011).
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3.3 Zwischenfazit

Bezliglich der Frage nach den zukiinftigen Herausforderungen der Fachkréftesicherung fiir
Brandenburger Betriebe zeigen die Ergebnisse der umfassenden sekundérstatistischen Analysen zu den
innovationsrelevanten Berufsgruppen und -ordnungen ein ambivalentes Bild.

Auf der einen Seite stehen die berufsspezifischen Teilarbeitsmérkte der Ingenieure/innen und
Techniker/innen, bei denen die Schwierigkeiten der Fachkraftesicherung fiir Brandenburger Betriebe —
insbesondere KMU — kiinftig aller Voraussicht nach zunehmen werden. Auch wenn die aktuellen
Brandenburger Zahlen in diesen Berufssegmenten nicht mit den Entwicklungen in Westdeutschland
mithalten kénnen und auch noch kein flachendeckender Fachkréftemangel zu konstatieren ist, miissen
sich die Unternehmen Brandenburgs mit einer zunehmenden Enge dieses Teilarbeitsmarktes
auseinandersetzen. Dieser Befund lasst sich zusammenfassend an folgenden Punkten festmachen.
Erstens ist der Teilarbeitsmarkt fiir Ingenieure/innen und Techniker/innen in Brandenburg (einschlieflich
Berlin) sowohl absolut als auch relativ betrachtet vergleichsweise klein. Dadurch sind die
Rekrutierungsméglichkeiten Brandenburger Unternehmen automatisch limitiert. Zweitens weisen die
problematischen Altersstrukturen — insbesondere bei den Ingenieuren — und die damit verbundenen
steigenden Ersatzbedarfe darauf hin, dass aus Sicht der Unternehmen mit einer weiteren Verscharfung
der Fachkrafteproblematik zu rechnen ist. Drittens sprechen die (iberregionalen (nationalen)
Entwicklungen in den berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten dafir, dass sich aufgrund der begrenzten
Wettbewerbsfahigkeit Brandenburger Unternehmen die Herausforderung der Personalakquise und
-bindung weiter zuspitzen wird. Zudem ist viertens darauf hinzuweisen, dass die fiir Brandenburg im
Bundesmalistab vergleichsweise giinstigen Angebots-Nachfrage-Relationen fiir Ingenieure/innen und
Techniker/innen nicht das Problem der sehr hohen Anteile &lterer und damit am Arbeitsmarkt schwer zu
vermittelnder Arbeitsloser in den Blick nehmen.

Auf der anderen Seite stellen sich aus Unternehmenssicht die berufsspezifischen Teilarbeitsmérkte der
Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen sowie der Geistes- und Naturwissenschaftler/innen
weitaus entspannter dar. Verantwortlich dafiir ist offensichtlich der umfangreiche akademische
Nachwuchs in der Metropolregion Berlin-Brandenburg. Denn trotz eines teilweise starken
Beschaftigungswachstums in diesen Berufsfeldern in den letzten Jahren ist aus der rein quantitativen
Strukturanalyse heraus kein ausgewiesener Fachkraftemangel festzustellen.

Ferner wurde im Zuge des Vergleiches von Regionaldaten festgestellt, dass die in Brandenburg zu
erzielenden Arbeitsentgelte im ostdeutschen Durchschnitt liegen, jedoch nicht mit den Entgelten im
Bundesdurchschnitt bzw. Westdeutschland mithalten kénnen.

Da es sich bei der Frage nach der Héhe der Arbeitsentgelte sowohl aus unternehmerischer Kostensicht
als auch vor dem Hintergrund der hinreichenden Attraktivitadt von Jobangeboten um einen zentralen
Standortfaktor handelt, sollen im folgenden Abschnitt die Ergebnisse einer Sonderauswertung zu den
Arbeitsentgelten vorgestellt werden. Neben dem Vergleich der Entgelte nach Regionen und
BetriebsgréRen werden die Befunde mit Blick auf die Frage nach der nationalen Konkurrenzfahigkeit
Brandenburger Unternehmen im zu erwartenden zunehmenden Uberregionalen Wettbewerb um
qualifizierte innovationsrelevante Fachkrafte bewertet.
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3.4 Statistische Sonderauswertungen zu den Arbeitsentgelten
ausgewahlter Berufsgruppen und Berufsordnungen

Die Arbeitsentgelte sind wichtige Determinanten berufsspezifischer Teilarbeitsmarkte, die sowohl fir
Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmer von groRer Bedeutung sind.”* Die ambivalente Dualitat von
Arbeitsentgelten zeigt sich beispielsweise darin, dass sie als Kostenfaktor mdéglichst gering zu halten
sind, als Anreizfaktor fiir qualifizierte Arbeitskrafte — zumal bei wachsender Konkurrenz um Fachkréfte —
hingegen attraktiv sein mussen.

Vor diesem Hintergrund wird nachstehend die Situation der Arbeitsentgelte fir die Berufsgruppen der
»Ingenieure/innen“, der ,Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen“, der ,Techniker/innen und
der ,Geistes- und naturwissenschaftlichen Berufe* sowie fiir ausgewahlte Berufsordnungen dieser
Berufsgruppen im Jahr 2010 dargestellt. Dabei wird die Entgeltsituation zum einen im Vergleich
zwischen Brandenburg, Ost- und Westdeutschland sowie der Bundesrepublik Deutschland insgesamt
angestellt. Zum anderen wird die Entgeltsituation innerhalb des Landes Brandenburg differenziert
untersucht, nach Regionen (Berliner Umland und dbriges Brandenburg bzw. &uRere Metropolregion)™
sowie nach BetriebsgréRenklassen.” Die entsprechenden Daten fuRen auf einer Sonderauswertung der
Beschéftigungsstatistik, die fur die vorliegende Untersuchung vom Statistik-Service-Ost der
Bundesagentur fiir Arbeit durchgefihrt wurde. Beziffert werden darin die durchschnittlichen
Bruttoarbeitsentgelte (Median) von sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschéftigten (ohne
Auszubildende) am Arbeitsort.

Die folgende Darstellung zeigt zunéchst die Ergebnisse dieser statistischen Sonderauswertungen zur
Entgeltsituation in ausgewahlten Berufsgruppen und Berufsordnungen fiir das Jahr 2010 im Uberblick.

" Vergleiche dazu einerseits die Winsche bzw. Erfahrungen von befragten akademischen Nachwuchskraften aus

Brandenburg im Abschnitt 3.5 sowie andererseits die Befunde aus den Betriebsfallstudien zur Bedeutung der
Arbeitsentgelte als Kosten- aber auch Anreizfaktor im Abschnitt 4.3.

n Vergleiche zur Abgrenzung dieser beiden Teilrdume Brandenburgs Statistik der Bundesagentur fur Arbeit (2011).

6 Teilweise stieRen diese Analysen an methodisch-statistische Grenzen, da aufgrund geringer Beschéftigtenzahlen nicht fir

alle Berufsgruppen und Berufsordnungen entsprechende Differenzierungen ermittelt werden konnten.
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UObersicht 38:  Arbeitsentgelte ausgewahlter Berufsgruppen sowie Berufsordnungen — im inter- und
intraregionalen Vergleich sowie im Brandenburger BetriebsgréRenvergleich

Durchschnittliche Bruttoarbeitsentgelte (Median) von
sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschaftigten (ohne Auszubildende)
am Arbeitsort in Euro, Bundesrepublik Deutschland = 100
Regionalvergleich BetriebsgroRenvergleich
=) . =
S o E = s |82y 8| 2|2 .|
S E|EE| = S |2 5|53 o 2 |3 <3 =
[a) = = = S = 2| & — i N =
o L 5|2 3 ) T o E| S & [ o o |l 2
o0 S oa|O a o o m DD o - « D ol &
alle Berufe 2.702 | 2.835 | 2.068 | 2.555 | 2.015 | 2.176 | 1.931 | 1.599 | 1.891 | 2.171 | 2.861
100 | 105 | 77 95 75 81 71 59 70 80 | 106
Ingenieure
(Ing) 5.050* | 5.311 | 3.878 | 4.475 | 3.991 | 4.140 | 3.892 | 2.769 | 3.654 | 4.042 | 4.615
100 | 105 | 77 89 79 82 77 55 72 80 91
Maschinen- und
. 5190 | 5462 | 4310 | * | 4602 | * * * * * *
Fahrzeugbauing.
100 105 83 * 89 * * * * * *
Elektroing. 5.220* | 5491 | 4537 * | 4316 * ’ * * * *
100 105 87 * 83 * ’ * * * *
Architekten,
. 4.043 | 4247 | 3.350 | 3571 | 3.461 | 3603 | 3.341 | * * * *
Bauing.
100 105 83 88 86 89 83 * * * *
Vermessungsing. | 4.037 | 4409 | 3.023 | * * * * * * * *
100 109 75 * * * * * * * *
Bergbau-,
Hutten_’ * * * * * * * * * * *
GieRereiing.
* * * * * * * * * * *
Ubrige
; . 5.180* | 5451 | 4096 | * * * * * * * *
Fertigungsing.
100 105 79 * * * * * * * *
Sonstige Ing. 4.900* | 5.156 | 3.821 | 4.288 | 4.046 | 4119 | 3.995 | 2.773 | * 3.758 | 4.612
100 105 78 88 83 84 82 57 * 77 94
Chemiker, 5.170% | 5.439 | 4.175 | 4.480 | 4.182 | * *
Physiker, * * * *
Mathematiker
100 | 105 | 81 87 81 * * * * * *
Chemiker, 5.190* | 5458 | 4.094 | 4342 | 4057 | * * . . . .
Chemieing.
100 105 79 84 78 * * * * * *
Physiker, 5.140* | 5406 | 4339 | 4598 | * * *
Physiking., * * * *
Mathematiker
100 105 84 89 * * * * * * *

* keine Angaben mdéglich, ** geschatzt auf Basis der regionalen Daten
Quelle: Statistik-Service-Ost der Bundesagentur fir Arbeit
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Obersicht 38:  Arbeitsentgelte ausgewahlter Berufsgruppen sowie Berufsordnungen — im inter- und
intraregionalen Vergleich sowie im Brandenburger BetriebsgréRenvergleich

Durchschnittliche Bruttoarbeitsentgelte (Median) von
sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschaftigten (ohne Auszubildende)
am Arbeitsort in Euro, Bundesrepublik Deutschland = 100

Regionalvergleich BetriebsgroRenvergleich
[=2) . <=
£ 2 2| 2
< = E = c § E’ 2|8 = @ g %’ <= -g
a B === = 2 | =2 8|2 2 = 5 Y 9| o <
o L 5|8 o > & s E|s S ] o |o 8| b @
[a) = n|O & fea) o m DD o — ~ L ol E
Techniker (Techn.) 4,057 |4.243|2.975|3.551 | 2.902 | 3.028 | 2.828 | 2.174 | 2.790 | 2.918 | 3.697
100 105 73 88 72 75 70 54 69 72 91
Maschinenbautechn. | 4.242 | 4.377 | 2.749 | 3.378 | 2.496 * * * * * *
100 103 65 80 59 * * * * * *
Techn. d.
4.099 | 4.240 | 3.010 | 3.661 | 2.708 * 2.436 * * * *
Elektrofachs
100 103 73 89 66 * 59 * * * *
Bautechn. 3.765 | 3.894 | 3.033 | 3.391 | 3.042 * * * * * *
100 103 81 90 81 * * * * * *
Vermessungstechn. | 2.878 | 3.133 | 2.136 * * * * * * * *
100 109 74 * * * * * * * *
Bergbau-, Hiitten-,
. . 4,740 | 4.993 | 4.076 * * * * * * * *
GieRRereitechn.
100 105 86 * * * * * * * *
Chemietechn. 3.874 | 4.013 | 3.131 * * * * * * * *
100 104 81 * * * * * * * *
Ubrige
. 3.824 | 3.965 | 2.567 * * * * * * * *
Fertigungstechn.
100 104 67 * * * * * * * *
Techn., 0. n. A. 4,035 | 4.214 | 3.136 | 3.708 | 3.076 | 3.158 | 3.028 | 2.284 | 2.944 | 3.038 | 3.772

100 104 78 92 76 78 75 57 73 75 93

Industriemstr.,

4349 | 4626 | 2.772 | 3.186 | 2.755 * 2.626 * * 2591 | 3.234
Werkmstr.

100 106 64 73 63 * 60 * * 60 74
Geistes- / 4.027 |4.153|3.503 | 3.813 | 3.394 | 3.705 | 3.016 . . . .
naturwiss. Berufe

100 103 87 95 84 92 75 * * * *
Wirtschafts- und 4168 | 4.371 | 3.115 | 3.774 | 3.045 * * . . . .
Sozialwiss.

100 105 75 91 73 * * * * * *
Geisteswiss.,a. n. g. | 3.516 | 3.635 | 2.854 | 2.615 * * * * * * *

100 103 81 74 * * * * * * *
Naturwiss., a. n. g. 4113 | 4135 | 4.013 | 4.401 | 3.818 * * * * * *

100 101 98 107 93 * * * * * *

* keine Angaben mdéglich, ** geschatzt auf Basis der regionalen Daten
Quelle: Statistik-Service-Ost der Bundesagentur fir Arbeit

Zunachst kann Folgendes festgestellt werden: Entsprechend ihrer herausgehobenen Bedeutung fiir die

Entwicklung der Betriebe, z. B. aufgrund ihrer Beitrdge zu technologischen Fortschritten, verdienen
Beschéftigte aus den untersuchten innovationsrelevanten Berufsgruppen und Berufsordnungen mehr als
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die Beschaftigten im Durchschnitt aller Berufe. Dies gilt im Land Brandenburg genauso wie in allen
anderen betrachteten Regionen der Bundesrepublik Deutschland.

Im interregionalen Vergleich der innovationsrelevanten Berufsgruppen und Berufsordnungen ist zu
konstatieren, dass die Innovationstrager im Land Brandenburg

e  Arbeitsentgelte erzielen, die in etwa im Durchschnitt der entsprechenden Beschaftigten in den
ostdeutschen Bundeslandern liegen;

e gemessen an den Arbeitsentgelten in Berlin auf der Ebene der analysierten Berufsgruppen
Entgeltriickstande zwischen minimal 6 Prozentpunkten (Chemiker, Physiker, Mathematiker)
und maximal 16 Prozentpunkten (Techniker) aufweisen bzw. auf der Ebene der untersuchten
Berufsordnungen Entgeltriickstdnde zwischen minimal 2 Prozent-Punkten (Architekten,
Bauingenieure) und maximal 23 Prozentpunkten (Techniker des Elektrofachs) auftreten;

e im Vergleich zu den Bundesdurchschnitten die Arbeitsentgelte in Brandenburg in den meisten
betrachteten Berufsgruppen und Berufsordnungen um ein etwa Fiinftel niedriger sind;

e gegeniiber den in Westdeutschland beschaftigten Innovationstragern Rickstande bei den
Arbeitsentgelten um bis zu ein Finftel und mehr zu verzeichnen haben; bei den
Maschinenbautechnikern ist sogar ein Minus von 44 Prozentpunkten zu registrieren.

Letztlich bedeuten die vorstehenden Angaben bei zunehmendem Wettbewerb der Regionen um
qualifizierte Fach- und Nachwuchskrafte, dass Brandenburg zwar konkurrenzfahig gegentber
Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen ist — bei den gezahlten
Arbeitsentgelten jedoch nicht mit Berlin und noch weniger mit den westlichen Bundeslandern mithalten
kann.”

Der intraregionale Vergleich innerhalb Brandenburgs verdeutlicht, dass im Berliner Umland in allen
statistisch ausweisbaren Berufsgruppen und Berufsordnungen héhere Arbeitsentgelte gezahlt werden als
im Ubrigen Brandenburg. Die absoluten Unterschiede liegen zwischen 200 Euro im Minimum (Techniker)
und 700 Euro im Maximum (geistes- und naturwissenschaftliche Berufe). Dies deutet — wie noch zu
zeigen sein wird® — bereits an, dass die von den zahlreichen und besser entlohnten (s. 0.
Arbeitsplatzangeboten in der Bundeshauptstadt Berlin ausgehende Attraktivitdt dazu fithrt, dass
Brandenburger Betriebe im Berliner Umland hohere Arbeitsentgelte zahlen (miissen), um Abwerbung
bzw. Abwanderung in die Metropole zu verhindern.

Darliber hinaus weisen die, allerdings aus statistischen Griinden nur fiir die Berufsgruppen der
Ingenieure bzw. der Techniker sowie sehr wenige Berufsordnungen, nachweisbaren Daten zu den
Arbeitsentgelten nach BetriebsgréRenklassen auf weitere spezifische Wetthewerbssituationen hin:

Zum einen wird an diesen Zahlen deutlich, dass die unzureichende Uberregionale Konkurrenzfahigkeit
bei den Arbeitsentgelten nicht fiir alle Betriebe in Brandenburg gilt. Wéhrend KMU im Land
Brandenburg deutliche Riickstdnde zu den im Bundesdurchschnitt gezahlten Arbeitsentgelten
aufweisen, kdnnen Betriebe mit 250 und mehr Beschéftigten im interregionalen Wettbewerb annéhernd
mithalten. Sie haben Arbeitsentgeltriickstande von weniger als 10 Prozentpunkten.

" Die durchaus relevanten Unterschiede bei den Lebenshaltungskosten in den verschiedenen Regionen der Bundesrepublik

Deutschland konnten im Rahmen der vorliegenden Studie nicht betrachtet werden, &ndern vermutlich aber nichts
Wesentliches an dieser Feststellung.

. Entsprechende Befunde lieferten insbesondere die durchgefiihrten Betriebsfallstudien, deren Ergebnisse im Kapitel 4

dokumentiert sind.

__M
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Zum anderen zeigen diese Daten, dass zwischen den Brandenburger Betrieben erhebliche Unterschiede
nach BetriebsgroRenklassen bestehen und folglich in der intraregionalen Konkurrenz um qualifizierte
Fach- und Nachwuchskrafte kleinste Betriebe Wettbewerbsnachteile gegentiber kleinen sowie mittleren
Betrieben besitzen und diese wiederum gegeniber groBeren Betrieben. Die Arbeitsentgelte fiir
Ingenieure/innen im Land Brandenburg stehen beispielhaft dafiir: Betriebe mit 1 bis 19 Beschéftigten
zahlen Ingenieuren/innen ein durchschnittliches Arbeitsentgelt von 2.769 EURO im Monat, Betriebe mit
20 bis 49 Beschéftigten reichen 3.354 EURO aus und Betriebe mit 50 bis 249 Beschéftigten vergliten in
Héhe von 4.042 EURO. Betriebe mit 250 und mehr Beschéftigten im Land Brandenburg zahlen
Ingenieuren/innen demgegeniiber 4.615EURO und damit nur 435EURO weniger als im
Bundesdurchschnitt (5.050 EURO).

Insgesamt machen die vorstehenden Zahlen zu den Arbeitsentgelten deutlich, dass viele Brandenburger
Betriebe erhebliche Anstrengungen unternehmen missen, wenn sie bei diesem wichtigen
Wettbewerbsfaktor tiberregional mithalten wollen bzw. — angesichts der zunehmenden Konkurrenz um
qualifizierte Fach- und Nachwuchskréfte, nicht zuletzt um Innovationstrager — mithalten massen.
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3.5 Analyse der Hochschulpotenziale in der Region Berlin-Brandenburg
fiir (kiinftige) Innovations- und Leistungstrager

351 Vorbemerkungen und allgemeine Trends

Als innovationsrelevante Beschaftigte — als Innovationstrager — gelten wie bereits ausgefiihrt™
diejenigen, in deren beruflichen Aufgabenbereich es fallt, technische und organisatorische
Innovationsprozesse voranzutreiben. Sie sind entscheidend fiir die Innovationsdynamik und damit auch
fur die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Im Vergleich zu anderen Beschaftigtengruppen zeichnet
sich die Gruppe der innovationsrelevanten Beschaftigten durch ein hohes formales Qualifikationsniveau,
i. d. R. Hochschulabschluss, aus. Im Folgenden soll daher, nach Fachrichtungen untergliedert, das
Potenzial der an den Hochschulen in Berlin und Brandenburg akademisch ausgebildeten Personen
dargestellt werden.

Dies erfolgt deshalb, weil es sich bei diesem Potenzial um das fiir Brandenburger Unternehmen
prinzipiell am einfachsten zugéngliche akademische FachkraftePotenzial fiir die Befriedigung ihrer
jeweiligen Bedarfe an innovationsrelevanten Fachkraften handelt. Die Absolventen/innen der
Hochschulen befinden sich bereits in der Region und sind mit regionalen Spezifika wie
Unternehmenslandschaft, Wirtschafts- und Sozialstruktur, kulturelles Angebot, Arbeitsbedingungen, vor
allem an den eher peripher gelegenen  Hochschulstandorten, eher vertraut als
Hochschulabsolventen/innen aus anderen Bundeslandern. Viele zum Studium Zugezogene haben dariiber
hinaus, insbesondere wéhrend ihrer Studienzeit, einen regionalen Bezug bzw. eine regionale ldentitat
entwickelt und kénnen sich, genauso wie die aus Brandenburg stammenden Studierenden, wenn die
angebotenen Voraussetzungen stimmen, eine personliche und berufliche Perspektive in der Region
durchaus vorstellen.®* Unabdingbare Voraussetzung fiir die Umsetzung dieser Zukunftsplanungen ist
allerdings das Vorhandensein zukunftstrachtiger, herausfordernder und attraktiver Arbeitsplatze im Land
Brandenburg. Derartige Arbeitsplatze werden zumindest in einem Teil der Brandenburger Unternehmen
angeboten, da entsprechende Bedarfe an hoch qualifizierten Fachkréften ebenso bestehen wie
Einsichten beziiglich der Notwendigkeit perspektivreich und attraktiv gestalteter Arbeitsplatzangebote.®2

Dennoch ist festzustellen, dass nur ein Teil der Berlin-Brandenburger Hochschulabsolventen/innen, der
in der Region verbleibt, in den dortigen Arbeitsmarkt einmiindet.®® Auf die dafiir verantwortlichen
Ursachen soll an dieser Stelle noch nicht eingegangen werden. Vielmehr wird das in der Region Berlin-
Brandenburg ausgebildete und damit prinzipiell vor Ort nutzbare Angebot junger, akademisch
qualifizierter Fachkréafte und damit potentieller Innovationstrager nach Hochschulen und Berufsgruppen
geordnet abgebildet, also zunéchst fundiert Umfang und Struktur der tatsachlichen akademischen
Nachwuchskréaftepotenziale in der Region beschrieben.

Die Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg verfligt tber eine sehr breit aufgestellte sowie qualitativ
hochwertige Forschungs- und Entwicklungslandschaft. Mit 7 Universitdten, 21 (Fach-)Hochschulen
sowie  (Uber 200  weiteren  auBeruniversitiren  Forschungseinrichtungen  (u.a.  der

& Vergleiche Kapitel 1.

80 soziale Innovationen spielen im Kontext der vorliegenden Untersuchung nur eine indirekte Rolle und sollen daher

nachfolgend nicht naher betrachtet werden.

81 Siehe dazu den folgenden Abschnitt 3.5.

82 Vergleiche hierzu Kapitel 4.

8 Landerspezifische Daten zur Migration von Hochschulabsolventen/innen liegen nur ansatzweise vor. Laut Bildungsbericht

(Autorengruppe Bildungsberichterstattung, Hrsg. 2010) haben 34 % der Absolventen/innen aus Ostdeutschland ihre
ostdeutsche Hochschulregion verlassen, um eine Erwerbstétigkeit aufzunehmen. Etwa die Halfte ist ca. ein Jahr nach dem
Studienabschluss noch in der Studienregion verblieben.
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Forschungsgemeinschaften Max-Planck, Fraunhofer, Helmholtz und Leibniz) weist die Region ein
enormes personen- und wissensbezogenes Innovationspotenzial auf.

In den vergangenen Jahren hat sich die Anzahl der Studierenden in der Region Berlin-Brandenburg
insgesamt deutlich erhoht.

Ubersicht 39: Studierende an Berliner Hochschulen im Zeitverlauf

160.000
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M an Universititen ®an Fachhochschulen

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

In Berlin waren seit 1996 jedes Jahr rund 130.000 Studierende an den Hochschulen eingeschrieben, in
den vergangenen beiden Jahren ist ein deutlicher Anstieg der Studierendenzahl zu beobachten. Zum
Wintersemester 2010/2011 waren (Uber 147.000 Studierende an den Berliner Hochschulen
immatrikuliert. Als wesentliche Ursachen fiir dieses jlingere Wachstum kénnen doppelte Abiturjahrgénge
in einigen Bundeslandern, die sich generell erhéhende Studierneigung, von der Berlin aufgrund seiner
hohen Attraktivitat fur junge Menschen uberdurchschnittlich profitiert, sowie die Abschaffung der
Wehrpflicht angefuhrt werden.

Zentrum der Goethe-Universitit Frankfurt am Main
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UObersicht 40:  Studierende an Brandenburger Hochschulen im Zeitverlauf

50.000

40.000

30.000

20.000

N IIIIWIIIII
0

I R R T - T ST 2 >

> o & P & & @
NN N PR OSSNSO A
A o @ A 9% 9° ° W W AT
& %q\qca‘"\cg F PSS S S S S

Ban Universititen ®an Fachhochschulen

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg

Im Entwicklungsverlauf stieg im Land Brandenburg die Gesamtzahl der Studierenden sehr stark an. Gab
es im Jahr 1992 in Brandenburg erst ca. 10.000 Studierende, Uberwiegend an den Universitaten des
Landes, erhdhte sich deren Zahl bis zum Jahr 2011 kontinuierlich auf Giber 50.000. Insbesondere die
Fachhochschulen Brandenburgs erfuhren ein starkes Wachstum und konnten sich als elementarer
Bestandteil der Wissenschafts- und Bildungslandschaft im Land etablieren. Neben den bereits fiir Berlin
angefihrten Ursachen liegen die ausschlaggebenden Faktoren dieser positiven Entwicklung im Land
Brandenburg auch im Auf- und Ausbau (neuer) Hochschulstandorte sowie in der umfassenden
Ausweitung der Studienangebote, vor allem im Bereich der Fachhochschulen.

Die am stédrksten belegte Fachergruppe des Studienangebots der Berliner und Brandenburger
Hochschulen sind nach wie vor die Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, denen zum
Wintersemester 2010/11 in beiden L&ndern zusammen rund 58.000 Studierende (29 % aller
Studierenden) zugeordnet sind. Die technisch orientierten Féchergruppen haben in den letzten beiden
Jahren einen starken Zuspruch unter den Studienanfénger/innen erfahren: Derzeit sind gut 40.000
(20 %) Studierende in Berlin und Brandenburg in den Ingenieurwissenschaften immatrikuliert, im
Studienjahr 2008/2009 waren es erst 25000 (14%). In der Fachergruppe Mathematik,
Naturwissenschaften sind in der Hauptstadtregion aktuell knapp 32.000 Studierende (16 %), in den
Sprach- und Kulturwissenschaften rund 38.500 Studierende (19 %) eingeschrieben.

3.5.2 Hochschulpotenziale nach innovationsrelevanten Berufsgruppen

Methodische Anmerkungen

Im Rahmen dieser Studie wurden als innovationsrelevante Beschaftigte die Berufsgruppen
LIngenieure/innen”, ,Chemiker/innen und Physiker/innen“, ,Techniker/innen* sowie ,Geistes- und
naturwissenschaftliche Berufe” abgegrenzt.

Den diesen Berufsgruppen zugrunde liegenden Berufsordnungen wurden die bestandenen
Abschlusspriifungen (Bachelor, Master, Diplom, Promotion) aller Studienbereiche und Studiengénge an
Berliner und Brandenburger Hochschulen gemaR ihrer inhaltlich-fachlichen Ausrichtung zugeordnet. Da
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tiberwiegend fachlich nicht relevant fur die Zwecke der vorliegenden Studie, wurden die Kunst- sowie
Verwaltungshochschulen in diese Zuordnung nicht mit einbezogen. Auch wurden der Berufsgruppe
~techniker/innen” keine Studiengdnge zugewiesen. Zwar kénnen entsprechend der fachlichen
Tatigkeitsanforderungen beschaftigte Techniker/innen durchaus auch Hochschulabschliisse vorweisen,
dies ist jedoch nicht typisch: Im Land Brandenburg gilt dies ndmlich nur fiir knapp ein Flnftel der
sozialversicherungspflichtig  beschéftigten  Techniker/innen, wahrend acht Zehntel einen
nichtakademischen Berufsabschluss als Techniker/in, Meister/in oder Facharbeiter/in aufzuweisen haben.

Lehramtsstudiengdnge wurden, da deren Absolventen/innen i. d. R. nicht als betriebliche Innovatoren in
Erscheinung treten, ebenso wie akademische Weiterbildungslehrgange u. A in der Auswertung nicht
beriicksichtigt. Dartiber hinaus gilt: Die Statistik erfasst die bestandenen Abschlusspriifungen, ggf. wird
dabei eine Person bei mehreren abgelegten Priifungen in einem Jahr mehrfach erfasst. Daher ist die Zahl
der Abschlusspriifungen nicht mit der Zahl der Hochschulabsolventen/innen gleichzusetzen, gleichwohl
spiegelt die Zahl der Abschlusspriifungen den Umfang des der regionalen Wirtschaft in Berlin-
Brandenburg grundsatzlich zur Verfligung stehenden Pools von Nachwuchskraften recht gut wider.

Hochschulabsolventen/innen nach Berufsgruppen

Im Bereich der ingenieurwissenschaftlichen Berufe legten im Jahr 2010 an den Hochschulen Berlins und
Brandenburgs zusammen knapp 4.700 Studierende erfolgreich ihre Abschlusspriifung ab. Jeweils ca.
40 % davon entfielen auf Abschlisse mit dem Bachelor bzw. mit Diplom. Rund 15 % dieser
Absolventen/innen erreichten den Master-Abschluss, gut 4 % erlangten den Doktorgrad. Diese
Verhdltnisse ~ schlagen  sich  strukturell auch in  den meisten Berufsordnungen der
ingenieurwissenschaftlichen Berufe nieder.

Ubersicht 41: Bestandene Abschlusspriifungen nach ingenieurwissenschaftlichen Berufen in
Berlin-Brandenburg

Berufsgruppe bzw. Bestandene Abschlusspriifungen 2010
Berufsordnung Bachelor Master Diplom Promotion | insgesamt
Ingenieure/innen (60) 1.829 673 1.980 190 4672
601 Ingenieure/innen des

Maschinen- und 390 56 405 32 883
Fahrzeugbaus

602 Elektroingenieure/innen 214 67 150 ) 433
603.Arch|.tekter.1/|nnen, 476 230 573 7 1350
Bauingenieure/innen

604

Vermessungsingenieure/innen 40 15 9 - 64
605 Bergbau-, Hiitten-, ) ) ) ) B
GielRereiingenieure/innen

606 Ubrige 307 80 215 26 628
Fertigungsingenieure/innen

607 Sonstige

Ingenieure/innen 402 225 628 59 1.314

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Den groRten Anteil unter den ingenieurwissenschaftlichen Berufen stellen die ,Architekten/innen und
Bauingenieure/innen” mit insgesamt 1.350 erfolgreichen Absolventen/innen der verschiedenen
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Priifungsarten. Quantitativ ebenfalls stark vertreten sind Absolventen/innen, die sich geméaR ihrer
gewahlten Studienfacher der Berufsordnung ,Sonstige Ingenieure/innen” (1.314 erfolgreiche Priifungen)
zuordnen lassen. In den Berufsordnungen ,Ingenieure/innen des Maschinen- und Fahrzeugbaus (883),
,Ubrige Fertigungsingenieure* (628) und ,Elektroingenieure/innen* (433) wurden ebenfalls relevante
Quantitaten von erfolgreichen Abschlusspriifungen erreicht. Im Vergleich dazu fiel im Jahr 2010 die
Anzahl der an den Hochschulen Berlin-Brandenburgs von ,Vermessungsingenieuren/innen“ erfolgreich
abgelegten Abschlusspriifungen mit 64 vergleichsweise gering aus. Der Berufsordnung der ,,Bergbau-,
Hitten- und GieRereiingenieure/innen” konnten aktuell keine Studiengdnge und damit auch keine
Abschlusspriifungen regionaler Hochschulen zugeordnet werden.

Ein gutes Viertel der Absolventen/innen in den ingenieurwissenschaftlichen Berufen (ca. 1.300) legte die
jeweilige Abschlusspriifung an der Technischen Universitat Berlin ab, die damit in der Region Berlin
Brandenburg die quantitativ bedeutendste Hochschule in diesem fachlichen Bereich bildet. An der BTU
Cottbus schlossen knapp 600 Studierende ein ingenieurwissenschaftliches Studium ab.

Der Grofteil der ingenieurwissenschaftlich Studierenden legte die Abschlusspriifung aber nicht an einer
Universitét, sondern an einer (Fach-)Hochschule in der Region Berlin-Brandenburg ab. Dabei weisen die
Beuth-Hochschule (ca. 1.100 erfolgreiche Priifungen) und die Hochschule fiir Technik und Wirtschaft
(ca. 900) in Berlin deutlich héhere Priifungszahlen auf als etwa die Technische Hochschule Wildau (ca.
260), die Hochschule Lausitz (ca. 160), die Fachhochschule Brandenburg und die Fachhochschule
Potsdam (je ca. 100) in Brandenburg.

In Studiengéngen, die fachlich der Berufsgruppe ,,Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen*
zuzuordnen sind, legten im Jahr 2010 an den Hochschulen in Berlin und Brandenburg insgesamt 1.410
Studierende erfolgreich eine Abschlusspriifung ab.

Ubersicht 42: Bestandene Abschlussprifungen nach Berufen im Bereich Chemie, Physik,
Mathematik in Berlin-Brandenburg

Berufsgruppe bzw. Bestandene Abschlusspriifungen 2010

Berufsordnung Bachelor Master Diplom Promotion insgesamt
Chemiker/innen,
Physiker/innen,
Mathematiker/innen
(61)

611 Chemiker/innen
und Chemie- 170 55 180 172 577
ingenieure/innen
612 Physiker/innen,
Physikingenieure/innen, 188 16 413 216 833
Mathematiker/innen

358 71 593 388 1.410

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Unter den Absolventen/innen bestanden 25 % eine Bachelor-, 5 % eine Master- und 42 % eine Diplom-
Abschlusspriifung. Auffallig ist in diesen Fachgebieten der hohe Doktorandenanteil, Promotionen
machen gut 27 % aller erfolgreichen Abschlusspriifungen aus.

Physiker/innen, Physikingenieure/innen und Mathematiker/innen stellen rund 60 %, Chemiker/innen und
Chemieingenieure/innen rund 40 % aller erfolgreichen Priifungen, deren Studienfécher sich der hier
relevanten Berufsgruppe (61) zuordnen lassen.

Die Studienlandschaft in den Fachgebieten Chemie, Physik und Mathematik ist von einer universitaren
akademischen Bildung geprégt: Nahezu 90 % der Absolventen/innen legen ihre Abschlusspriifung an
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einer Universitat ab. Dabei sind die groBen Berliner Universitdten mit der Freien Universitat (ca. 360
erfolgreiche Priifungen), der Technischen Universitat (ca. 330) und der Humboldt-Universitat (ca. 300)
quantitativ besonders stark vertreten. An der Universitdt Potsdam schlossen knapp 200, an der BTU
Cottbus rund 30 Studierende eine akademische Bildung in den Fachgebieten Chemie, Physik bzw.
Mathematik ab. Die Berliner Fachhochschulen Beuth-Hochschule und Hochschule fiir Technik und
Wirtschaft brachten im Jahr 2010 zusammen rund 150 erfolgreiche Absolventen/innen dieser
Fachgebiete hervor.

Diejenigen Studiengénge, die sich der Berufsgruppe ,Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe”
zuordnen lassen, représentieren nicht nur hinsichtlich der Studierendenzahlen, sondern auch hinsichtlich
der Priifungszahlen die Mehrheit unter allen Studierenden. Im Jahr 2010 wurden an den Hochschulen
Berlins und Brandenburgs insgesamt knapp 15.000 Abschlusspriifungen in geistes- und
naturwissenschaftlichen Fachgebieten erfolgreich abgelegt.

Innerhalb dieses Fachgebietes entfallt auf die Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (u. a. mit solchen
Studiengdngen wie Betriebswirtschaftslehre, Volkswirtschaftslehre, Management und Verwaltung,
Politik-, Sozial- und Arbeitswissenschaften) mit etwa 7.900 erfolgreichen Priifungen die stérkste
Gruppe. Auf die Geisteswissenschaften im engeren Sinne (d. h. Gberwiegend Studiengénge der Sprach-
und Kulturwissenschaften sowie der Erziehungswissenschaften ohne Lehramtsstudiengdnge und
Psychologie) entfallen rund 5300 und auf naturwissenschaftliche Studiengénge (u.a. Biologie,
Geowissenschaften, Agrar- und Erndhrungswissenschaften) gut 1.800 erfolgreiche Priifungen.

Ubersicht 43: Bestandene Abschlusspriifungen nach geistes- und naturwissenschaftlichen Berufen
in Berlin-Brandenburg

Berufsgruppe bzw. Bestandene Abschlusspriifungen 2010
Berufsordnung Bachelor Master Diplom Promotion | insgesamt
Geistes- und

naturwissenschaftliche Berufe 5.765 2.169 6.041 1.011 14.986
(88)

881 Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftler/innen
882
Geisteswissenschaftler/innen, 1.774 673 2.420 408 5.275
a.ng.
883
Naturwissenschaftler/innen, 624 237 594 371 1.826
a.ng.

3.367 1.259 3.027 232 7.885

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Unter den verschiedenen Abschlussarten stellen Diplom- und Bachelor-Abschliisse mit jeweils ca. 40 %
die grofiten Anteile innerhalb der geistes- und naturwissenschaftlichen Fachgebiete. Studierende, die
eine Abschlusspriifung zum Master abgelegt haben, stellen rund 14 % der erfolgreichen Priiflinge und
7 % beendeten ihre akademische Bildung mit einer Promotion.

Von leichten Variationen abgesehen, findet sich diese Verteilung in allen Studiengdngen, die Berufen aus
geistes- und naturwissenschaftlichen Fachgebieten zugeordnet werden konnten, wieder.

Berufsspezifische Entwicklungstrends
Im Gesamttrend ist in den letzten finf Jahren in Studiengdngen, die den Berufsgruppen
.Ingenieure/innen”,  ,Chemiker/innen  und  Physiker/innen*  sowie den ,Geistes- und
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naturwissenschaftlichen Berufen“ zugeordnet werden kénnen, ein Anstieg der Priifungszahlen an
Berliner und Brandenburger Hochschulen festzustellen.

Obersicht 44: Entwicklung der bestandenen Abschlusspriifungen an Hochschulen in Berlin und
Brandenburg nach Studiengdngen ausgewahlter Berufe (Berufsgruppen) im
Zeitverlauf, 2006-2010

/A14.986
14.000 /
12.000
11.033
A-\A— und naturwissenschaftliche Berufe
10.000
8.000
6.000
Ingenieurinnen 4.672
4.219 . g — — —A
4.000 A
2000 E/rl1em|kerlr?ner.1, Physikerinnen,
982 athematikerlinnen e = oA 1410
0 T T T T )
2006 2007 2008 2009 2010

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Den stérksten Anstieg mit +44 % im Beobachtungszeitraum auf rund 1.400 erfolgreiche Priifungen im
Jahr 2010 verzeichnen dabei die ,Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen“. Quantitativ
starker vertreten, aber relativ gesehen weniger stark ansteigend, sind erfolgreiche Priifungen in
ingenieurtechnischen bzw. ingenieurwissenschaftlichen Studiengéngen. Diese stellen im Jahr 2010 mit
ca. 4700 etwa 11 % mehr erfolgreiche Priifungen als noch im Jahr 2006. Die mit Abstand meisten
erfolgreichen Priifungen an Hochschulen in der Region Berlin-Brandenburg lassen sich der Berufsgruppe
»Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe® zuordnen. Im Jahr 2010 legten knapp 15.000 Studierende
eine Abschlusspriifung in derartigen Studiengéngen ab, das waren 36 % mehr als finf Jahre zuvor.

Diesen generell positiven Trends bestandener Abschlusspriifungen folgen auch die Entwicklungen in den
meisten Berufsordnungen, die zu den o. a. Berufsgruppen gehdéren. In einigen wenigen Berufsordnungen
sind allerdings auch gegenldufige Tendenzen, mithin sinkende Prifungszahlen, festzustellen.
Entsprechende detaillierte Auswertungen auf der Ebene der Berufsordnungen finden sich in der
nachfolgenden Ubersicht %

8% \Veitere Detailinformationen finden sich in Anlage 4.

T
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UObersicht 45: Entwicklung der bestandenen Abschlusspriifungen an Hochschulen in Berlin und
Brandenburg nach Studiengdngen ausgewahlter Berufe (Berufsordnungen) im
Zeitverlauf, 2006-2010

Berufsaruppe bzw. Berufsordnun Summe aller bestandenen Abschlusspriifungen
SRl 9 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
'(g%in'e“re/ nnen 4219 4231 4.390 4.414 4672
601 Ingenieure/innen des
Maschinen- und Fahrzeughaus 654 746 782 763 883
602 Elektroingenieure/innen 538 474 459 451 433
603 Architekten/innen, 1426 1299 1250 1446 1350
Bauingenieure/innen
604 Vermessungsingenieure/innen 81 67 73 60 64
605 Bergbau-, Hiitten-,
; . i . - 1 1 - -
GielRereiingenieure/innen
606 Ubrige
Fertigungsingenieure/innen 425 485 558 696 628
607 Sonstige Ingenieure/innen 1095 1159 1267 998 1314
Chemiker/innen, Physiker/innen,
Mathematiker/innen (61) 982 1031 1.157 1222 1410
611 Chemiker/innen, 387 434 503 540 577
Chemieingenieure/innen
612 Physiker/innen,
Physikingenieure/innen und 595 597 654 682 833
Mathematiker/innen
Geistes- und
naturwissenschaftliche Berufe (88) 11033 10.666 12.004 13493 14.986
881 Wirtschafts-und 5895 | 5713 6.501 7.166 7.885
Sozialwissenschaftler/innen
882 Gzlsrt]esémssenschaftler/mnen, 3895 3680 4029 4627 5975
883 Ngtl:]rvgssenschaftler/mnen, 1243 1273 1474 1.700 1826

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Die genauere Betrachtung der bestandenen Abschlusspriifungen bei den Ingenieuren im
Beobachtungszeitraum zeigt, dass sich die Zahlen bei den Ingenieuren des Maschinen- und
Fahrzeugbaus (+35 %), den Fertigungsingenieuren (+48 %) und den Sonstigen Ingenieuren (+20 %)
besonders positiv entwickelt haben. Im Gegensatz dazu ist bei den Elektroingenieuren (-20 %) ein
deutlicher und bei den Bauingenieuren/Architekten (-5 %) ein leichter Rickgang der bestandenen
Abschlusspriifungen zu verzeichnen.®

Bei den Studiengdngen, die sich den Berufsordnungen Chemiker/Chemieingenieure sowie den
Physikern/Physikingenieuren und Mathematikern zuordnen lassen, stellt sich die Entwicklung der
Abschlusszahlen ebenfalls sehr erfreulich dar. Sowohl im Bereich Chemie (+50 %) als auch im Bereich

8 Mit Blick auf die Befunde aus den Betriebsfallstudien im nachfolgenden Kapitel 4 ist die sinkende Zahl an bestandenen

Abschlusspriifungen bei den Elektroingenieuren als kritisch zu bewerten, da dieser Beruf bereits aktuell von einzelnen
Fallstudienbetrieben als Engpassberuf benannt wird.
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Physik/Mathematik (+ 40%) ist bei den Abschlusspriifungen im Beobachtungszeitraum ein deutliches
Wachstum zu verzeichnen.

Ebenso positiv entwickelten sich in der Hochschulregion Berlin-Brandenburg die Zahlen der bestandenen
Abschlusspriifungen bei den Studiengangen, die den Berufsordnungen der Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftler sowie der Geistes- und Naturwissenschaftler zuzuordnen sind. Die
Wachstumsraten liegen bei den Wirtschafts-, Sozial- und Geisteswissenschaftlern bei +35 % und bei
den Naturwissenschaftlern sogar bei +47 %.

Wie die nachstehende Ubersicht zeigt, setzen sich in allen Studienbereichen die Abschliisse Bachelor
und Master immer starker durch, wahrend die Anzahl der erreichten Diplomabschliisse aufgrund
schrittweise auslaufender Diplom-Studiengdnge erwartungsgemaR abnimmt. Diese Entwicklung
vollzieht sich in den ingenieur-, natur- und geisteswissenschaftlichen Studiengéngen in dahnlicher Form.

Ubersicht 46:  Abschlussarten an Hochschulen in Berlin-Brandenburg im Vergleich der Jahre 2006
und 2010

2006 -

2010 .
2006 I

2006 -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Chemie, Physik, Matur-und Geistes-
Mathematik wissenschaften

Ingenieur-
wissenschaften

Bachelor | Master Diplom M Promotion

Quelle: eigene Berechnungen nach Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg

Unter den Ingenieuren/innen erlangten im Jahr 2006 nur ca. 6 % den Bachelor-Abschluss (Natur- und
Geisteswissenschaftler/innen 8 %), bis 2010 stieg dieser Anteil auf 39 9% (Natur- und
Geisteswissenschaftler/innen 38 %). Im selben Zeitraum gingen die Anteile der Diplom-Abschliisse bei
den Ingenieuren/innen von 80 % auf 43 % zuriick sowie bei den Natur- und Geisteswissenschaften von
77 % auf 40 %. Erfolgreich bestandene Master-Priifungen machten sowohl bei den Natur- und
Geisteswissenschaftler/innen als auch bei den Ingenieuren/innen im Jahr 2010 14 % aller Priifungen aus
(2006 jeweils 9 %).

In  denjenigen  Studiengdngen, die der Berufsgruppe ,Chemiker/innen,  Physiker/innen,
Mathematiker/innen“ zugeordnet werden kénnen, sind demgegeniiber etwas andere Trends zu
beobachten. Hier verlieren die Diplom-Abschliisse zwar ebenfalls an Bedeutung, sodass deren Anteil an
allen Abschlissen bei nunmehr 42 9% liegt. Die Bachelor- und Master-Abschliisse nehmen
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demgegeniiber an Gewicht zu und stellen einen wachsenden, aber noch immer vergleichsweise geringen
Anteil an allen Abschliissen (2010: Bachelor-Abschluss 25 %, Master-Abschluss 5 %). Auffallig ist in
diesen Studiengdngen der sehr hohe Anteil erfolgreicher Promotionen an allen Abschliissen, da in den
einzelnen Jahren zwischen 25 % und 30 % aller erfolgreich abgelegten Priifungen der Erlangung des
Doktorgrades dienten. Urséchlich hierfir ist einerseits die Dominanz der universitéren akademischen
Bildung in diesen Studiengdngen mit entsprechenden Promotionsmdglichkeiten sowie andererseits die
starker auf Tatigkeitsfelder in Wissenschaft und Forschung orientierten Berufsinteressen von
Absolventen/innen der Studiengénge Chemie, Physik und Mathematik.

3.6  Ergebnisse aktueller Befragungen von Studierenden und
Absolventen/innen Brandenburger Hochschulen

Fir die Bewertung des o. a. quantitativen Hochschulpotenzials hinsichtlich seiner Bedeutung als
Nachwuchskréftereservoir flir Brandenburger KMU ist es neben den reinen Mengenangaben notwendig,
mehr (ber die Praferenzen und Entscheidungsdeterminanten von Studenten/innen und
Absolventen/innen bei der Wahl ihres Arbeitsplatzes zu erfahren. Vor diesem Hintergrund werfen zwei
vergleichsweise aktuelle Erhebungen bei potenziellen akademischen Nachwuchskréften Schlaglichter
darauf, wie viele und mit welchen Motivationen die durchaus zahlreichen Studenten/innen und
Absolventen/innen Brandenburger Hochschulen Beschaftigungs- sowie Lebensperspektiven im Land
Brandenburg suchen bzw. finden. Die wesentlichen Ergebnisse dieser beiden Befragungen®® sollen
nachfolgend zusammengefasst vorgestellt werden.

Beide Erhebungen verdeutlichen zunéchst, dass ein relevanter Teil der Studierenden bzw. der
Absolventen/innen Brandenburger Hochschulen - né&mlich zwischen 30 und 35% - die
Hochschulberechtigung auBerhalb der Region Berlin-Brandenburg erworben hat. Die Brandenburger
Hochschulen und das Land Brandenburg sind, nicht zuletzt aufgrund der N&he zu Berlin, mithin
durchaus attraktiv fiir junge Menschen aus anderen Regionen der Bundesrepublik und dem Ausland.

80 % der befragten Studierenden beabsichtigen, nach Studienabschluss in der Region Berlin-
Brandenburg zu verbleiben® Dies sind erkennbar mehr, als hier ihre Hochschulzugangsberechtigung
erworben haben. Dementsprechend verfigt die Wirtschaftsregion Berlin-Brandenburg (iber ein
Nettozuwanderungspotenzial bei jungen Akademiker/innen und kénnte auf dieses — geeignete
Bedingungen vorausgesetzt (s.u.) — zugreifen. Auffallig ist dabei allerdings, dass Berlin deutlich
attraktiver ist als Brandenburg: 61 % der befragten Studierenden werden vorrangig in der Metropole
Berlin eine Arbeitsstelle suchen, demgegeniiber nur 45 % im Land Brandenburg. Auf den folgenden
Rangplatzen stehen Hamburg (17 %), Sachsen bzw. andere Staaten (jeweils 10 %) und Mecklenburg-
Vorpommern (9 %). Erst danach kommen Bayern und Baden-Wirttemberg (jeweils 8 %) bzw.
Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und Sachsen-Anhalt (jeweils 6 %).%

In diesem Zusammenhang ist einerseits darauf hinzuweisen, dass viele der befragten Studierenden
raumliche Mobilitat in Betracht ziehen, sofern es Schwierigkeiten bei der Arbeitsplatzsuche in der
préferierten Region geben sollte. Andererseits konnte ermittelt werden, dass — sobald mehrere

8 zum einen handelt es sich dabei um die Befragung von knapp 1.300 Absolventen/innen des Abgangsjahres 2010 der

Universitat Potsdam (Universitdt Potsdam 2011, Universitdt Potsdam o. J.). Zum anderen sind dies die — noch
unvergffentlichten, bislang erst in Form einer Powerpoint-Présentation vorliegenden — Befunde einer im Jahr 2011
durchgefiihrten Erhebung bei mehr als 1.500 Studenten/innen der Universitat Potsdam, der Fachhochschule Potsdam, der
Hochschule fir Film und Fernsehen Potsdam sowie der Fachhochschule Brandenburg, die von der Industrie- und
Handelskammer Potsdam beauftragt wurde (ohne Autor, 0 ..J.).

87 Auch wenn die Befragungen nur Brandenburger Hochschulen in den Blick nehmen, ist dieses Befragungsergebnis ein

deutliches Indiz dafir, dass die im Abschnitt 3.4.2 dargestellten Potenziale an Nachwuchskréften bei entsprechenden
Jobangeboten den Unternehmen in der Region Berlin-Brandenburg tatséchlich zur Verfligung stehen.

8 Mehrfachantworten waren bei der entsprechenden Frage moglich.
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Arbeitsplatzoptionen bestehen — das Land Brandenburg durchaus realistische Chancen besitzt: Fir
diesen Fall geben 31 % der befragten Studierenden an, dass sie den Arbeitsplatz in Brandenburg wahlen
wirden, 17 % entschieden sich fir ein anderes Bundesland und bemerkenswerte 54 % sind
unentschlossen. Sie werden ihre Auswahl vermutlich von der Attraktivitdt der Arbeits- sowie
Entlohnungsbedingungen abhangig machen und nicht allein vom Vorhandensein eines Arbeitsplatzes.®

Interessant ist auch das Image des ,Arbeitsplatzes Brandenburg” aus Sicht der befragten Studierenden.
Hier bieten sich Ansatzpunkte fiir das Agieren von Brandenburger Betrieben bei der Fachkraftesicherung

ebenso wie fiir die Offentliche Hand und andere Akteure.

Ubersicht 47:  Was spricht flir/gegen einen Arbeitsplatz in Brandenburg?

Was spricht fur einen Arbeitsplatz in Was spricht gegen einen Arbeitsplatz in

Brandenburg? Brandenburg?
« . Arbeitsmarkt (kaum Aufstiegschance,
0, 0,
Nahe zu Berlin 29 % keine Industrie, hohe Arbeitslosigkeit) 24%
Umgebung mit hohem Erholungswert 21 % | Unfaire/schlechte Bezahlung 21 %
Né&he zu Familien und Freunden 15 % | Schlechte Infrastruktur 9 %
Heimatgefiihle 10 % | Periphere/abgelegene Lage 9%
Glnstige Lebenshaltungskosten 10 % | Uberwiegend dorflich/diinn besiedelt 9 %
/(ifbnesittlsgbirdiAr:gz:Z?:rkt/gme 10 % | Geringer Freizeitwert der Region 8 %
Vielfaltige kulturelle Angebote 4 % | Entvolkerung/Landflucht der Jiingeren 5 %
Aufstrebende Region 304 Unf.r.eundIlche/verschlossenen 4%
Bevolkerung
o . Alternativen zum Ballungsraum
0, 0,
Mentalitat/Klima der Bevolkerung 3% Berlin/Potsdam fehlen 4%
(;f;‘rl:gé:slrjrs;malen verantwortung fur 3 % | Hohe Lebenshaltungskosten (Potsdam) 3%
Gut ausgebaute Infrastruktur 3 % | Finanzschwache Brandenburgs 3%
Sonstiges 23 % | Sonstiges 21 %
N =1.543

Quelle: ohne Autor (0. J.)

Als vorgesehene Wege fiir die Suche nach einer Arbeitsstelle geben die befragten Studierenden vor allem
an: Bewerbungen auf Inserate im Internet (70 %), Kontaktaufnahme mit ehemaligen Arbeitgebern
wahrend eines Praktikums, Bewerbungen auf Inserate in Printmedien (jeweils etwa 50 %),
Unterstiitzung durch personliche Kontakte von Bekannten/Freunden/Professoren (gut 30 %) sowie
Einschaltung der Agentur fiir Arbeit (25 %).*°

In Ergdnzung zu diesen Informationen gaben die befragten Absolventen/innen, die bei der Arbeitssuche
erfolgreich waren an, durch folgende realisierte Wege einen Arbeitsplatz gefunden zu haben:
Bewerbung auf ausgeschriebene Stelle (36 %), Initiativ-/Blindbewerbung bei Arbeitgeber (22 %),
Arbeitgeber ist an mich herangetreten, (iber Job wahrend des Studiums (jeweils 14 %), iber Praktikum

8 n Verbindung mit den Auswertungen zu den Arbeitsentgelten im Abschnitt 3.3. sowie den Angaben in der Ubersicht 47

verdeutlicht dieser Befund, dass Brandenburger Unternehmen (insbesondere KMU) hinreichend attraktive Arbeitsplatze
anbieten missen, wenn sie bei der Akquise von akademischen Nachwuchskréften erfolgreich sein wollen.

%0 Mehrfachnennungen méglich.
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wahrend des Studiums (13 %)%, mithilfe von Freunden/Kommilitonen (11 %), durch Studien-
/Abschlussarbeit (9 %), mithilfe von Hochschullehrern (6 %), sonstige Wege (37 %).%

Kritisch anzumerken ist, dass der tberwiegende Teil der kiinftigen akademischen Nachwuchskrafte —
dies zeigten beide Erhebungen in ahnlicher Art und Weise — erst gegen Ende des Studiums konkrete
Suchaktivitdten nach einem Arbeitsplatz entwickelt: Lediglich 21 % der befragten Studierenden planten
bereits wahrend des Studiums, mit der Arbeitsplatzsuche zu beginnen, 38 % der befragten
Absolventen/innen hatten tatsachlich frithzeitig damit begonnen.

Neben anderen Faktoren ist das Arbeitsentgelt eine wichtige Determinante akademischer
Nachwuchskréfte bei der Entscheidung fiir oder gegen ein Arbeitsplatzangebot:*?

e 74% der befragten Studierenden streben ein monatliches Nettoarbeitsentgelt von mehr als
1.500 Euro an (1.500-2.000 Euro 29 %; 2.000-2.500 Euro 24 %; 2.500-3.000 Euro 11 %; mehr als
3.000 Euro 10 %).

e Tatsdchlich benannten die befragten Absolventen/innen, die bereits erfolgreich auf eine
Arbeitsstelle eingemiindet sind, folgende monatliche Bruttoarbeitsentgelte: weniger als 1.500 Euro
56 %, 1.500-2.000 Euro 17 %, 2.000-2.500 EURO 8 %; 2.500-3.000 Euro 7 %; mehr als 3.000 Euro
12 %.

e Auch wenn die 0. a. Angaben der beiden Erhebungen nicht unmittelbar miteinander vergleichbar
sind, so verdeutlichen sie dennoch, dass die Entgelterwartungen akademischer Nachwuchskréfte
einerseits und die entsprechenden Angebote der Arbeitgeber andererseits in vielen Fallen recht weit
auseinandergehen.®

Versucht man die von den Befragten benannten zehn wichtigsten Entscheidungsdeterminanten bei der
Arbeitsplatzwahl — jenseits des Arbeitsentgeltes — in eine Rangfolge zu bringen, so zeigen sich folgende
weitgehend ibereinstimmende Antworten.*

1 Diese Zzahl unterstreicht das Fachkréaftesicherungspotenzial des friihzeitigen Kontaktaufbaus zu (akademischen)

Nachwuchskréaften, auf welches im Kontext der durchgefilhrten Betriebsfallstudien sowie bei den
Handlungsempfehlungen ebenfalls noch eingegangen wird (siehe Kapitel 4 und 5).

92 Mehrfachnennungen moglich.

% Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass befragte MINT-Absolventen/innen von Hochschulen in Nordrhein-

Westfalen dem Arbeitsentgelt deutlich geringere Bedeutung beimessen (Leisering/Rolff 2012). Dies ist nicht etwa ein
widersprichlicher Befund zu den Brandenburger Befragungsergebnissen, sondern nur Ausdruck dessen, dass die
Arbeitsentgelte innerhalb Westdeutschlands weniger Spannbreiten aufweisen als im Vergleich zwischen Ost- und
Westdeutschland oder auch zwischen Brandenburg und Berlin. Siehe dazu ebenfalls Abschnitt 3.3.

o4 Vergleiche dazu auch die Ausfiihrungen im Abschnitt 3.3 sowie im Kapitel 4.

% Siehe hierzu die dhnlich lautenden Befunde aus den durchgefiihrten Betriebsfallstudien in Brandenburger KMU (Kapitel 4).
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Ubersicht 48: Rangfolge der zehn wichtigsten Aspekte fir die Berufs- bzw. Arbeitsplatzwahl (ohne

Arbeitsentgelt)

Determinante Studierenden- Absolventen-
befragung befragung
(Rangplatz) (Rangplatz)

Gutes Betriebsklima 1 1

Interessante Arbeitsinhalte 2. 2.

Sicherheit des Arbeitsplatzes 3. 4,

Vereinbarkeit von Familie und Beruf 4. 5.

Méglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung 5. 6.

Méglichkeiten zur Anwendung erworbener Kompetenzen 6. 7.

Fordernde Arbeitstatigkeiten 7. 3.

Zeit fur Freizeitaktivitaten 8. 10.

Arbeitsplatz in der Region des Partners/der Partnerin 9.

Méglichkeiten eigene Ideen zu verwirklichen 10. 8

Weitgehend eigenstandige Arbeitsgestaltung 9.

Quelle: Universitat Patsdam (o. J.), ohne Autor (0. J.)

Die Befragung derjenigen Hochschulabsolventen/innen, die einen Arbeitsplatz anstreben und nicht das
Studium bzw. die Hochschulbildung fortsetzen wollen (z. B. im Rahmen eines Masterstudienganges oder
einer Promotion), zeigt positive, aber auch negative Befunde:

e 65 % der eine Arbeitsstelle anstrebenden Hochschulabsolventen/innen des Jahres 2010 hatten bis
zum Befragungsende im Méarz 2011 einen Arbeitsplatz gefunden, entsprechend waren 35 % noch
nicht in den Arbeitsmarkt eingemiindet. Dieser fiir — akademisch herangebildete Nachwuchskréfte
— eher kritische Befund héngt vermutlich auch mit deren vielfach erst spat beginnender
Arbeitsplatzsuche zusammen.

e Vor dem Hintergrund des stark ausgepragten Wunsches nach Arbeitsplatzsicherheit (s. 0.) ist das
Befragungsergebnis, wonach von den erfolgreich in den Arbeitsmarkt eingemiindeten
Hochschulabsolventen/innen zum Befragungszeitpunkt 76 % ein befristetes und nur 24 % ein
unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis vereinbart hatten, kritisch zu bewerten.

e Positiv  kann demgegeniber festgestellt werden, dass 45% der beschaftigten
Hochschulabsolventen/innen einen Arbeitsplatz im Land Brandenburg besetzten und weitere 37 %
in Berlin erwerbstatig wurden; mithin 82 % in der Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg blieben.
Dementsprechend wanderten bis zum Befragungsende 12 % zu Arbeitsplatzen in anderen
Bundeslandern bzw. 4 % zu Arbeitsstellen im Ausland ab.

e  Gefragt nach der Ubereinstimmung zwischen ihren Wiinschen an einen Arbeitsplatz und ihrer
gegenwartigen tatsdchlichen Arbeitsplatzsituation wurden folgende wesentliche Einschatzungen
vorgenommen:

0 Bei vielen Arbeitsbedingungen lagen Wunsch und Realitat relativ dicht beieinander®®
Dies betraf beispielsweise solche Faktoren wie ,Weitgehend eigenstandige
Arbeitsgestaltung” (Mittelwert der Bedeutung 1,97; Mittelwert der Realitat: 2,09;
Abweichung -0,12), ,Fordernde Arbeitstatigkeiten (-0,22), ,Mdglichkeiten zur
Anwendung erworbener Kompetenzen* (-0,23), ,Mdglichkeiten, eigene Ideen zu

Die Winsche an die verschiedenen Arbeitsplatzaspekte wurden auf einer Skala von 1 (sehr wichtig) bis 5 (gar nicht
wichtig) erfasst. Die tatsdchliche Arbeitsplatzsituation wurde demgegentber mit einer Skala von 1 (in sehr hohem Malle
erfullt) bis 5 (gar nicht erfiillt) abgefragt.
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verwirklichen* (-0,41), ,Interessante Arbeitsinhalte* (-0,46), ,Mdglichkeiten zur
beruflichen Weiterbildung“ (-0,49) und ,Gutes Betriebsklima“ (-0,53).

o Die héchsten Diskrepanzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit wurden dagegen bei den
Faktoren ,Zeit flr Freizeitaktivititen” (-0,91), ,Arbeitsplatzsicherheit® (-1,01),
~vereinbarkeit von Familie und Beruf* (-1,02) und ,Hohes Arbeitsentgelt* (-1,30)
artikuliert.

e GemalR dieser sehr unterschiedlich gelungenen Arbeitsmarkteinstiege und Verwertung ihrer
Hochschulabschlisse féllt auch die Zufriedenheit der befragten Absolventen/innen mit ihrer
derzeitigen beruflichen Situation differenziert aus: Auf einer méglichen Antwortskala von 1 bis 5
sind 14 % dieser Befragten sehr zufrieden, 41 % zufrieden, 28 % teils/teils, 9 % unzufrieden und
8 % sehr unzufrieden.

Aus den hier vorgestellten Befunden ergeben sich wichtige Handlungsfelder der Fachkraftesicherung fir
KMU, auf die an anderer Stelle noch einzugehen sein wird.*”

o7 Vergleiche dazu inshesondere das Kapitel 6 und die dort entwickelten Handlungsempfehlungen.
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3.7 Bewertung des Hochschulpotenzials der Metropolregion mit Blick auf
die absehbare Nachfrage nach akademischen Innovationstragern

Die im Abschnitt 3.5 analysierten Hochschulpotenziale der Metropolregion Berlin-Brandenburg zeigen —
bis auf wenige Ausnahmen - eine erfreuliche Entwicklung der Zahl von bestandenen
Abschlusspriifungen in den innovationsrelevanten Studiengangen. Mit diesen Zahlen allein ist jedoch
noch nicht die Frage zu beantworten, ob das aktuelle Angebot an akademischen Nachwuchskraften der
Hochschulen die gegenwartig absehbare Nachfrage nach akademischen Innovationstragern in der
Metropolregion Berlin-Brandenburg decken kann. Vor diesem Hintergrund werden im folgenden
Abschnitt fir die untersuchten Berufsgruppen mit akademischen Schwerpunkten — also fur
Ingenieure/innen,  Chemiker/innen, Physiker/innen, Mathematiker/innen sowie Geistes- und
Naturwissenschaftler/innen — zentrale Eckdaten zu Nachfrage und Angebot auf dem Arbeitsmarkt der
Region Berlin-Brandenburg zusammengefiihrt.

Die nachstehende Ubersicht fasst zunéchst die wichtigsten Indikatoren fiir die genannten Berufsgruppen
zusammen:

e Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten zum Juni 2011 sowie der Anteil der
beschaftigten Akademiker/innen und der Beschaftigten im Alter von 55 Jahren und mehr bilden die
empirische Grundlage fiir die Berechnung der Nachfrage (s. u.).

e Das durchschnittliche jahrliche Beschaftigungswachstum zwischen Juni 2005 sowie Juni 2011
(absolut und relativ) wird fortgeschriecben und fiir die Ermittlung des kiinftigen
Erweiterungsbedarfs zugrunde gelegt.

e  Die Fluktuationsrate, die den durchschnittlichen Anteil der jahrlich beendeten bzw. begonnenen an
allen sozialversicherungspflichtigen Beschéftigungsverhaltnissen widerspiegelt, wird zundchst
insgesamt erfasst.

e In dieser Fluktuationsrate schlagen sich statistisch alters- und originar fluktuationsbedingte
Personalabgénge sowie Personalzugange ebenso nieder wie wachstumsinduzierte Personalzugénge.
Daher wird die o.a. Fluktuationsrate um die Erweiterungskomponente korrigiert (s.0.), womit
anschlieBend - in Kombination mit der Altersstruktur der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten (s.0) — deren Zerlegung in altersbedingte Ersatzbedarfe®® und originar
fluktuationsbedingte Ersatzbedarfe annahernd mdglich wird.

e  Diesen Bestimmungsfaktoren der Nachfrage wird das jahrliche Angebot an neu in den Arbeitsmarkt
eintretenden akademischen Nachwuchskraften gegenibergestellt. Dabei wird davon ausgegangen,
dass alle Studierenden, die im Jahr 2010 an einer Hochschule der Region Berlin-Brandenburg ihre
Abschlusspriifung erfolgreich bestanden, auch dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.

% Fur die Berechnung des durchschnittlichen jahrlichen altersbedingten Ersatzbedarfs wird angenommen, dass die

sozialversicherungspflichtig Beschaftigten von 55 Jahren und mehr zu jeweils gleichen Anteilen in den ndchsten 10 Jahren
aus dem Erwerbsleben ausscheiden werden.
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Obersicht 49: Rechnerische Abschitzung von Nachfrage und Angebot (an akademischen

Nachwuchskréften) in ausgewéhlten Berufsgruppen in der Region Berlin-
Brandenburg
Chemiker/innen, Geistes- und
Ingenieure/innen Physiker/innen, Naturwissenschaftler/
Mathematiker/innen innen
Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte (absolut)

Brandenburg 14.493 1.207 3.447
Berlin 26.481 3.249 17.308
Berlin-Brandenburg 40.974 4.456 20.755

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte mit Hochschulabschluss (in %)
Brandenburg 66,8 83,6 74,3
Berlin 68,9 84,4 51,3
Berlin-Brandenburg 68,2 84,2 55,1

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte 55 Jahre und alter (in %)
Brandenburg 22,3 24,2 121
Berlin* 22,3 24,2 121
Berlin-Brandenburg* 22,3 242 121
Durchschnittliches jéhrliches Beschaftigungswachstum (in %)
Brandenburg 0,14 1,10 476
Berlin 1,84 2,29 712
Berlin-Brandenburg 1,28 2,03 6,72
Jahrliche Fluktuationsrate insgesamt (in %)
Brandenburg 15,0 174 30,3
Berlin* 15,0 174 30,3
Berlin-Brandenburg* 15,0 174 30,3
Jahrlicher altersbedingter Ersatzbedarf (absolut)
Brandenburg 216 24 31
Berlin 407 66 107
Berlin-Brandenburg 623 90 138
Jahrlicher wachstumsbedingter Erweiterungsbedarf (absolut)
Brandenburg 20 13 164
Berlin 487 74 1232
Berlin-Brandenburg 507 87 1.396
Nachfrage — Jahrlicher altersbedingter Ersatz- und wachstumsbedingter Erweiterungsbedarf (absolut)
Brandenburg 236 38 195
Berlin 894 141 1.340
Berlin-Brandenburg 1.130 179 1535
Angebot — Anzahl erfolgreicher Priifungen an Hochschulen (absolut)
Brandenburg 1.220 230 3.859
Berlin 3.452 1.180 11.127
Berlin-Brandenburg 4.672 1.410 14.986
Nachrichtlich: Jahrlicher originar fluktuationsbedingter Ersatzbedarf (absolut)

Brandenburg 1.984 181 858
Berlin 3.174 450 3.902
Berlin-Brandenburg 5.158 631 4.760

* geschatzt

Quelle: Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg, Bundesagentur fir Arbeit, eigene Berechnungen
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Die Gegeniberstellung von Nachfrage (jahrlicher Ersatz- und Erweiterungsbedarfe) einerseits sowie
Angebot (Anzahl erfolgreicher Priifungen an Hochschulen) andererseits macht deutlich, dass fir die
benannten Berufsgruppen in der Region Berlin-Brandenburg rechnerisch genligend akademische
Nachwuchskréfte  herangebildet ~ werden, um die derzeit absehbaren Bedarfe (an
sozialversicherungspflichtigen  Arbeitsplatzen)”® befriedigen zu konnen: So lasst sich fir die
Berufsgruppe der Ingenieure/innen ein jahrlicher altersbedingter Ersatz- und wachstumsbedingter
Erweiterungsbedarf von 1.130 Arbeitsplatzen bei 4.672 erfolgreichen Priifungen ermitteln. Die
rechnerische Ausschépfungsquote liegt damit bei 25,2 %. In den Berufsgruppen der Chemiker/innen,
Physiker/innen, Mathematiker/innen sowie der geistes- und naturwissenschaftlichen Berufe betragen die
Ausschopfungsquoten 12,7 % bzw. 10,2 %.

Insgesamt kann von einem quantitativen Nachwuchskraftemangel an Hochschulabsolventen/innen in
den betrachteten Berufsgruppen weder aktuell noch in naher Zukunft die Rede sein. Dies unterstreicht
auch die nachstehende Ubersicht, welche die aktuelle Zahl der sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten ausgewahlter Berufsgruppen bzw. Berufsordnungen in der Region Berlin-Brandenburg mit
den erfolgreichen Priifungen in den fur diese Berufsgruppen relevanten Studiengdngen in der
Metropolregion gegentiberstellt.

Obersicht 50: Gegeniiberstellung von sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (30.06.2011) und
erfolgreichen Priifungen an Hochschulen (2010) nach ausgewéhlten Berufsgruppen
bzw. Berufsordnungen, Region Berlin-Brandenburg insgesamt

| | | |
Geistes- Naturwiss Berufe —I
N m Beschatige

aPrifungen
Chemiker, Physiker, Mathematiker F

Elektreingenieure

Maschinen- und Fahrzeugbaingenieure l_

Ingenjeure insgesamt -‘

0 5000 10000 15000 20000 25000 30,000 35000 40.000 45000

Quelle: Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg, Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen

Das quantitativ ausreichende Vorhandensein von Absolventen innovationsrelevanter Studiengénge
bedeutet jedoch im Umkehrschluss nicht, dass Unternehmen in der Metropolregion Berlin-Brandenburg
keine aktuellen oder zu erwartenden Engpéasse bei der Akquise von akademischen Nachwuchskraften
haben (werden). Es bedeutet vielmehr, dass die bereits heute von den Unternehmen angezeigten und
zukiinftig zu erwartenden Engpasse bei der Rekrutierung des akademischen Nachwuchses in erster Linie
auf ein regional, fachlich und/oder individuell begriindetes Mismatch zuriickzufiihren sind. An dieser
Stelle helfen die rein quantitativen Daten der vorstehend angestellten Eckdatenanalyse nicht weiter. Wie

9 Aufgrund sehr lickenhafter Daten kénnen die Bedarfe an freiberuflich Tatigen, an Beamten und an anderen

Beschaftigungsverhaltnissen nicht abgeschétzt werden. Dementsprechend differenziert sind die hier vorgelegten
Informationen zu interpretieren.
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sich bspw. der Grad der Passfahigkeit zwischen den personlichen Voraussetzungen der Bewerber/innen
einerseits und den betrieblichen Anforderungen andererseits darstellt, I&sst sich mit Strukturanalysen
allein nicht beantworten. In diesem Zusammenhang geben die Ergebnisse zu den Befragungen von
Studierenden und Absolventen/innen in Abschnitt 3.5 einen ersten Hinweis auf mégliche Griinde des
Mismatch. Auch wenn sich ein groBer Teil der Befragten eine berufliche Zukunft in der Studienregion
vorstellen kann, wird in den Befragungen ebenso deutlich, dass neben dem grundsatzlichen
Vorhandensein eines Arbeitsplatzes auch die Attraktivitat der Arbeits- und Entlohnungsbedingungen
eine zentrale Rolle bei der Entscheidung fiir einen Arbeitsplatz in der Region Berlin-Brandenburg spielt
(und mit Blick auf demografisch bedingt enger werdende Arbeitsmarkte vor allem zukiinftig spielen
wird).

Die Bewertung, dass es sich bei den Rekrutierungs-, aber auch bei den Personalbindungsproblemen von
Brandenburger Unternehmen — insbesondere KMU — um ein Problem des Mismatch handelt, wird, wie
noch zu zeigen ist, durch die Einschatzungen der Betriebsfallstudien bestétigt.® Die Schwierigkeiten,
die sich fur Brandenburger KMU auf dem Gebiet der Fachkraftesicherung ergeben, umfassen dabei
langst nicht nur die Frage nach der Rekrutierung und Bindung von Hochschulabsolventen/innen.
Vielmehr verweisen die vorgelegten Daten der Eckdatenanalyse noch auf eine andere wichtige
personalwirtschaftliche Herausforderung der Betriebe: Die — weder durch altersbedingte Ersatzbedarfe
noch durch wachstumsbedingte Erweiterungsbedarfe getriebene — Fluktuation vieler Beschaftigter ist
auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt offensichtlich von groerer quantitativer Bedeutung. Wenngleich
sich die Fluktuationsrate der hier untersuchten Beschéftigtengruppen — mit Ausnahme der Geistes- und
Naturwissenschaftler/innen — im Rahmen des fiir Akademiker/innen Ublichen bewegt, stellt die
Nachbesetzung von durch Fluktuation frei gewordenen Arbeitsplatzen mit geeigneten Bewerber/innen
die Betriebe im Allgemeinen und KMU im Besonderen vor Schwierigkeiten. Betriebliche Probleme
koénnen zudem dann entstehen, wenn es erfahrene Beschaftigte, Innovations- und Leistungstrager sowie
solche mit spezifischem Know-how sind, die die Betriebe verlassen. Derartige Positionen kénnen — wenn
iberhaupt — nur mit beachtlichen Reibungsverlusten durch Hochschulabsolventen/innen nachbesetzt
werden, selbst bei einem ausreichend grofen regionalen Nachwuchskréftepotenzial und einer
erfolgreichen Personalakquise aufgrund von hinreichend attraktiven Arbeitsbedingungen.

Grundsatzlich steht zu erwarten, dass KMU in den peripheren Regionen des Landes Brandenburgs
besondere Schwierigkeiten haben, vakant gewordene Stellen neu zu besetzen. Dies kann auf
verschiedene Einflussfaktoren zuriickgefiihrt werden, wie beispielsweise das bestehende Gefélle bei den
Bruttoarbeitsentgelten zwischen Berlin, dem Berliner Umland und den peripher gelegenen Regionen der
Mark einerseits sowie zwischen den BetriebsgréRengruppen andererseits. Hinzu kommen der, im
Vergleich zu anderen Bundeslandern, geringe Bestand an Fachkréften aus innovationsrelevanten Berufen
im Land Brandenburg und der in vielen innovativen Betrieben anzutreffende hohe Spezialisierungsgrad
mit entsprechend differenzierten qualifikatorischen Anforderungen an die Beschéftigten. Beide Faktoren
machen es den Brandenburger Betrieben vermutlich nicht leicht, Innovationsfachkrafte aus dem
Beschaftigtenbestand im Land Brandenburg zu gewinnen.

Gleiches gilt fiir die Rekrutierung von Hochschulabsolventen/innen. Bereits die Befragungen an den
Brandenburger Hochschulen zeigen, dass ein Grofteil der Befragten eine Arbeitsstelle in Berlin
préaferiert. Auch wenn im Rahmen dieser Untersuchung die Praferenzen von Studierenden und
Absolventen/innen an Berliner Hochschulen nicht analysiert werden konnte, steht zu erwarten, dass die
Mehrheit des enormen innovationsrelevanten Absolventenpotenzials Berliner Hochschulen beim
Wechsel in das Berufsleben nur schwer fiir die landlichen und peripheren Regionen Brandenburgs zu
begeistern ist. SchlieBlich gibt es Hinweise darauf, dass KMU aufgrund geringerer betrieblicher
Attraktivitat Probleme damit haben, einmal rekrutierte gut qualifizierte Fachkrafte auch langfristig zu
halten: So sind nach einer Auswertung des HIS-Absolventenpanels von denjenigen

100 Vergleiche dazu ausfiihrlich Kapitel 4.
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Hochschulabsolventen/innen aus den MINT-Fachern, die in einem KMU ihre erste Anstellung fanden,
nach finf Jahren nur noch 45 % in KMU tétig. Dagegen wechselten 28 % in ein GroRBunternehmen,
17 % machten sich selbststandig und weitere 10 % fluktuierten in den &ffentlichen Sektor. In
deutlichem Kontrast dazu sind von den MINT-Hochschulabsolventen/innen, die in einem
GroRunternehmen beruflich einstiegen, nach fiinf Jahren immerhin noch 63 % in GroRunternehmen
tatig.Lt

Mit Bezug auf das oben grob umrissene Spannungsfeld in dem sich Brandenburger Betriebe bei der
Akquise und Bindung von Innovationsfachkréften bewegen, soll nun auf der Grundlage von qualitativen
Betriebsfallstudien im Anschluss die bedeutende betriebliche Perspektive der Fachkraftesicherung von
Innovationstragern in den Blick genommen werden. Im besonderen Fokus stehen dabei innovierende
Brandenburger KMU und die zentrale Frage, wie sich die Herausforderungen und die Lésungsansétze bei
der Fachkréftesicherung zugunsten von betrieblichen Innovations- und Leistungstragern konkret
gestalten.

101 Expertenkommission Forschung und Innovation (2009)
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4 Innovationstrager im Spiegel von
Betriebsfallstudien

4.1 Untersuchungsleitende Fragestellungen und methodisches Vorgehen

Den methodisch, empirisch sowie erkenntnistheoretisch zentralen Bestandteil der vorliegenden
Untersuchung bildeten eingehende Fallstudien in Brandenburger Betrieben. Diese Betriebsfallstudien
sollten detaillierte Einblicke in das Innovations- und Personalgeschehen von ausgewahlten
Brandenburger KMU liefern sowie typische strategische Verhaltensweisen identifizieren, die in dieser
Tiefe und Klarheit mit anderen Untersuchungsmethoden bei Weitem nicht erzielt werden kénnen. Die
Fokussierung der Betriebsfallstudien auf KMU erfolgte deshalb, weil nahezu alle einschldgigen Studien
Betrieben dieser Dimension aktuell wie auch zukiinftig erheblich stdrkere Schwierigkeiten bei der
Fachkraftesicherung attestieren als gréReren Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten.!®? Im
Mittelpunkt des Forschungsinteresses der Betriebsfallstudien standen:

e Umfang, Verlauf und personalwirtschaftliche Implikationen von Innovationsprozessen;
e Innovationsbeteiligte im Betrieb und bei etwaigen Partnern;
e  aktueller und kiinftiger Bedarf an Innovationstrégern;

e  personalwirtschaftliche Herausforderungen und Aufgaben bei der Fachkréftesicherung,
insbesondere von Innovationstragern;

e  Strategien, Instrumente und Wege der Fachkraftesicherung sowie deren jeweilige Méglichkeiten
und Grenzen;

e  Good-Practice-Beispiele der Fachkraftesicherung;

e  Unterstlitzungs- und Forderbedarfe bei der Fachkréftesicherung, insbesondere im Hinblick auf
Innovationstrager, aus Sicht der Fallstudienbetriebe.

Den somit auBerordentlich wichtigen Fallstudien zur Erfassung klein- und mittelbetrieblicher Realitaten
ging eine Anfrage bei Intermedidren im Land Brandenburg — Kammern sowie lokal, regional oder
landesweit agierenden Institutionen der Wirtschafts-, Struktur- und Arbeitsférderung — voraus. Diese
Intermedidre wurden gebeten, solche KMU zu benennen, die sowohl innovativ tatig als auch
personalwirtschaftlich aktiv sind. Im Ergebnis dieser Anfrage benannten flinfzehn Intermedidre
zusammen 89 KMU aus allen Regionen des Landes Brandenburg, die insgesamt knapp 5.800
Beschéftigte zahlen, d. h. durchschnittlich 65 Beschaftigte je Betrieb.

Nach umfangreichen Kontaktaufnahmen konnten 24 dieser Betriebe fiir eine Forschungsmitarbeit
gewonnen werden. Die darauf folgend zwischen Oktober und Dezember 2011 realisierten
Betriebsfallstudien umfassten einerseits umfangreiche Dokumentenrecherchen und
Dokumentenanalysen zu den Betriechen sowie andererseits leitfadengestiitzte'® Gespriche in den
Betrieben selbst, die i.d. R. mit den Geschaftsfuihrer/innen und/oder den Personalverantwortlichen
geflhrt wurden.

102 Siehe dazu ausfihrlicher Abschnitt 4.4. Zudem gehdrt mit einem Anteil von 99 % die Uberwaltigende Zahl der
Brandenburger Betriebe zur Gruppe der KMU (vgl. MASF, 2011).

103 per Gespréchsleitfaden ist in der Anlage 5 dargestellt.
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4.2 Strukturmerkmale des Untersuchungssamples im Uberblick

In die Betriebsfallstudien konnten letztendlich 24 Betriebe aus 20 Unternehmen bzw.
Unternehmensgruppen einbezogen werden. Diese Betriebe — ausschlieBlich KMU — zahlen aktuell
zusammen fast 1430 Beschaftigte bzw. durchschnittlich 59 Beschaftigte je Betrieb. Entsprechend
konnten vergleichbar dimensionierte KMU aus dem Land Brandenburg erreicht werden, wie von den
Intermediéren benannt.

Die nachfolgende Ubersicht zeigt zunéchst die raumliche Verteilung dieser Fallstudienbetriebe im Land
Brandenburg.
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Ubersicht 51: Raumliche Verteilung der Fallstudienbetriebe

Stand: Januar 2009
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Ubersicht 52:  Basisinformationen zu den Fallstudienbetrieben

s E o = ~
2| £% |5 | 22|88 | £%
o = S 3 = gg | g8 EL
2 5 3 = 2 8= 58 &3 = g o
E g 5 £8 |28| s% |s&&8| &3
& S S s g EX| 22 | 28| 22
? £ 85 |§ | E: |52 | §¢5
] m — o o
A Teltow 46.4 1988 18 & & +/-0
B Strausberg 30.3 1990 70 A a +15
C Dahlewitz 17.2 1995 40 & o +/-0
D Dahme/Mark 17.2 1991 140 & & +/-0
E Bad Wilsnack 329 1945 45 N & +/-0
F Cottbus 721 2003 18 A A +2
G Potsdam 62.0 2006 15 A A +4
H Hennigsdorf 70.2 1998 80 a a +20
| Firstenwalde/Spree 72.1 2004 4 & A k A
J Oranienburg 25.6 1993 45 & & +/-0
K Hennigsdorf 721 2004 32 a a +32
L Firstenwalde/Spree 711 2007 9 a ? ?
M Libbenau 25.6 1996 15 & o +/-0
N Finsterwalde 284 1922 230 a a k. A
0 Massen 282 | 1922/2008 90 & & +/-0
P Finsterwalde 284 | 1922/2008 45 & o +/-0
Q Finsterwalde 70.1 2008 35 & & +/-0
R Eisenhiittenstadt 28.2 1990 86 & o +/-0
S Rathenow 26.7 1992 25 a a k A
T Ortrand 245 1887 235 & N k. A
U Kiekebusch 711 1990 50 & ? ?
v Cottbus 62.0 2006 45 a & +/-0
W Cottbus 26.5 2010 17 A A +34
X Spreenhagen 25.7 1994 40 a a k A

Quelle: eigene Untersuchungen

Wie die vorstehende Ubersicht verdeutlicht, pragen kleinste und kleine Betriebe das
Untersuchungssample. Vertreten sind dabei BetriebsgroRen zwischen 4 und 235 Beschaftigten, wobei
lediglich in drei Betrieben mehr als 100 bzw. in zwei Betrieben mehr als 200 Mitarbeiter/innen tatig
sind.

Da betriebliche Produktinnovationen im besonderen Erkenntnisinteresse der Studie liegen, sind im
Sample der Fallstudienbetriecbe vor allem Branchen des verarbeitenden Gewerbes sowie der
wirtschaftsnahen  Dienstleistungen  (insbesondere  Erbringung  von  Dienstleistungen  der
Informationstechnologie, Architektur- und Ingenieurbiiros sowie Forschung und Entwicklung) vertreten.

In die Fallstudien konnten einerseits traditionsreiche teilweise auf mehrere Jahrzehnte Betriebshistorie
zuriickblickende Betriebe einbezogen werden. Andererseits fanden neu gegriindete Betriebe
Berticksichtigung. So wurden acht der Fallstudienbetriebe nach dem Jahr 2000 im Land Brandenburg
gegriindet, darunter mehrere als Spin-offs aus Hochschulen bzw. Forschungseinrichtungen oder durch
Neuansiedlung im Land wirtschaftsaktiv.
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Die untersuchten Betriebe zeichnen sich — obwohl ausnahmslos innovativ tatig — durch unterschiedliche
Beschaftigungspfade aus: Im Riickblick auf die letzten Jahre kdnnen 11 Betriebe auf eine gestiegene, 12
Betriebe auf eine stabile und ein Betrieb auf riicklaufige Beschaftigtenzahlen verweisen. Die
Beschaftigungsperspektiven fiir die kommenden Jahre schatzen 10 der einbezogenen Betriebe positiv
ein, 11 Betriebe rechnen mit einer stabilen Beschaftigungsentwicklung und ein Betrieb erwartet eine
negative Beschaftigungsentwicklung. Zwei Betriecbe sehen sich nicht in der Lage, ihre
Beschaftigungsperspektiven zu quantifizieren. Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang, dass das
insgesamt zu konstatierende bisherige wie auch das erwartete kiinftige Beschaftigungswachstum vor
allem durch die neu gegriindeten bzw. neu angesiedelten Betriebe induziert wurde und wird.

4.3 Wesentliche Befunde der Betriebsfallstudien

Zur sachgerechten Interpretation der hier vorgelegten Ergebnisse muss darauf hingewiesen werden, dass
trotz der homogenisierenden Auswahl der Fallstudienbetriebe'® praktisch jeder dieser Betriebe ein
Unikat war — aufgrund von Griindungs- sowie Entwicklungsgeschichte, Fiihrungspersénlichkeiten und
Unternehmensphilosophie, Branchenzugehdrigkeit, Geschaftsfeldern, Standortlage oder in Folge anderer
prégender Einflussfaktoren. Die einzelbetrieblichen Besonderheiten sowie die untersuchungsmethodisch
notwendigerweise vergleichsweise geringe Zahl von Fallstudienbetrieben lassen Verallgemeinerungen
daher zwar nur in begrenztem MaRe zu. Die mdglichen Verallgemeinerungen sollen nachfolgend
prononciert dargestellt werden ohne allerdings, in besonders aussagekréftigen Féllen, auf konkrete
betriebsspezifische Details zu verzichten.

431 Umfang, Verlauf und personalwirtschaftliche Implikationen von Innovationsprozessen

Ausnahmslos alle Fallstudienbetriebe treiben Innovationsprozesse voran. Entsprechend der
vorgenommenen Betriebsauswahl handelt es sich dabei vor allem um Produkt-, aber auch um
Verfahrensinnovationen. In der Regel werden mehrere Innovationen gleichzeitig forciert, die sich
allerdings zumeist in einem unterschiedlichen Entwicklungsstadium befinden (Impulsphase, d. h.
Beobachtung bzw. Aufnahme von Trends — Bewertungsphase, d.h. Abschdtzung der Tauglichkeit —
Entwicklungsphase — Transferphase, d. h. Uberfiihrung der Innovation in Produktion, Dienstleistung bzw.
Markt). Innovationsprozesse werden in den untersuchten Betrieben daher mehr oder weniger stetig
vollzogen, wobei Neuentwicklungen von Produkten und Verfahren ebenso eine Rolle spielen wie deren
Weiterentwicklungen oder die Suche nach breiteren Anwendungsmdglichkeiten bereits bestehender
Produkte und Verfahren. Vor diesem Hintergrund permanenter Innovationsprozesse in den
Fallstudienbetrieben werden entsprechende Fachkréfte — Innovations- und Leistungstrager —
kontinuierlich bendtigt. Daher gehdren die in Innovationsprozesse eingebundenen Fachkrafte in der
Regel zu den Stammbelegschaften der analysierten Betriebe, werden also nicht nur temporar
beschaftigt.

Entsprechend dieses hohen Stellenwertes von Innovationen handelt es sich bei den Fallstudienbetrieben
groRtenteils um hoch spezialisierte Anbieter von Produkten, Diensten und/oder Serviceleistungen, die in
ihren jeweiligen Méarkten oftmals zu den brandenburgischen, deutschen und teilweise sogar zu den
internationalen Marktfiihrern gehdren — mithin als sogenannte hidden champions charakterisiert
werden kdnnen.

104 7um Auswahl- bzw. Identifizierungsverfahren siehe Abschnitt 4.1.
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432 Innovationsbeteiligte in Betrieben und bei etwaigen Partnern

In den Fallstudienbetrieben sind sowohl akademisch als auch nichtakademisch ausgebildete Fachkrafte
an den Innovationsprozessen beteiligt, die vielfach tber stark spezialisiertes und sehr betriebsbezogenes
Wissen verfligen. Ingenieure/innen der verschiedensten Professionen spielen dabei als Ideengeber,
Entwickler und TUftler eine besonders wichtige Rolle, Innovationstrager kdnnen aber bei Weitem nicht
auf Beschaftigte dieser Berufsgruppe reduziert werden. Auch Techniker/innen, Meister/innen und
Facharbeiter/innen ganz unterschiedlicher Berufe!®® treten in den verschiedenen Phasen komplexer
Innovationsprozesse mit bestimmten Teilaufgaben und Funktionen in Erscheinung: Beispielsweise

e weisen Mechaniker/innen auf die praktische Umsetzbarkeit von Entwicklungen oder auch auf
mdgliche Realisierungsgrenzen hin,

e signalisieren Vertriebsleute die Kundenakzeptanz firr die neuen Ideen und Entwicklungen,

e thematisieren kaufménnische Beschéftigte die Kosten-Nutzen-Relationen von neu oder
weiterentwickelten Produkten, Dienstleistungen und Verfahren,

e geben Servicemitarbeiter/innen Riickmeldungen von den Anwendern zu Praxistauglichkeit,
notwendigen Verdnderungen, Verbesserungen und Weiterentwicklungen oder zu neuen
Anwendungsmaglichkeiten u. a. m.1%

Des Weiteren kann fiir die untersuchten Betriebe festgestellt werden, dass Innovationsimpulse héufig
von den geschaftsfiihrenden Gesellschaftern bzw. Inhabern gesetzt werden — z.B. in Form von
Erfindungen und folgenden Patentierungen. Da nicht wenige dieser Innovationstreiber/innen und
Unternehmenslenker/innen in absehbarer Zeit das Rentenalter erreichen, ist mittelfristig in einem
relevanten Teil der Fallstudienbetriebe eine Nachfolgeproblematik der besonderen, der doppelten Art zu
bewaltigen.

Dariiber hinaus sind nicht selten auch externe Know-how-Trager an den Innovationsprozessen der
Fallstudienbetriebe beteiligt, etwa aus kooperierenden bzw. beauftragten Unternehmen oder aus
Hochschulen und auReruniversitdren Forschungseinrichtungen. Angesichts der (iberschaubaren Grof3e
der Mehrzahl der untersuchten Betriebe und daraus resultierenden begrenzten internen Ressourcen
wdre eine noch intensivere, innovationsbezogene Zusammenarbeit mit externen Partnern zwar
angezeigt. Kooperationsgrenzen ergeben sich jedoch einerseits aus bestehenden bzw. beflirchteten
Konkurrenzsituationen gegeniiber anderen Unternehmen und resultieren andererseits aus partiell
diametralen Handlungslogiken der Fallstudienbetriebe im Vergleich zu Hochschulen und
Forschungseinrichtungen (z. B. Kurzfristbetrachtung versus Langfristperspektive oder angewandte
Entwicklung versus Grundlagenforschung). Jenseits dieser grundsatzlichen Probleme eines intensiveren
Wissenstransfers zwischen Wirtschaft und Wissenschaft verfiigen die Fallstudienbetriebe — ausnahmslos
KMU - letztlich auch nur Gber begrenzte interne Absorptionsfahigkeiten externen Wissens.

Eine spezielle Form des Zuflusses von externem Know-how erfolgt in einigen Fallstudienbetrieben auch
durch den ,Transfer tiber Kopfe“. Wenn es sich dabei um junge Hochschulabsolventen/innen handelt,
bringen diese haufig zwar neuestes akademisches Wissen mit, miissen jedoch im Regelfall langerfristig
in die Betriebsspezifika eingearbeitet werden, um als Innovations- und Leistungstréger wirksam werden
zu konnen**” Unmittelbarere Innovationsimpulse entstehen hingegen, wenn Berufserfahrene gewonnen
werden konnen; diesbeziiglich haben die hier untersuchten Betriebe jedoch erkennbare Uberregionale
Rekrutierungsschwierigkeiten.'%®

105 Vergleiche dazu auch Kapitel 2, nicht zuletzt die dort vorgenommenen Auswertungen zu von der LASA durchgefihrten

bzw. beauftragten Befragungen Brandenburger Unternehmen und deren Befunde zu den sogenannten ,Kernberufen®.

106 siehe hierzu den Ansatz von Hauschildt zu den verschiedenen funktional Beteiligten an Innovationsprozessen. Ebenda.

107" Siehe dazu auch Abschnitt 4.3.5.

108 Ependa.
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Die Vielzahl von Beteiligten an den Innovationsprozessen der analysierten Betriebe verweist zum einen
auf entsprechend notwendige Managementfahigkeiten in diesem Bereich. Zum anderen zeigt die
umfassende personelle Fundierung von Innovationsprozessen auf Innovations- und andere betriebliche
Leistungstrager das Erfordernis gelingender Fachkréftesicherung in der qualifikatorischen Breite wie
auch in der fachlichen Tiefe auf. Zukunftsfahigkeit zu erhalten, bedeutet folglich, den ganzen Betrieb
mit allen seinen Handlungsfeldern — etwa von der Kapitalausstattung UGber das Produkt-,
Dienstleistungs- sowie Serviceangebot und deren Weiterentwicklung bis hin zum Personal — in den
Gestaltungsfokus zu nehmen; in der Mehrzahl der Fallstudienbetriebe ist dies bislang gut gelungen.

433 Aktuelle und kiinftige Bedarfe an Innovationstragern

Wie vorstehend bereits gezeigt wurde, kénnen die untersuchten innovierenden Betriebe im Saldo
betrachtet — sowohl retrospektiv als auch perspektivisch — auf Beschaftigungswachstum verweisen. Der
durchschnittliche jahrliche Beschaftigungszuwachs kann dabei auf etwa 3 % beziffert werden. Wie
bereits im Abschnitt 4.2 festgestellt, ist das zu konstatierende Wachstum vor allem auf die neu
gegriindeten bzw. neu angesiedelten Betriebe zuriickzufiihren. Ungeachtet dieser Feststellung ist
anhand der analysierten Fallstudienbetriebe anzumerken, dass kontinuierliche Innovationsprozesse
offensichtlich zumindest zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit und damit zu Beschaftigungsstabilitét
beitragen kénnen.

Neben dieser Saldenbetrachtung ist fir den Arbeitsmarkt auch die Erfassung von Stromgréfien
bedeutsam, da Arbeitskraftebedarfe nicht nur auf Erweiterungsbedarfe, sondern auch auf alters- bzw.
fluktuationsbedingte Ersatzbedarfe'® zuriickzufiihren sein konnen. Die sogenannte Labour-Turnover-
Rate!'® summiert die unterschiedlichen BedarfsgréRen und weist den Durchschnitt der Einstellungsrate
(Anteil der begonnenen an allen Beschaftigungsverhaltnissen) und der Abgangsrate (Anteil der
beendeten an allen Beschaftigungsverhéltnissen) aus.

Nach Uberschlagrechnungen kann die jéhrliche Labour-Turnover-Rate fiir die Fallstudienbetriebe auf
maximal 15 % der bestehenden Beschaftigungsverhéltnisse geschatzt werden. Diese Labour-Turnover-
Rate ist im Vergleich zum landesweiten Mittel von jeweils ca. 30 % in den letzten Jahren weit
unterdurchschnittlich, woftir sowohl strukturelle als auch betriebliche Griinde ursachlich sein dirften.
Einerseits sind landesweit strukturell ebenfalls unterdurchschnittliche Labour-Turnover-Raten bei héher
Qualifizierten  festzustellen (Beschéftigte ohne Berufsabschluss ~40 %; Beschaftigte mit
nichtakademischem Berufsabschluss ~22 %; Beschaftigte mit Hochschulabschluss ~17 %, darunter
Ingenieure <15 %'Y), die unter den Belegschaften der Fallstudienbetriebe besonders hohe
Beschéftigtenanteile ausmachen. Andererseits schlagen sich in der sehr geringen Labour-Turnover-Rate
der untersuchten Betriebe die vielfach seit Langem gute Personalarbeit, der Aufbau und die Sicherung
von Stammbelegschaften sowie die kontinuierlichen Neueinstellungen von Fach- und Nachwuchskréften
nieder, wodurch auch die Uberalterung von Belegschaften bzw. Belegschaftsteilen weitgehend
vermieden werden konnte.

Auch wenn die Labour-Turnover-Rate bzw. die Personalfluktuation in den Fallstudienbetrieben im
Landesvergleich unterdurchschnittlich ist, sind die meisten der untersuchten Betriebe mit Abgéngen von
Arbeitskréften konfrontiert. Insbesondere wenn es sich dabei um Innovations- und Leistungstrager
handelt, erwachsen daraus zunehmend gréf3ere Herausforderungen fiir die Unternehmen. Dies ist nicht
zuletzt darauf zurlickzufiihren, dass der Arbeitsmarkt in der Region Berlin-Brandenburg demografisch

109 Vergleiche diesheziglich auch Abschnitt 3.6.

10 7um Konzept von Labour-Turnover und Job-Turnover siehe beispielsweise Smets (2009).

11 Siehe hierzu ebenfalls die Angaben zu den weit unterdurchschnittlichen Fluktuationsraten bei Engpassberufen wie
Elektro- sowie Maschinen- und Fahrzeugbauingenieuren/innen (Abschnitt 3.2.1).
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bedingt immer enger wird"?, der Abwerbungsdruck durch andere Arbeitgeber zunimmt und zudem die
tiberregionalen Anwerbungsméglichkeiten der Fallstudienbetriebe begrenzt sind, wie die Abschnitte
4.3.4 und 4.3.5 noch zeigen werden.

Die Bedarfe der untersuchten Betriebe richten sich vorrangig auf Fachkrafte, darunter viele Innovations-
und Leistungstrager, und nur nachrangig auf gering qualifizierte Arbeitskréfte. Eine prézise
Quantifizierung und berufsfachliche Differenzierung der einzelnen Bedarfe war mit der hier eingesetzten
Untersuchungsmethode und dem sich daraus ergebenden Datenmaterial jedoch nicht mdglich.
Allerdings wurden von den Fallstudienbetrieben Ingenieure verschiedenster Fachrichtungen (vor allem
Elektro- und Maschinenbauingenieure/innen) sowie Informatiker/innen und Softwareentwickler/innen —
wohl auch, weil nur sehr schwer zu bekommen — besonders hdufig bei der Frage nach konkreten
Fachkraftebedarfen genannt.

434 Personalwirtschaftliche Herausforderungen und Aufgaben bei der Fachkréftesicherung,
insbesondere von Innovationstragern

Rahmenbedingungen

Das Arbeitskrafteangebot in der Region Berlin-Brandenburg ist bereits gegenwértig quantitativ begrenzt
und wird aus demografischen Griinden kiinftig zahlenmé&Rig noch geringer ausfallen; vor allem in den
peripheren Regionen des Landes Brandenburg. Vor diesem Hintergrund gehen die Fallstudienbetriebe von
zunehmenden Schwierigkeiten und damit verbundenen wachsenden Aufwendungen bei der Gewinnung
und beim Halten von Arbeitskraften aus, insbesondere von gut qualifizierten Fachkréften.

Die Qualitat des Arbeitskrafteangebotes ist angesichts der hier untersuchten, vielfach hoch
spezialisierten Betriebe haufig nicht passfahig zu deren Bedarfen. Allerdings kann nach Einschatzung
vieler Fallstudienbetriebe — die unisono die hervorragende Hochschul- und Forschungslandschaft der
Region Berlin-Brandenburg loben - eine vollstdndige Passfahigkeit aufgrund der stark von
einzelbetrieblichen Anforderungen geprégten Tatigkeitsprofile selbst bei auRerordentlich gut
entwickelten Bildungsinfrastrukturen nur bedingt gelingen.

Vor diesen Hintergriinden konstatieren die untersuchten Betriebe einen deutlich zunehmenden
Wettbewerb um Arbeitskrafte, insbesondere um hoch qualifizierte, stark spezialisierte und
berufserfahrene Fachkrafte. Attraktive Arbeits- und Entlohnungsbedingungen in den Betrieben sowie
gute Infrastrukturen sowie Lebensbedingungen an den Standorten sind dabei wichtige
Wettbewerbsfaktoren™® Die zunehmende Konkurrenz &uBert sich in einem wachsenden
Abwerbungsdruck bei profilierten Fachkraften; dieser ist aufgrund zahlreicher konkurrierender und dabei
haufig auch potenter Arbeitgeber besonders stark spirbar im Umland von Berlin.

Uberhaupt spielen die raumliche Lage der Fallstudienbetriebe sowie damit verbunden die
Standortattraktivitat eine wesentliche Rolle fiir die Mdglichkeiten und Grenzen der Fachkraftesicherung,
wenngleich in ambivalenter Art und Weise:

e Je ndher die Betriebe an der in verschiedener Hinsicht auBerordentlich attraktiven
Bundeshauptstadt Berlin liegen, desto erfolgversprechender sind Anwerbungsstrategien fir
qualifizierte Fach- und Nachwuchskrafte aus der Flache des Landes Brandenburg, aus anderen
Bundeslandern sowie aus anderen Staaten. Allerdings ist die Nahe zu Berlin auch entscheidend fiir
den wahrgenommenen Wetthewerb um Innovations- und Leistungstréger, fiir den dort besonders
manifesten Abwerbungsdruck. Insofern kann generell festgestellt werden: Je zentraler die

U2 Siehe hierzu die Ausfiihrungen zu den sekundérstatistischen Auswertungen fiir ausgewahlte Berufsgruppen und
Berufsordnungen in den Abschnitten 3.1 und 3.2.

13 Vergleiche hierzu die entsprechenden Auffassungen Brandenburger Hochschulabsolventen/innen im Abschnitt 3.5.
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Standortlage der Betriebe, desto héher wird der Abwerbungsdruck und umso konkurrenzfahiger
missen sie im interregionalen Wettbewerb agieren (kénnen).

e An peripheren Standorten im Land Brandenburg haben die Betriebe dementsprechend zwar
Nachteile, was die interregionalen Anwerbungsméglichkeiten betrifft, da diese vielfach nur einen
geringen grundsatzlichen Attraktivitdtsgrad aufweisen und teilweise mit anhaltenden
Schwierigkeiten wie Bevélkerungsriickgang sowie aus anderen Ursachen herriihrenden
Infrastrukturproblemen zu k&mpfen haben etc. Allerdings kénnen dort auch Vorteile konstatiert
werden, ndmlich ein geringerer Abwerbungsdruck (aufgrund weniger potenter Arbeitgeber) und
daher vergleichsweise gute Chancen im intraregionalen Wettbewerb um Fach- und
Nachwuchskréfte. Insofern kénnen auch viele der peripher gelegenen Fallstudienbetriebe in der
regionsinternen Konkurrenz um gut qualifizierte Arbeitskrafte bestehen und sich dort als attraktive
Arbeitgeber positionieren. Dies gelingt ihnen durch intraregional vergleichsweise attraktive
materielle sowie immaterielle Entlohnungsbedingungen, anspruchsvolle Arbeitsaufgaben und ein
positives Betriebsklima.

Betriebliche Bedingungen

Im Ergebnis eines engagierten, wenngleich einzelbetrieblich sehr unterschiedlichen Umgangs*** mit den
Herausforderungen von Arbeitsmarkt und Demographie ist es den meisten Fallstudienbetrieben bislang
weitgehend gelungen, ihren Bedarf an Fach- und Nachwuchskraften im Allgemeinen sowie an
Innovations- und Leistungstragern im Besonderen zu befriedigen. Dies ist umso bemerkenswerter, als
das die untersuchten Betriebe nur selten — Ausnahmen bilden i. d. R. die etwas gréReren Betriebe — eine
systematische Personalpolitik in umfassendem Sinne praktizieren (Vorhandensein entsprechender
Struktureinheiten und Ressourcen, Nutzung von aktuellstem personalwirtschaftlichem Know-how sowie
entsprechender moderner Analyse-, Planungs- und Controllinginstrumente etc.).**® Pragend ist fiir die
Fallstudienbetriebe allerdings eine bereits seit langerem vorhandene, hohe Sensibilitat gegeniiber der
Herausforderung Fachkraftesicherung.
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Nichtsdestotrotz sind auch in den Untersuchungsféllen verschiedene personalpolitische Problemlagen
als typisch erkennbar, die in mehreren der Fallstudienbetriebe zu den aktuellen bzw. zu den kiinftigen
Aufgaben gehdren (werden):

e Im Unterschied zu den in der Fachéffentlichkeit verbreiteten Befunden zu Uberalterten
Belegschaften, waren solche in den analysierten Betrieben nur ausnahmsweise anzutreffen (s. u.).
Allerdings konnten in mehreren Fallstudienbetrieben in anderer Form altershomogene
Belegschaften festgestellt werden. In verschiedenen Betrieben neuer (Biotechnologie, regenerative
Energien) bzw. traditionell ,junger Branchen (Softwareentwicklung) wachsen zahlenmafig starke
und zudem unternehmensstrategisch wichtige Beschéftigtengruppen schrittweise in ein Alter
hinein (25 bis 40 Jahre), in dem die Familienbildung ansteht. Entsprechend erwachsen diesen
Fallstudienbetrieben sowie deren Partnern, beispielsweise den entsprechenden Standortkommunen,
neue Anforderungen bei sachgerechten Arbeits- und Arbeitszeitarrangements (Organisation
Elternzeit, Sicherstellung Kinderbetreuung, Arbeitszeitflexibilisierung etc.).

e In einigen wenigen Fallstudienbetrieben und dort speziell in einzelnen Arbeitsbereichen sind jedoch
auch in hoheren Jahrgangsgruppen altershomogene Belegschaftsteile entstanden. So werden in
einem Betrieb in den kommenden Jahren neun von zehn Ingenieuren/innen ausscheiden und zu
ersetzen sein, in einem anderen Betrieb werden um das Jahr 2020 nahezu alle kaufmannischen
Mitarbeiter/innen das Rentenalter erreichen. Addquate Loésungsstrategien sind in diesen
Fallstudienbetrieben bislang noch nicht entwickelt worden.

14 siehe detailliert dazu den folgenden Abschnitt 4.3.5.

15 bieser Befund ist, wie die Ergebnisse der Literaturanalyse im Abschnitt 4.4 unterstreichen, nicht untypisch fir KMU.
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e  Bereits im Abschnitt 4.3.2 wurde erwdhnt, dass in vielen der Fallstudienbetrieben wesentliche
Innovationsimpulse von den geschaftsfilhrenden Gesellschaftern bzw. Inhabern gesetzt werden. Da
nicht wenige dieser Innovationstreiber/innen und Unternehmenslenker/innen — dies gilt
insbesondere fiir die unmittelbar nach der soziotkonomischen ,Wende* der DDR gebildeten
Betriebe — in absehbarer Zeit das Rentenalter erreichen, muss mittelfristig in einem relevanten Teil
dieser untersuchten Betriebe eine Nachfolgeproblematik der doppelten Art bewaltigt werden.
Dieser Befund wiegt besonders schwer, da aufgrund der gréRenbedingten Strukturen in diesen
Betrieben im Regelfall keine zweite Flihrungsebene geschaffen wurde, auf die als Nachfolger/innen
zuriickgegriffen werden kann.

435 Strategien, Instrumente und Wege der Fachkraftesicherung sowie deren jeweilige
Méglichkeiten und Grenzen

Entsprechend der im Abschnitt 4.3.2 festgestellten hohen Sensibilitat der Fallstudienbetriebe gegeniiber
den Herausforderungen von Arbeitsmarkt, demografischem Wandel und Fachkréftesicherung engagieren
sich nahezu alle Betriebe in der betrieblichen Erstausbildung, der grofte Teil bei der Gewinnung von
Hochschulabsolventen/innen (insbesondere durch die Zusammenarbeit mit Hochschulen aus der Region
Berlin-Brandenburg) sowie ausnahmslos alle mit dem Ziel der nachhaltigen Bindung von betrieblichen
Innovations- und Leistungstragern. Gleichwohl ist die personalwirtschaftliche Art und Weise, wie sich
die analysierten Betriebe diesen Herausforderungen und Aufgaben stellen, je nach rdumlicher Lage und
Standort,  BetriebsgroBe, Branche und  Geschéaftsfeld, Eigentimerstruktur —und  damit
zusammenhangender Unternehmensphilosophie sowie weiteren Determinanten unterschiedlich.

Gewinnung von Schulabgénger/innen bzw. Auszubildenden

Fir die Fallstudienbetriecbe kann mit neun Zehnteln eine weit Uberdurchschnittliche
Ausbildungsbeteiligung festgestellt werden, welche im Durchschnitt aller Betriebe in Brandenburg bei
weniger als drei Zehnteln liegt.!*® Die groRe Mehrheit der analysierten Betriebe bildet selbst aus bzw.
nutzt die Méglichkeiten der Verbundausbildung, um dadurch den Bedarf an nichtakademisch gebildeten
Nachwuchskréften in gewerblich-technischen sowie in kaufménnischen Berufen nach erfolgreich
abgeschlossener Ausbildung und Ubernahme mehr oder weniger eigenstindig decken zu konnen.

Durch ihr Ausbildungsengagement und die damit verbundene friihzeitige Bindung vermeiden die
Fallstudienbetriebe in diesem Nachwuchs- bzw. Fachkréftesegment einerseits umfangreiche
Rekrutierungsbemithungen und gehen problematischen Abhdngigkeiten vom zunehmend enger
werdenden  Arbeitsmarkt aus dem Weg. Andererseits sehen die Betriebe in ihrem
Ausbildungsengagement weitere Vorteile: So ermdglicht dieses Engagement das fundierte Kennenlernen
bzw. die Entwicklung der sozialen sowie fachlichen Kompetenzen der Auszubildenden und eine
entsprechend qualifizierte Auswahl nach Passfahigkeit bei anstehenden Ubernahmeentscheidungen. Des
Weiteren konnen die teilweise sehr betriebsspezifischen Tatigkeitsanforderungen in den praktischen
Ausbildungsbestandteilen verankert und entsprechende Qualifikationen ebenso gut vermittelt werden
wie die Unternehmensphilosophie. Nicht zuletzt kénnen dadurch Einarbeitungszeiten verkiirzt werden
(s u).

Aufgrund ihrer intraregional zumeist hohen Konkurrenzfahigkeit als Arbeitgeber sowie als Folge
vergleichsweise gezielten Engagements bei der Ansprache von Schiler/innen bzw. Schulabgénger/innen
(Schulkontakte, Bereitstellung von Platzen fiir Schilerpraktika, rechtzeitige offentlichkeitswirksame
Bewerbung von Ausbildungsstellen, Beteiligung an Ausbildungsmessen usw.) bestehen bei den meisten
Fallstudienbetrieben — jenseits der landesweit bekannten Probleme — nur wenige Schwierigkeiten,

16 ygl. MASF, 2011.
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geeignete  Auszubildende zu gewinnen!!” Einige wenige Betriecbe artikulierten allerdings

Unterstiitzungs- bzw. Beratungsbedarfe hinsichtlich des Beschreitens der ,richtigen Wege" bei der
Ansprache und Gewinnung von Schulabgénger/innen fir eine berufliche Erstaushildung. So ist nicht
immer bekannt, auf welchen der inzwischen auRerordentlich vielen Ausbildungsmessen im Land
Brandenburg mit hohen Besucherzahlen zu rechnen ist und entsprechend gute Rekrutierungschancen
bestehen.

Anzumerken bleibt, dass Auszubildende zumeist aus der Region Berlin-Brandenburg oder — bei
entsprechender Standortlage der Fallstudienbetriebe — in benachbarten Bundesldndern wie Sachsen,
Sachsen-Anhalt und Mecklenburg-Vorpommern gewonnen werden. Demgegeniber spielt die
bundesweite Gewinnung von Schulabgénger/innen bzw. Auszubildenden fiir Brandenburger KMU kaum
eine Rolle.

Gewinnung von akademischen Nachwuchskréaften

Zur Rekrutierung von akademischen Nachwuchskréften nutzen fast alle analysierten Betriebe Kontakte
zu Hochschulen (z. B. Arbeitsbeziehungen zu einzelnen Lehrstiihlen und Professoren/innen, Beteiligung
an Firmenkontaktmessen der Hochschulen) und bieten zum Zwecke des langerfristigen Kennenlernens
geeigneter Personen gezielt Praktikumsplatze (auch als eine Art Probezeit) sowie Mdéglichkeiten fir
praxisbezogene, fachlich betreute Semester- und Abschlussarbeiten an. Ein besonders gelungenes
Modell fur die friihzeitige Gewinnung von akademischen Nachwuchskraften stellt dabei das von einem
Fallstudienbetrieb aus dem Regionalen Wachstumskern Frankfurt (Oder)/Eisenhittenstadt genannte
SOMMERSTUDIUM METALL dar, welches noch einmal im Abschnitt 4.3.6 vertiefend vorgestellt wird. Die
Vergabe von Stipendien ist demgegeniiber genauso selten anzutreffen wie das Engagement zugunsten
so genannter dualer Studiengénge, die dann — in Ermangelung entsprechender Bildungsangebote in
Brandenburg'*® — nahezu ausschlieRlich in Kooperation mit Hochschulen aus Berlin bzw. Sachsen
realisiert werden. Die Reserviertheit der Fallstudienbetriebe gegeniiber diesen beiden Instrumenten der
friihzeitigen Bindung dirfte mit den vergleichsweise hohen Kosten einerseits und den Risiken von
Fehlinvestitionen bei etwaigen Abwerbungen andererseits zusammenhangen.'*®

Weitere Wege zur Ansprache akademischer Nachwuchskrafte sind personliche Netzwerke (der
Geschéftsfuhrungen  und/oder  der  Mitarbeiter/innen  der  Fallstudienbetriebe)  sowie
Stellenausschreibungen bzw. Stellenmeldungen (in  Zeitungen und Fachzeitschriften, auf der
Firmenhomepage bzw. bei den Agenturen fiir Arbeit). Mit den letztgenannten Agenturen fir Arbeit
wurden unterschiedliche, sowohl positive als auch negative, Erfahrungen gemacht. Nahezu durchgéngig
wurde von den befragten Betrieben allerdings konstatiert, dass die Vorauswahl der Bewerber/innen
durch die Agenturen fiir Arbeit stark verbesserungswiirdig ist, da von diesen auch viele erkennbar nicht
geeignete Personen vermittelt bzw. benannt wurden.

Schwierigkeiten, gentigend und geeignete Bewerber/innen zu finden, treten zumeist nur dann auf, wenn
mehrere Stellen mit akademischen Nachwuchskréften gleichzeitig zu besetzen sind und/oder diese sehr
kurzfristig gesucht werden. In den meisten anderen Fallen ist es den analysierten Betrieben bislang
gelungen, ihre Bedarfe an jungen Hochschulabsolventen/innen zu befriedigen. Allerdings benannten
einige — vor allem erst seit wenigen Jahren bestehende — Fallstudienbetriebe ihren geringen
Bekanntheitsgrad als ein Problem fiir die Rekrutierung von akademischen Nachwuchskraften.

17 An dieser Stelle ist auf das besondere Ausbildungsengagement dreier Fallstudienbetriebe bei der Ausbildung im erst vor

wenigen Jahren neu geschaffenen Beruf ,Mathematisch-technischer Softwareentwickler/in“ (MaTSE) hinzuweisen,
welches umféanglich im Rahmen der betrieblichen Good-Practice-Beispiele im folgenden Abschnitt 4.3.6 vorgestellt wird.

18 pie Befunde einer entsprechenden Untersuchung zu Umfang und Struktur dualer Studiengdnge nach Bundesléndern

finden sich beim Bundesinstitut fiir Berufshildung (2011).

19 vor diesem Hintergrund ist auf die Mdglichkeit der éffentlichen Férderung von Stipendien und dualen Studiengéngen

hinzuweisen. Dadurch wiirden die finanziellen Risiken der KMU sinken und in der Folge ein héherer Anreiz bestehen, diese
personalpolitischen Instrumente der friihzeitigen Personalbindung im Betrieb anzuwenden.
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Interessant ist, dass sich die Betriebe bei der Personalauswahl gleichermaBen von den fachlichen
Voraussetzungen als auch von den sozialen und kommunikativen Kompetenzen der Bewerber/innen
leiten lassen. Dementsprechend sind die berufsfachlichen Fahigkeiten (z. B. dass Ingenieure/innen ihre
Arbeitsergebnisse im Zuge von Entwicklungsauftragen bzw. Innovationsprozessen nachvollziehbar
dokumentieren konnen) genauso wichtig wie sogenannte Schlisselqualifikationen (etwa Team- und
Kooperationsfahigkeit, kompetenter Umgang mit Kunden sowie Partnern) und grundsétzliche
Ubereinstimmungen mit der Unternehmensphilosophie. SchlieRlich konnte festgestellt werden, dass die
Fallstudienbetriebe — um Abwanderungs- und Abwerbungsrisiken zu minimieren - haufig
Bewerber/innen praferieren, die bereits Uber Bindungen zu den Standorten bzw. Regionen verfiigen
(beispielsweise tiber Herkunft oder andere familidre Bindungen oder durch Wohneigentum).

Im Unterschied zur Gewinnung von Schulabganger/innen bzw. Auszubildenden, die bei den
Fallstudienbetrieben vorrangig auf die Region Berlin-Brandenburg fokussiert, wird bei akademischen
Nachwuchskréften — allein schon aus Griinden der fachlichen Spezialisierung und Diversifizierung —
versucht, sowohl regional als auch Gberregional zu werben. Allerdings zeigen die Erfahrungen der
analysierten Betriebe, dass deren Chancen im interregionalen Wettbewerb auch in diesem
Fachkréaftesegment zumeist begrenzt sind, weshalb (berregionale Rekrutierungsbemiihungen im
Regelfall nicht favorisiert werden. Vergleichsweise bessere Mdglichkeiten haben diesbeziiglich jedoch
diejenigen Fallstudienbetriebe, die mit einem Standort in der Nahe der attraktiven Metropole Berlin
werben kénnen'? und dieses Argument daher auch offensiv bei der Personalwerbung einsetzen.

Hochschulkooperationen als Doppelstrategie

Durch eine vielfach recht intensive Zusammenarbeit mit den Hochschulen in der Region Berlin-
Brandenburg und teilweise auch mit Hochschulen in anderen Bundesléndern verfolgen nahezu alle
Fallstudienbetriebe eine doppelte Zielsetzung: Einerseits dienen diese Kooperationen der mdglichst
friihzeitigen Ansprache und nachhaltigen Gewinnung von akademisch gebildeten Nachwuchskraften
(s. 0.). Andererseits wird damit die Sicherung der Innovationsfahigkeit der Betriebe durch die temporére
Mobilisierung von Know-how bezweckt, beispielsweise mittels gemeinsamer und/oder beauftragter
Forschungs- und Entwicklungsprojekte. Nicht nur in diesem Kontext war dbrigens ein zeitweiliger
Personalaustausch zwischen Hochschulen und den untersuchten Betrieben kaum festzustellen.

Die Forschungs- und Entwicklungszusammenarbeit mit den regionalen Fachhochschulen wird, aufgrund
von deren vergleichsweise starkeren Praxisorientierung, als besonders konstruktiv hervorgehoben. Die
Kooperation mit Universitdten nicht nur in Berlin-Brandenburg gestaltet sich demgegeniber
schwieriger, da diese ,haufig einen anderen Horizont" haben, z. B. besitzt dort die Grundlagenforschung
eine sehr hohe fachliche Bedeutung, ist auch besonders wichtig fir die Reputation von diesem
Hochschultyp wie auch deren einzelnen Fakultéten, Lehrstiihlen und Professoren/innen.

Problematisiert wurde von den Fallstudienbetrieben dartiber hinaus, dass vor allem an den Hochschulen
in der Peripherie Brandenburgs eine erhebliche Personalfluktuation festzustellen ist, die kontinuierliche
Kooperationen erschwert. Der Grund: Professoren/innen wirden ihren dortigen Lehrstuhl héufig als
~Sprungbrett* auf dem Weg zu attraktiveren — nicht selten in den grofen Zentren liegenden —
Hochschulen bzw. Lehrstiihlen betrachten. AuBerdem seien im Zuge der zunehmend stdrkeren
Bedeutung von Drittmitteln fiir die Hochschulfinanzierung viele wissenschaftliche Mitarbeiter/innen nur
projektbezogen, mithin nur befristet beschaftigt. Auch dadurch sehen die befragten Betriebe erhebliche
Probleme bei der Entwicklung langfristiger Kooperationen mit Hochschulen sowie beim kontinuierlichen
und wechselseitigen Aufbau von Know-how.

Schlieflich sehen mehrere der analysierten Betriebe Optimierungsmaéglichkeiten bei der Kooperation
Hochschule-Wirtschaft, wenn sich die Hochschulen stérker (auch) auf innovative regionale KMU und

120 sjehe hierzu die Ausfiihrungen zu Rahmenbedingungen der Fachkraftesicherung im Abschnitt 4.3.4.
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deren Personal- sowie Wissensbedarfe orientieren wiirden und nicht (nur) auf anderen Ortes lokalisierte
finanziell potentere GroRunternehmen.

Gewinnung von berufserfahrenen Fachkréften

Bei der Rekrutierung von Berufserfahrenen haben die Fallstudienbetriebe erhebliche Probleme, die
nahezu uniiberwindbar sind, wenn es sich dabei um hoch spezialisierte berufsfachliche Kompetenzen
handelt bzw. entsprechende Stellen schnell besetzt werden sollen. Nach Einschatzung der untersuchten
Betriebe lassen sich dafiir zwei wesentliche Ursachen finden: Erstens wird (abermals) darauf
hingewiesen, dass die Attraktivitat selbst innovierender und personalwirtschaftlich vergleichsweise
aktiver KMU aus Brandenburg im Gberregionalen Wettbewerb um gut qualifizierte Fachkréfte begrenzt
ist, was auch auf die unterdurchschnittlichen Verdienstmdglichkeiten in der Mark zuriickzufiihren ist.
Zweitens wird auf bestimmte strukturelle Gegebenheiten der Region Berlin-Brandenburg und deren
Implikationen verwiesen. Zwar werden hier, auch im Vergleich mit deutlich wirtschaftsstarkeren
Regionen (etwa Bayern oder Baden-Wirttemberg), relativ viele akademische Nachwuchskrafte
herangebildet.*** Demgegeniiber sind in der Region Berlin-Brandenburg, u. a. aufgrund des geringeren
Industriebesatzes, viele Teilarbeitsmérkte gewerblich-technischer Berufe vergleichsweise klein und
dementsprechend sind weniger berufserfahrene akademische Fachkrafte vorhanden.'?? Daher ist das
regionale Reservoir, aus dem Berufserfahrene rekrutiert — etwa abgeworben — werden kénnten, in
Berlin-Brandenburg quantitativ wesentlich geringer als in wirtschaftlich und industriell starker
entwickelten Regionen der Bundesrepublik.

Mit Blick auf die Fallstudienbetriebe waren bezlglich dieser Problematik keine realistischen
Losungsansatze zu erkennen, sondern vielmehr Ausweichstrategien zu verzeichnen. Aufgrund der
fehlenden Erfolgsaussichten nehmen die Fallstudienbetriebe letztlich den weitgehenden Verzicht der
(externen) Rekrutierung von berufserfahrenen akademischen Fachkréften in Kauf und setzen stattdessen
auf die (interne) Heranbildung von derartigen Fachkraften (ber lang andauernde Einarbeitungs-,
Weiterbildungs- und Entwicklungsprozesse (s. u.).

Fluktuation, Entwicklung von Gewinnungs- und Haltefaktoren

Personalfluktuation ist, wenngleich quantitativ unterdurchschnittlich ausgepragt, ein Problem in
mehreren der Fallstudienbetriebe. In nahezu jedem Einzelfall gilt es nadmlich, die ausscheidenden —
insbesondere die fachlich besonders kompetenten und betrieblich hoch spezialisierten -
Mitarbeiter/innen angesichts vielfach enger werdender Teilarbeitsmarkte' adaquat zu ersetzen.

Neben nicht zu vermeidenden altersbedingten Abgéngen sind zwei Griinde von besonders hoher
Bedeutung fiir die Personalfluktuation: Einerseits die Konkurrenz bzw. die Abwerbung durch andere in
der Regel gréfere Unternehmen mit besseren materiellen und teilweise auch giinstigeren immateriellen
Arbeits- sowie Entlohnungsbedingungen. Andererseits Abgdnge, die sich aus privaten
Prioritatensetzungen ergeben (z. B. Wiinsche nach mehr Freizeit und flexiblere Arbeitszeiten bei Eintritt
in die Familienphase, Bed(rfnis nach weniger dienstlicher Reisetétigkeit).

Diese externen und internen Rahmenbedingungen haben dazu gefiihrt, dass die gezielte Entwicklung
von Gewinnungs- sowie Haltefaktoren, die nachhaltige Bindung von besonders wichtigen Innovations-
und Leistungstrégern in vielen Fallstudienbetrieben bereits seit Langerem eine wichtige Rolle spielt und

121 Vergleiche dazu genauer Abschnitt 3.4.

122 Beispielsweise werden in der Region Berlin-Brandenburg gegenwartig zusammen knapp 41.000 sozialversicherungs-

pflichtige Ingenieure/innen gezahlt (Berlin: 26.481, Brandenburg 14.493), wahrend die entsprechenden berufsspezifischen
Teilarbeitsmarkte in Bayern und Baden-Wirttemberg mit jeweils etwa 141.000 Ingenieuren/innen weitaus gréfer sind
(Daten der Bundesagentur fur Arbeit mit Stand zum 30.06.2011). Siehe dazu auch Abschnitt 3.2.1.

123 Vergleiche Abschnitt 3.2.

104



__M

LASA-Studie Nr. 51

angesichts des wachsenden (berregionalen und regionalen Wettbewerbs um derartige Fachkrafte
kiinftig sogar noch weiter an Bedeutung zunehmen wird.***

Entsprechend der differenzierten Leistungsfahigkeit der Fallstudienbetriebe — innovierende,
personalwirtschaftlich aktive KMU — setzen diese unterschiedliche Akzente bei der Gestaltung der
materiellen sowie der immateriellen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen:

e Nahezu alle analysierten Betriebe sehen die Hohe der Arbeitsentgelte als einen wichtigen
Gewinnungs- sowie Bindefaktor und versuchen daher, auch in diesem Bereich im Wettbewerb
mitzuhalten (,Wir missen, ob wir wollen oder nicht, auch beim Gehalt etwas tun.“). Allerdings
gehen praktisch alle Fallstudienbetriebe davon aus, dass sie bei dieser Determinante im
liberregionalen Wettbewerb der Unternehmen — insbesondere mit GroBunternehmen — weder
derzeit'”® noch absehbar konkurrieren konnen. Nichtsdestotrotz sind viele der untersuchten
Betriebe bestrebt, Innovations- und Leistungstragern monatliche Bruttoarbeitsentgelte zu bieten,
die zumindest in der Nahe derjenigen der (iberregionalen Branchenkonkurrenten liegen. 13. oder
sogar 14. Monatsentgelte kénnen sich die Mehrzahl der Fallstudienbetriebe gegenwértig jedoch
ebenso wenig leisten wie Gewinnausschiittungen und andere Sondergratifikationen. Im
intraregionalen Wettbewerb um qualifizierte Fachkréfte — an ihren Standorten, in ihren Regionen —
bewegen sich viele der analysierten Betriebe hingegen sehr bewusst an den oberen Grenzen der
dortigen Entgeltgefiige und versuchen, sich dadurch wenigstens innerhalb Brandenburgs attraktiv
zu machen. Ein Fallstudienbetrieb artikulierte sogar explizit seine geplante Strategie, dadurch in
einen offensiven regionalen Verdrangungswettbewerb um Elektroingenieure/innen einzutreten. Ein
anderer befragter Betrieb im Stidosten von Berlin zahlt seinen Mitarbeiter/innen aus der Metropole
Mobilitatszuschiisse, um deren individuelle Fahrtkosten zumindest teilweise zu kompensieren und
dadurch Betriebshindung herzustellen sowie Abwanderung zu verhindern.

e  Chancenreicher sehen sich viele Fallstudienbetriebe demgegentiber bei der Gestaltung attraktiver
immaterieller Arbeitsbedingungen (z. B. flexible, familienfreundliche und individuelle Arbeitszeiten;
ausgewogene  Work-Life-Balance;  anspruchsvolle, komplexe und damit interessante
Arbeitsaufgaben; gutes Betriebsklima, sowohl im Verhdltnis zu den Unternehmens- bzw.
Geschéftsfihrungen als auch in den unmittelbaren Arbeitsteams; friihzeitiges Aufzeigen
individueller Entwicklungsmaéglichkeiten mit konkreten Auf-, aber auch Ausstiegsperspektiven zur
Erhéhung von Bindung und Motivation).*® In diesem Zusammenhang werden auch die latenten
Vorteile von KMU — wie insbesondere flache Hierarchien, kurze Entscheidungswege, direktere
Mitgestaltungs- und Einflussmdglichkeiten sowie daraus resultierende Identifikationen etc. —
hervorgehoben und teilweise bewusst bei der Anwerbung von Fach- und Nachwuchskréften zur
Geltung gebracht. Allerdings ist auch auf die Spezifika einzelner Fallstudienbetriebe hinzuweisen,
deren Unternehmensphilosophie und Unternehmenspraxis teilweise sehr stark durch die
Personlichkeiten der Inhaber/innen gepragt werden, woraus mitunter auch Nachteile — etwa
aulRerordentlich patriarchalische Verhéltnisse — resultieren. Des Weiteren soll auch festgehalten
werden, dass betriebliche Gesundheitspolitik als Haltefaktor oder diesbeziigliche Stichworte
erstaunlicherweise in keinem der gefiihrten Betriebsinterviews aufgetaucht sind.

124 pie Entwicklung von Instrumenten zur nachhaltigen Bindung von Innovations- und Leistungstragern durfte sich auch

positiv auf die Anwerbung von Hochschulabsolventen auswirken, denn die in Abschnitt 3.5 dargestellten Studierenden-
und Absolventenbefragungen zeigen, dass die Arbeitsplatzsicherheit bei der Rangfolge der wichtigsten Aspekte der
Arbeitsplatzwahl auf den Rangen drei und vier liegt (Ubersicht 48).

125 Siehe dazu auch die Angaben zu den aktuellen Bruttomonatsarbeitsentgelten im Lénder-, Regional- und

BetriebsgréRenvergleich im Abschnitt 3.3.

126 Vergleiche hierzu auch die in Abschnitt 3.5 dargestellten Prioritdten von befragten Studierenden und Absolventen/innen

Brandenburger Hochschulen. Insbesondere die Faktoren ,Gutes Betriebsklima“ und ,Interessante Arbeitsinhalte” werden
sowohl von den Studierenden als auch von den Absolventen bei der Rangfolge der zehn wichtigsten Aspekte der
Arbeitsplatzwahl auf die Range eins und zwei gewahlt (siehe Ubersicht 48).
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SchlieBlich ist auf diejenigen Aspekte der Arbeits- und Lebensbedingungen hinzuweisen, die malgeblich
von den Standorten der Fallstudienbetriebe (mit-)gestaltet werden. Dazu gehéren insbesondere
Infrastrukturen wie Verkehrsanbindungen und deren Taktzeiten, Kinderbetreuungseinrichtungen sowie
deren Offnungszeiten u. A. Auch wenn sich nicht wenige der untersuchten Betriebe in diesen Bereichen
bei den Verantwortlichen — etwa kommunalen oder anderen Akteuren — zugunsten ihrer Beschaftigten
einsetzen, ist die Durchsetzungskraft dieses Engagements haufig begrenzt; sei es aus strukturellen
Grunden wie der schlechten finanziellen Situation vieler Kommunen oder sei es aus Grinden der
geringen Akzeptanz eines einzelnen KMU als vergleichsweise kleiner Arbeitgeber.

Einarbeitung, Weiterbildung, Personalentwicklung

Die vorstehenden Befunde verdeutlichen, dass in vielen der Fallstudienbetriebe der Einarbeitung, der
beruflichen Weiterbildung sowie der gezielten Heranbildung von Innovations- und Leistungstragern eine
hohe Bedeutung beigemessen wird und dort entsprechend zum Betriebsalltag gehort. Zum einen ist
diese Prioritdt von Mitarbeiterqualifizierung auf das grundsatzliche Geschaftsmodell der untersuchten
Betriebe als innovationsorientiert zurlckzufiihren, womit mehr oder weniger permanente
Wissensaneignungsprozesse unabdingbar sind, um wettbewerbsfahig zu werden bzw. zu bleiben. Zum
anderen ist dies aber auch eine Reaktion auf die begrenzten Mdglichkeiten der meisten
Fallstudienbetriebe, Berufserfahrene rekrutieren zu kdnnen (s. 0.).

Die Einarbeitungsprozesse in den analysierten Betrieben und die damit verbundenen zeitlichen,
organisatorischen und finanziellen Aufwendungen variieren zwar mit deren Spezialisierungsgrad. Im
Regelfall sind diese jedoch nur selten vergleichsweise schnell innerhalb weniger Wochen zu vollziehen,
sondern erfordern selbst bei Fach- und Nachwuchskraften — seien es Quereinsteiger/innen oder
Hochschulabsolventen/innen — Zeitrdume von bis zu drei Jahren (s. u.).

Nicht nur die Einarbeitung erfolgt innerbetrieblich. Auch fiir die Befriedigung der beruflichen und noch
mehr fur die Deckung der tatigkeitsbezogenen Weiterbildungserfordernisse des Untersuchungssamples
hat der Lernort Betrieb zumeist eine herausragende Bedeutung; dies erfolgt im Wesentlichen on the job
durch Selbstlernen, learning by doing, Wissenstransfer in Teams u. & Lernarrangements. So konnte in
einem Betrieb ber eine eineinhalb Jahre andauernde arbeitsplatzbezogene Weiterbildung eine
Laborantin fiir die Bedienung von Bio-Reaktoren qualifiziert werden; eine Arbeitsaufgabe, die
tblicherweise von Ingenieuren/innen erfillt wird. Mit dieser neuen, herausfordernden Arbeitsaufgabe
konnte einerseits die erwahnte Laborantin an den Betrieb gebunden werden, andererseits war dadurch
der Verzicht auf die (ohnehin schwierige und teure) Rekrutierung einer akademisch herangebildeten
Fachkraft méglich.

Dieses Beispiel und weitere Einschdtzungen anderer Fallstudienbetriebe deuten darauf hin, dass junge
Facharbeiter/innen, Techniker/innen, Meister/innen und auch Hochschulabsolventen/innen ein bis drei
Jahre betriebliche Einarbeitung, Weiterbildung und Erfahrung benétigen, um als Innovations- bzw.
Leistungstrager aktiv werden zu kdnnen. Der zumeist sehr hohe Spezialisierungsgrad der befragten
Betriebe ist auch dafir ein wesentliches Erklarungsmuster.

Die Befunde der prioritéren Rolle von innerbetrieblichen Einarbeitungs- und Weiterbildungsprozessen
mdgen auch damit zusammenhangen, dass die Bedarfe der Fallstudienbetriebe strukturell bedingt hoch
spezialisiert und zudem sehr kleinteilig sind, weshalb dafiir in der Region Berlin-Brandenburg passfahige
externe, formalisierte Aus- und Weiterbildungsangebote nur selten unterbreitet werden (kénnen).
Entsprechend sind formalisierte und noch weniger abschlussbezogene Weiterbildungen, wie z. B. die
Belegung berufsbegleitender Studiengénge durch potenzielle Innovations- und Leistungstrager, eine
seltene Ausnahme. Hinter dem Verzicht auf abschlussbezogene Weiterbildungen stehen seitens der
Fallstudienbetriebe ~ mitunter auch  Uberlegungen, durch  ausschlieBlich  betriebsbezogene
Qualifizierungen solche Risiken wie Umorientierung von Mitarbeiter/innen oder Abwerbungen zu
minimieren.
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Festzustellen ist in diesem Zusammenhang schlieBlich, dass Weiterbildungsbedarfe in der Regel weder
systematisch erfasst noch entsprechend planmaRig befriedigt werden: nur wenige der befragten
Betriebe setzen (interne) Instrumente — beispielsweise regelmaRige Mitarbeitergesprache — zur
Ermittlung und anschlieBenden (internen oder externen) Realisierung von Weiterbildungsbedarfen ein.
Auffallig ist, dass es sich dabei dann um Fallstudienbetriebe handelt, deren Geschéftsfelder (IT,
Softwareentwicklung) durch besonders dynamischen Wissenszuwachs charakterisiert sind.

43.6 Good-Practice-Beispiele der Fachkréftesicherung

Die durchgefiihrten Betriebsfallstudien erlaubten nicht nur verallgemeinernde Einschatzungen zu den
verschiedenen Facetten der Fachkraftesicherung in innovierenden KMU, sondern erdffneten auch den
Blick auf entsprechende Good-Practice-Beispiele. Zwar kdnnen diese Beispiele in der Regel nicht eins zu
eins von anderen Betrieben im Land Brandenburg nachgeahmt werden; dazu sind die internen und
externen Bedingungen der einzelnen KMU zu unterschiedlich. Gleichwohl ermdglichen die nachstehend
skizzierten Good-Practice-Beispiele verschiedene Anregungen, auf die von anderen KMU bei der
Bewaéltigung der Herausforderung Fachkraftesicherung durchaus zuriickgegriffen werden kann.

Frihzeitige, zielgerichtete Wege der Nachwuchskréftegewinnung gehen

Beispiel 1: Mehrere Betriebe vor allem der Softwarebranche — darunter drei der Fallstudienbetriebe aus
Cottbus, Hennigsdorf bzw. Potsdam - bewerben gemeinsam mit dem fiir die Vermittlung der
berufstheoretischen Ausbildungsbestandteile zustdndigen Oberstufenzentrum Hennigsdorf den erst im
Jahr 2007 neu geschaffenen Ausbildungsberuf ,Mathematisch-technische/r Softwareentwickler/in“,
Hervorzuheben ist dieses Engagement zum einen, weil die berufliche Ausbildung in diesem Beruf
teilweise der Substitution von ublicherweise akademisch herangebildeten Nachwuchs- und Fachkraften
dient. Zum anderen tragt die aktive Zusammenarbeit von Ausbildungsbetrieben und Oberstufenzentrum
zu einer breiteren Bekanntmachung des neuen Ausbildungsberufs bei. Die Prasenz auf Veranstaltungen
wie Ausbildungsmessen ist ebenso Bestandteil dieser Aktivititen wie die Einrichtung einer
Informationsplattform im Internet (www.matse-in-brandenburg.de).

Beispiel 2: Ein Fallstudienbetrieb der Metallbranche aus Eisenhiittenstadt engagiert sich zusammen mit
zahlreichen Partnern beim SOMMERSTUDIUM METALL mit dem Ziel des sehr friihzeitigen und
langfristigen Aufbaus von Kontakten sowie infolge von Bindungen zu Studenten/innen bedarfsrelevanter
Studiengdnge. Studierende von regionalen und Uberregionalen Hochschulen (auch die Teilnahme von
Studenten/innen polnischer Universitaten ist moglich) erhalten in den Semesterferien — im September
2012 zum zweiten Mal — durch Fachvortrage, praxisnahe Diskussionsrunden, Besuche in Betrieben und
Forschungseinrichtungen die M@dglichkeit, innerhalb einer ganzen Woche den Regionalen
Wachstumskern ~ und  Industriestandort ~ Frankfurt ~ (Oder)/Eisenhiittenstadt ~ kennenzulernen
(www.sommerstudium-metall.de). Im Mittelpunkt stehen dabei die dort lokalisierten Unternehmen mit
ihren Leistungsspektren und Arbeitsplatzangeboten sowie die Lebensbedingungen in dieser peripher
gelegenen Region Brandenburgs. Bei der ersten Auflage des Sommerstudiums konnten im Jahr 2011
insgesamt 26 Teilnehmer/innen, vorwiegend Studierende Brandenburger Hochschulen, praxisnahe
Einblicke gewinnen.

Beispiel 3: Ein im dstlichen Umland von Berlin befindlicher Betrieb der Luftfahrzeugbranche geht sehr
gezielte Wege der Ansprache und Gewinnung von nichtakademischen sowie akademischen
Nachwuchskréften. Dazu werden nicht die Gblichen, brancheniibergreifenden Ausbildungs- und
Hochschulmessen besucht — sondern bewusst die Kontakte zu Segelsportclubs gesucht und die
Présentation auf Branchenfachmessen (auch iberregional) genutzt, da dort mehr und passféhigere
Interessenten/innen fiir Ausbildungs- und Arbeitsplatze gefunden werden.

Beispiel 4: Ein Forschungs- und Entwicklungsbetrieb richtet seit einigen Jahren gemeinsam mit anderen
Betriecben aus dem Regionalen Wachstumskern Firstenwalde/Spree und der kommunalen
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Wirtschaftsférderung erfolgreich Gemeinschaftsstande auf den Firmenkontaktmessen der BTU Cottbus
und der TH Wildau ein, um auf diesem Weg akademisch-technisch gebildete Studierende fiir Praktika,
Semester- und Abschlussarbeiten ebenso zu gewinnen wie Hochschulabsolventen/innen technischer
Studiengdnge als Beschaftigte. Eine alleinige Prasenz auf diesen Firmenkontaktmessen wére diesem
Betrieb mit deutlich weniger als 10 Beschaftigten aufgrund der dafiir erforderlichen Ressourcen nicht
mdglich, sondern ist nur innerhalb einer solchen Zusammenarbeit realisierbar.

Beispiel 5: Ein in Cottbus lokalisierter Betrieb der Softwarebranche kooperiert mit verschiedenen
Bildungspartnern, darunter die Hochschule Zittau/Gérlitz in Sachsen, um Nachwuchskrafte
heranzubilden. Dabei wird im Rahmen eines doppelt qualifizierenden Bildungsganges den vom Betrieb
eingestellten Schulabganger/innen die Méglichkeit fiir zwei Berufsabschliisse — als Fachinformatiker/in
und als Bachelor Informatik — gegeben.

Beispiel 6: Zwei peripher — in Eisenhittenstadt bzw. in Finsterwalde — gelegene Betriebe aus der
Metallbranche nutzen in Kooperation mit regionalen Hochschulen (u.a. TH Wildau) und lokalen
Bildungstragern (etwa QCW Eisenhiittenstadt) ebenfalls erfolgreich das Modell doppelt qualifizierender
bzw. dualer Bachelor-Studiengénge. Die Teilnehmer/innen der Studiengénge erlangen dabei sowohl den
Abschluss einer Berufsaushildung (z. B. als Industriemechaniker/in) als auch den akademischen
Bachelor-Abschluss (beispielsweise als Ingenieur/in flr Elektro- und Automatisierungstechnik). Die
Betriebe erhalten dadurch eine maRgeschneiderte Ausbildung zu attraktiven Bedingungen, kénnen
Abiturienten/innen sowie Studierende friihzeitig durch zukunftsweisende Bildungsangebote binden,
diese in betriebsinterne Ablaufe integrieren und somit eine nahtlose Ubernahme passgenau
ausgebildeter Hochschulabsolventen/innen erreichen.

Beispiel 7: Ein Metallbetrieb aus Finsterwalde beteiligt sich aktiv an einem regionalen Aus- und
Weiterbildungszentrum zur Qualifizierung seiner Mitarbeiter/innen und zur Gewinnung neuer
Fachkrafte.  Im  ,Kompetenzzentrum  Trennen  Fligen  Oberflachenbeschichten*  werden
Berufsorientierungs- und QualifizierungsmalRnahmen fiir Jugendliche der Region durchgefiihrt. Ebenso
werden fir die beteiligten Unternehmen durchldssige, unternehmens- und abschlussorientierte
modulare Qualifizierungen (z.B. anerkannte Bausteine der IHK-Ausbildung) und Lehrgédnge zu
zertifizierten Schweiverfahren angeboten. Ebenso werden alteren und langzeitarbeitslosen Menschen
neue Zugange in metallspezifische berufliche Teilarbeitsmérkte ermdglicht.

Hohe Qualitét der beruflichen Erstausbildung sichern

Beispiel 8: Mehreren Betrieben der Luftfahrtbranche, darunter ein Fallstudienbetrieb aus dem Berliner
Umland, ist es zusammen mit dem Oberstufenzentrum Dahme-Spreewald gelungen, die
berufstheoretische Ausbildung fir Leichtflugzeugbauer/innen von Berlin nach Brandenburg zu holen.
Hintergrund dieses Engagements: Inhalt und Qualitat dieses zundchst an einer Berliner Berufsschule
realisierten Teils der Berufsaushildung waren unzureichend auf die spezifischen Anforderungen dieser
KMU mit hoch spezialisierten Leistungsprofilen ausgerichtet. In enger Abstimmung mit der Abteilung 1
des Oberstufenzentrums Dahme-Spreewald wurden diesbeziiglich deutliche Fortschritte erreicht.

Beispiel 9: Ein bereits benannter Betrieb aus dem Umland von Berlin (s. 0.) reaktiviert temporar einen
ehemaligen, inzwischen pensionierten Beschaftigten, um mithilfe von dessen sehr spezifischem Know-
how nur vereinzelt anfallende Aufgaben bei der Vermittlung von berufspraktischem Wissen im Rahmen
der eigenen beruflichen Erstaushildung zu lésen.

Attraktive Arbeitsbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie/Freizeit und Beruf bieten

Beispiel 10: Ein Betrieb der Biotechnologiebranche in Hennigsdorf bietet seinen Mitarbeiter/innen die
Méglichkeit flir auBerordentlich variable, entsprechend individueller Praferenzen wahlbare Arbeitszeiten.
Grundlage dafiir sind eine Kernarbeitszeit von 10.00 bis 14.00 Uhr sowie flexible Arbeitszeiten zwischen
6.00 und 22.00 Uhr.
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Beispiel 11: Ein ebenfalls bereits benannter Betrieb der Softwarebranche aus Cottbus schafft aufgrund
seiner sehr jungen Belegschaftsstruktur familienfreundliche Arbeitsbedingungen, u.a. durch die
Gewahrleistung flexibler Arbeitszeiten und die Erméglichung von zeitweisen Home-Office-Tatigkeiten.
Weiterhin bezuschusst das Unternehmen Kinderbetreuungskosten bzw. Gebihren fir Kindertagesstatten.

Mitarbeiter/innen durch materielle und immaterielle Anreize binden

Beispiel 12: Ein stddstlich von Berlin im I&ndlichen Raum gelegener Betrieb der Metallbranche zahlt
Mitarbeiter/innen, die taglich aus weiter entfernt liegenden Wohnorten zur Arbeitsstatte kommen
(Fernpendler/innen), zur zumindest teilweisen Kompensierung der damit verbundenen zeitlichen und
finanziellen Aufwendungen, Fahrtkostenzuschiisse.

Beispiel 13: Ein in Bad Wilsnack beheimateter feinmechanischer Betrieb bildet bei einzelnen seiner
Mitarbeiter/innen (ber langfristige Einarbeitungs- und Weiterbildungsprozesse gezielt sehr spezielle
Féahigkeiten, Fertigkeiten und Erfahrungen heraus, die im Ergebnis zu einem ,Expertenstatus* fiihren.
Dadurch steigt einerseits die Motivation dieser Beschaftigten und andererseits die Bindung an den
Betrieb.

Offensiv als attraktiver Arbeitgeber in Erscheinung treten

Beispiel 14: Auf der Homepage eines der Fallstudienbetriebe findet sich auf der Startseite folgende
offensive Ansprache von interessierten Arbeitnehmer/innen (www.inmediasp.de): ,,10 gute Griinde fir
InMediasP. Lernen Sie uns als Arbeitgeber kennen:

e spannende Projekte,

e  herausragende Kunden,

e flache Hierarchien,

e starke Selbstverantwortung,

e  permanente Weiterbildung,

e fachliche Horizonterweiterung,

e  optimale Einarbeitung,

e  gute Work-Life-Balance,

e hervorragendes Betriebsklima,

e  dynamisches Marktumfeld und Wachstum.

Regionale Kooperationen und Netzwerke fiir Fachkréftesicherung nutzen

Beispiel 15: Fir die Gewinnung und Sicherung innovationsrelevanter Fachkrafte beschreiben mehrere
Fallstudienbetriebe die Kooperation in regionalen und/oder sektoralen Netzwerken als sehr hilfreich. So
nutzt ein Unternehmen der Augenoptik aus Rathenow Weiterbildungsangebote im Rahmen des
Netzwerks oabb (www.oabb.de) zur fachgerechten Qualifizierung der Mitarbeiter/innen, welche ohne
den breiteren Rahmen dieses Netzwerkes nicht méglich ware.

Erfolgreiche Inanspruchnahme von Férderprogrammen

Beispiel 16: Sind Betriebe in der Lage, in der vielféltigen Forderlandschaft auf Landes-, Bundes- und
Europaebene passende sowie hilfreiche Forderinstrumente zu finden und zu nutzen, so tragen diese oft
zur erfolgreichen Unternehmensentwicklung bei, so auch bei der Sicherung und Gewinnung von
Fachkraften. So hat u.a. ein Cottbuser Fallstudienbetrieb der Metallbranche die Landesférderung
~Innovationsassistenten/-assistentinnen fir KMU“ erfolgreich zur Gewinnung innovationsrelevanter
Fachkréfte genutzt. Neben der regelmaRigen Betreuung von Studierenden (im Rahmen von Praktika,
Ferienjobs, Haus- und Abschlussarbeiten) hat sich fiir diesen Betrieb der ,Innovationsassistent” zur
Unterstiitzung bei der Einstellung von Hochschulabsolventen/innen und somit zur personellen
Erweiterung des betriebseigenen Innovationspotenzials bewéhrt. Auch die fiir die hoch spezialisierte
Tatigkeit erforderliche betriebsinterne Einarbeitungszeit konnte durch die Inanspruchnahme dieses
Forderprogramms einfacher realisiert werden. Die vom Betrieb gemachten Erfahrungen mit Verfahren
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und Konzept dieses Forderprogramms werden als so gut bewertet, dass dessen neuerliche Nutzung
vorgesehen ist.

437 Unterstiitzungs- und Férderbedarfe bei der Fachkraftesicherung — insbesondere im Hinblick
auf Innovations- und Leistungstrager — aus Sicht der Fallstudienbetriebe

Den nachfolgenden Ausfiihrungen, die bewusst nahezu wortlich die Aussagen der befragten
Fallstudienbetriebe wiedergeben, sollen zwei grundsatzliche Bemerkungen vorangestellt werden.

Offentliche Unterstiitzung und offentliche Forderprogramme waren nicht selten wesentliche
Determinanten fiir die zu konstatierenden Unternehmenserfolge — fiir die Innovations- und damit
verbunden fiir die Wettbewerbsfahigkeit, fir die positive oder zumindest stabile Umsatz- und
Beschaftigungsentwicklung — der Fallstudienbetriebe, welche nur in wenigen Fallen durch krisen- bzw.
konjunkturbedingte tempordre Rickschldge unterbrochen wurden. Die Bedeutung &ffentlicher
Interventionen zugunsten von KMU ist daher gerade bei innovierenden, sich dadurch in Unwégbarkeiten
und Risiken begebenden Betrieben besonders hoch einzuschéatzen und zu wiirdigen.

Verallgemeinerungen der von den Fallstudienbetrieben artikulierten Unterstiitzungs- und Férderbedarfe
an die dffentliche Hand oder andere Dritte sind trotz bestehender Gemeinsamkeiten aufgrund von deren
begrenzter Anzahl und ausgepragter Unterschiedlichkeiten'®” nicht maglich. Auch vor diesem
Hintergrund sollen die nachfolgend aufgelisteten Aussagen der befragten Betriebe zu Unterstiitzungs-
und Férderbedarfen zunachst unkommentiert bleiben.*?

Unterstiitzungs- und Forderbedarfe bei der Fachkraftesicherung — insbhesondere im Hinblick auf
Innovations- und Leistungstrager — O-Téne der befragten Fallstudienbetriebe:

e  Die Forderkulisse des Landes Brandenburg war ein wichtiges Kriterium der Standortwahl. Diese
sollte daher auch kiinftig — zumindest national, mdglichst jedoch ebenso international —
wettbewerbsfahig und verlasslich gestaltet werden.

e Die Forderangebote von EU, Bund, L&ndern und weiteren Akteuren sind gerade fiir KMU mit
begrenzten Ressourcen fiir eine permanente diesbeziigliche Recherche nur schwer zu tberblicken.
Daher sollten die Angebote transparenter und Uberschneidungsfreier gestaltet werden. Gewiinscht
werden in diesem Kontext beispielsweise Hilfestellungen bei der Recherche, vor allem aber die
Unterstiitzung bei der konkreten Akquisition von Férdermitteln durch ,,Coaches".

e Alle Fallstudienbetriebe wissen um und akzeptieren die Notwendigkeit des fachlichen und
finanziellen Férdercontrollings. Im Vergleich zu Bundesprogrammen (etwa im Bereich AiF) sind
allerdings nicht wenige Férderprogramme des Landes Brandenburg mit einem Uberproportional
hohen birokratischen Aufwand verbunden. Dieser sollte entsprechend anderer Vorbilder verringert
werden.

e  Das Forderprogramm ,Innovationsassistent” sollte auf jeden Fall fortgesetzt und nach Méglichkeit
administrativ vereinfacht und hinsichtlich der Bearbeitung von Antrdgen beschleunigt werden.
Vergleichbare Aussagen wurden in Bezug auf Férderprogramme zur finanziellen Unterstiitzung von
Aus- und Weiterbildung getroffen. In Bezug auf die Weiterbildungsforderung wird zudem
gefordert, den Arbeitsausfall entsprechender Mitarbeiter/innen finanziell und/oder personell zu

27 Etwa hinsichtlich Eigentumerstruktur, Unternehmensphilosophie, BetriebsgroRe, Standortlage, Branche, Geschéftsfeld

usw.

128 Wirdigungen seitens der Autorenschaft — seien es Relativierung, Bestatigung, Widerspruch oder Ergdnzung — erhalten

diese Aussagen der Fallstudienbetriebe mit den in Kapitel 5 formulierten Handlungsempfehlungen.
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kompensieren. Des Weiteren sollten kleinteilige Aus- und Weiterbildungsmanahmen ebenso
unterstiitzt werden wie langerfristige, mehrjahrige WeiterbildungsmaBnahmen.

e  Positive Wiirdigung fand ein Coaching-Angebot zur Systematisierung, Professionalisierung und
schrittweisen Befahigung von KMU zu nachhaltig eigenstandiger Personalarbeit. Das Coaching wird
vom RKW"2® angeboten und vom Land Brandenburg geférdert.

e Die Kooperationsbereitschaft der Hochschulen, insbesondere diejenige von Universitéten, in der
Region Berlin-Brandenburg mit KMU sollte durch geeignete Anreize des Landes erhéht werden.
Dies wurde sowohl in Richtung einer noch intensiveren personen- als auch forschungsbezogenen
Zusammenarbeit gew(inscht.

e  Fir die Verbesserung des hdufig geringen uberregionalen, teilweise auch geringen regionalen
Bekanntheitsgrades von KMU bei potenziellen Bewerber/innen (Schulabgénger/innen,
Studenten/innen, Hochschulabsolventen/innen, Berufserfahrenen) wurde eine Internetplattform
ausschlieBlich fiir Betriebe im Land Brandenburg aus dieser GréRengruppe angeregt. In diesem
Zusammenhang wird auch ein expliziter Beratungsbedarf zu ,den richtigen Suchwegen bei der
Arbeitskraftegewinnung” artikuliert.

e  Marketingunterstiitzung wird auch dahingehend angemahnt, die IT-Branche und den IT-Standort
Berlin-Brandenburg mit ihren/seinen Angeboten sowie Potenzialen — sowohl in der Region als auch
tiberregional — bekannter zu machen.

e  Des Weiteren wurde das Interesse von KMU an der unmittelbaren Kommunikation mit Politik und
Verwaltung artikuliert; und zwar Uber offene Austauschformen und nicht vermittelt Gber die
Kammern oder formelle Veranstaltungsformate.

e  SchlieRlich werden Forderungen nach der Erh6éhung der Attraktivitdit von Standorten und
Standortbedingungen  aufgestellt. Dies betrifft namentlich  Verkehrsanbindungen und
Kinderbetreuungsangebote. Zudem wurde die Idee eingebracht, das Standortmarketing auch Gber
die intensivere Benennung von innovierenden KMU am Standort und in der Region zu betreiben.

Im Hinblick auf denkbare Férderangebote wie bspw. die Traineeunterstiitzung bei Einarbeitungsphasen,
Stipendien fir grundstandige und berufsbegleitende Studiengédnge oder die Intensivierung des
Personalaustausches zwischen Wissenschaft und Wirtschaft gab es keine belastbaren Aussagen der
Fallstudienbetriebe.

129 Rationalisierungs- und Innovationszentrum der Deutschen Wirtschaft e. V.
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4.4 Die Befunde aus den Fallstudienbetrieben im Blickwinkel der
Fachliteratur zu den personalwirtschaftlichen Herausforderungen
und Handlungsreaktionen innovierender KMU

Der detaillierte Einblick in das Innovations- und Personalgeschehen sowie die Identifikation typischer
Verhaltensweisen dieser Brandenburger KMU war nur tiber die Untersuchungsmethode der aufwendigen
Betriebsfallstudien zu gewéhrleisten. Die im Rahmen der Fallstudien ermittelten einzelbetrieblichen
Befunde stehen dabei stets im Spannungsfeld einer mdglichen Verallgemeinerung der
Untersuchungsergebnisse. Vor diesem Hintergrund sollen die Befunde aus den o. a. Betriebsfallstudien
im folgenden Abschnitt mithilfe einer umfangreichen Literaturrecherche der Verallgemeinerung wie
auch der Differenzierung zuganglich gemacht werden.** Dariiber hinaus gilt es herauszufinden, ob und
wenn ja wodurch sich ,normale® KMU von den vorstehend skizzierten innovativen — und
personalwirtschaftlich bereits sehr aktiven — Fallstudienbetrieben unterscheiden.

Um ber die 24 innovierenden und personalwirtschaftlich aktiven Fallstudienbetriebe hinaus ein Gefiihl
dafiir zu bekommen, wie groR die Zahl innovierender KMU im Land Brandenburg ist, versuchen wir im
Vorfeld der eigentlichen Literaturanalyse zunéchst das Potenzial solcher Betriebe abzuschatzen. Dieses
Vorgehen liegt der Annahme zugrunde, dass innovierende Betriecbe am ehesten als potenzielle
Arbeitgeber fir die im Untersuchungsmittelpunkt stehenden Innovationstrager in Betracht kommen. Im
Land Brandenburg werden gegenwartig knapp 65.600 Betriebe mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten gezahlt!®* Fur die zahlenmaRige Abschéatzung, wie viele
dieser Betriebe innovieren, liegen allerdings nur einige wenige Analysen vor. Neben sektoral*2 und
regional*® fokussierten Untersuchungen kommt mit Blick auf die brandenburgweite Reprasentativitit
der Ergebnisse nur das 1AB-Betriebspanel fiir das Land Brandenburg in Frage. Nach Angaben des IAB-
Betriebspanels bringen im langjéhrigen Durchschnitt (1998 bis 2009) knapp drei Zehntel aller Betriebe
mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und steuerbaren Umsatzen
Produktinnovationen hervor** Eine Ubertragung des langjéhrigen Durchschnitts auf die aktuelle Zahl an
Betrieben in Brandenburg mit sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und steuerbaren Umsatzen
kommt zu dem Ergebnis, dass im Land Brandenburg ca. 20.000 Betriebe ber Innovationspotenziale
verfiigen bzw. mobilisieren und absorbieren konnen.'*

Mit Blick auf die oben aufgeworfene Frage der Verallgemeinerung der Ergebnisse aus den
Betriebsfallstudien werden im Folgenden die Befunde aus den Forschungsarbeiten zur
Fachkrafteproblematik von KMU im Allgemeinen sowie zu den diesbeziiglichen Herausforderungen und
Handlungsreaktionen innovierender KMU im Besonderen vorgestellt. Dabei — dies sei vorab bereits

130 Fir die Literaturrecherche und darauf folgende selektive Analyse wurden solche Forschungsarbeiten genutzt, die sich mit

den spezifischen personalwirtschaftlichen Herausforderungen und entsprechenden Handlungsreaktionen von (zum Teil
innovierenden) KMU befassten.

131 Angaben der Bundesagentur fir Arbeit mit Stand zum 30.06.2011. Fur immerhin 96.000 Betriebe werden steuerbare

Umsétze registriert (Daten des Amtes fur Statistik Berlin-Brandenburg fiir den 30.04.2011).

132 Regelmé&Rige Analysen von EuroNorm im Auftrag des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Technologie (EuroNorm,

2011) kommen fur die Wirtschaftszweige des Verarbeitenden Gewerbes zu dem Befund, dass im Land Brandenburg etwa
11-12 % aller Industriebetriebe kontinuierlich Forschung und Entwicklung betreiben.

133 Eine Untersuchung der Brandenburgisch Technischen Universitat Cottbus im Auftrag der Industrie- und Handelskammer

Cottbus (IHK Cottbus, 2010) kommt zu dem Ergebnis, dass in der Region Lausitz-Spreewald etwa 1.000 innovative
Betriebe wirtschaftsaktiv sind. Da die Basis dieser Studie knapp 5.400 recherchierte Betriebe waren, ergibt sich daraus ein
Anteil von gut 18 % innovativen Betrieben. Eine andere im Auftrag des Landkreises Potsdam-Mittelmark von der
Technischen Hochschule Wildau (Technische Hochschule Wildau, 2010) erarbeitete Studie ermittelt, dass der Anteil
innovativer Betriebe je nach Branche sehr unterschiedlich ist und in der Untersuchungsregion Potsdam-Mittelmark
zwischen nahezu 100 % im Maximum (IT-Branche) und 30 % im Minimum (Versorgungswirtschaft) liegt.

134 MASF (2011).

135 Wie viele dieser Betriebe — im Sinne der hier vorgelegten Fallstudien — als personalwirtschaftlich aktiv gelten kénnen, war

allerdings mit den eingesetzten Untersuchungsmethoden nicht zu ermitteln.
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gesagt — Uberrascht es, dass angesichts der inzwischen vorhandenen Fiille von Fachkréftestudien nur
vergleichsweise wenige nationale und internationale Untersuchungen herangezogen werden konnten.
Zwei Zahlen mogen die Masse wissenschaftlicher und praxisorientierter Arbeiten bzw.
Verdffentlichungen zur Fachkrafteproblematik belegen: Einschldgige Suchmaschinen verweisen bei der
Eingabe ,,Studien Fachkréfte” aktuell auf weit mehr als eine Million Internetseiten im deutschsprachigen
Raum. Im Land Brandenburg kénnen fiir das Jahr 2011 bereits nach schnellen Recherchen mehr als 100
publizierte Untersuchungen zur Fachkraftethematik identifiziert werden, die allein von der
Landesregierung Brandenburg und deren nachgeordneten Einrichtungen, von Branchen und Verbénden,
von Regionalen Wachstumskernen und anderen Kommunen, von regionalen und lokalen
Wirtschaftsférdergesellschaften sowie von universitaren und aufReruniversitaren
Forschungseinrichtungen beauftragt bzw. durchgefiihrt wurden.

Eine Durchsicht dieser Forschungsarbeiten offenbart allerdings, bezogen auf die hier anzustellenden
Untersuchungen zu Innovationstrégern einerseits und innovierenden KMU andererseits, deren empirisch-
methodische Schwerpunkte sowie die damit verbundenen Auswertungsmdglichkeiten und -grenzen:

e  Zahlreiche Untersuchungen befassen sich mit der Fachkréafteproblematik von Unternehmen
allgemein oder setzen diesbeziiglich bestimmte sektorale bzw. rdumliche Schwerpunkte.
Forschungsarbeiten, die sich speziell KMU sowie deren Personalsituation, Personalarbeit und
Personalstrategie widmen, sind demgegeniiber sehr selten. Noch weniger anzutreffen sind
Studien zur Fachkraftethematik in innovierenden KMU.

e  Methodisch nutzt das Gros der Untersuchungen quantitative Datenanalysen, die entweder auf
sekundarstatistischen Auswertungen von Massendaten fufen oder auf standardisierten
Erhebungen bei Unternehmen basieren. Vergleichsweise héufig ist auch die Fundierung von
Forschungsarbeiten —auf Literaturauswertungen anzutreffen. Qualitativ  angelegte,
beispielsweise  durch  Betriebsfallstudien  und/oder  Akteursinterviews  untersetzte,
Forschungsarbeiten sind hingegen in der Minderheit.

Angesichts dieser — zu den hier in Rede stehenden Erkenntnisinteressen zumeist nicht kompatiblen —

Schwerpunktsetzungen vorliegender Forschungsarbeiten wurden die Literaturauswertungen auf folgende
Untersuchungen bzw. Ver6ffentlichungen konzentriert:
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Obersicht 53:  Ausgewertete Literatur mit (partiellen) Einschitzungen zur Fachkrafteproblematik in

KMU
Untersuchungsthematik (Schwerpunkt)
Unternehmen bzw. KMU allgemein, innovative KMU
sektorale oder rdumliche Analysen

= MASF (2007) y 2007

g e Mesaros et. al. (2009) erworn (2007)
n |
-
5 DIHK (2011a)
X Fischer et. al. (2008)
8| IAB (2011) DIHK (2011b)
2 Eg MASF (2011) DIW (2010)
& £ 8 Kay et. al. (2010) LASA (2010a)
3|3 KfW Bankengruppe (2011) THW (2010)
3 LASA (2010b)
g HealthCapital/ LASA (2010)
2|2

-

% § Manzl Consulting (2009) BMBF (2009)

>

o

Quelle: eigene Darstellung

Die Anlage 6 présentiert synoptisch die wesentlichen Befunde und Einschétzungen der vorstehend
aufgefihrten Forschungsarbeiten. Die Synopse erfolgte — entsprechend der relevanten Fragestellungen
vorliegender Studie — nach den Auswertungsbereichen ,Herausforderungen und Probleme der
Fachkraftesicherung®, ,Problemsensibilitdt und Voraussetzungen in Unternehmen®, ,Aktivitdten und
Strategien zur Fachkraftesicherung” sowie ,Unterstiitzungsansétze Dritter bei der Fachkraftesicherung®.
Dariiber hinaus wird in jedem dieser Auswertungsbereiche, soweit mittels der analysierten
Untersuchungen mdglich, eine Differenzierung der Befunde nach Unternehmen bzw. nach
Unternehmensgruppen vorgenommen, wobei KMU besondere Beachtung finden.

In einem ersten Ergebnis der durchgefiihrten Literaturauswertungen kann festgestellt werden, dass die
einzelnen Autoren - trotz gewisser Unterschiede — vor allem zu &hnlichen oder sogar
Ubereinstimmenden Befunden und Einschatzungen beziglich der Fachkrafteproblematik in KMU
kommen. Dariiber hinaus finden die hier fur das Land Brandenburg vorgelegten Befunde aus den
Betriebsfallstudien Bestatigung in einigen nationalen sowie internationalen Forschungsarbeiten. Dabei
ist insbesondere auf die Publikationen des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (2009), von
Manzl Consulting (2009), sowie der Fachhochschule Solothurn (2004) zu verweisen. Darin konnten
Christoph, Daniel, Hala, Hubert, Jaspers, Jurgenhake, Manzl, Ruedi und andere Autoren/innen
nachweisen, dass auch KMU bei der Fachkraftesicherung erfolgreich sein und im zunehmenden
Wettbewerb um qualifizierte Fach- und Nachwuchskrafte bestehen kénnen. Bezogen auf die
forschungsleitenden  Fragestellungen der Literaturanalyse kénnen ferner folgende konkrete
Schlussfolgerungen gezogen werden:

e  Bei den in die Fallstudien einbezogenen KMU handelt es sich um eine Auswahl von Betrieben, die
Gemeinsamkeiten, aber auch Unterschiede zu ,normalen® KMU aufweisen: Obgleich die
Fallstudienbetriebe mit vergleichbaren personalpolitischen Herausforderungen konfrontiert sind,
wie andere KMU auch, ist es den detailliert untersuchten Betrieben — nicht zuletzt aufgrund ihres
teilweisen Status als sogenannte hidden champions'®® — zumeist erfolgreicher gelungen, Fachkrafte

136 Siehe dazu genauer Abschnitt 4.3.1.
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bzw. Innovationstréger zu rekrutieren und nachhaltig zu binden. Dies verdeutlicht zundchst, dass
KMU nicht a priori zu den ,Verlierern“ im zunehmenden Wettbewerb um Fachkréfte zahlen missen.
Betriebliche Voraussetzungen dafiir sind, den Fallstudien bzw. den Literaturanalysen zufolge,
zundchst eine Sensibilitdt gegeniber den Herausforderungen des demografischen Wandels und
deren unternehmerischen Implikationen sowie darauf fuBendes langfristiges und gezieltes
personalwirtschaftliches Agieren.

e Die Literaturauswertungen unterstreichen die grundsatzlichen Befunde aus den o.a
Betriebsfallstudien, wonach der Erfolg von KMU im Wettbewerb um Fachkrafte nur durch
Aktivitaten in mehreren — vielfach miteinander verflochtenen, gleichwohl aber systematisch
voneinander abgrenzbaren — Handlungsfeldern gelingen kann. Dazu gehéren Handlungsfelder,
die vorrangig in der Verantwortung von betrieblichen oder aber nicht betrieblichen — darunter
6ffentlichen — Akteuren der Fachkraftesicherung liegen bzw. arbeitsteilig zu bewaltigen sind.
Zugleich verdeutlichen die Ergebnisse der Betriebsfallstudien wie auch der Literaturanalysen,
dass sich die konkrete Ausgestaltung verallgemeinerbarer Handlungsfelder jedoch nach
Unternehmen, Branchen, Regionen usw. auRerordentlich ausdifferenzieren kann.

Des Weiteren ist neben den inhaltlichen Befunden als wesentliches Ergebnis der Literaturrecherche
festzuhalten, dass mit dem durch die Studie ,Innovationstrdger im Land Brandenburg“ verfolgten
empirisch-methodischen  Untersuchungsansatz von Betriebsfallstudien in  Kombination — mit
umfangreichen sekundarstatistischen Analysen nicht nur fir die Mark weitgehendes Neuland
beschritten wurde.
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45 Zwischenfazit

Wie vorstehend gezeigt, geben die Fallstudienbetriebe zwar teilweise ganz unterschiedliche Antworten
auf die Frage, wie sich die Rekrutierungswege und Bindungsméglichkeiten bei den Innovations- und
Leistungstragern darstellen. Diese Unterschiede lassen sich iberwiegend auf wichtige einzelbetriebliche
Determinanten — Branche, Region, UnternehmensgréRRe, Ressourcen, Wettbewerber etc. — zuriickfiihren.
Dennoch ldsst sich idealtypisch zugespitzt eine — zwar nicht explizit von den befragten Betrieben so
formulierte, aber dennoch so praktizierte und daher analytisch identifizierbare — ,Regionalstrategie der

Fachkraftesicherung* mit verschiedenen Facetten feststellen:**

e Die Fallstudienbetriebe positionieren sich — sowohl hinsichtlich der materiellen als auch der
immateriellen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen — vor allem als intraregional attraktive
Arbeitgeber.

e Die Fallstudienbetriebe fokussieren ihre Rekrutierungsanstrengungen auf Schulabganger/innen,
Auszubildende und Hochschulabsolventen/innen aus der Region Berlin-Brandenburg.

e Die Fallstudienbetriebe richten die Gewinnung und das Halten auf solche Fach- und
Nachwuchskréfte aus, die bereits tiber bestimmte Bindungen an die Betriebsstandorte bzw. deren
Regionen verfligen.

Darliber hinaus wird von den Fallstudienbetrieben aufgrund der begrenzten (Uberregionalen
Wettbewerbsfahigkeit als Arbeitgeber und entsprechend limitierten internationalen sowie bundesweiten
Rekrutierungsoptionen eine Strategie des Einarbeitens, des langerfristigen Heranbildens von Fachkraften
im Allgemeinen sowie von Innovations- und Leistungstragern im Besonderen verfolgt. Diese Strategie
der verbesserten betrieblichen Personalarbeit sowie der Mobilisierung und Nutzung betrieblicher
Personalressourcen findet sich auch in den Befunden der Literaturanalyse zur Fachkréfteproblematik in
KMU wieder.*3®

Im Ergebnis dieser ,Regionalstrategie der Fachkraftesicherung” ist es den Fallstudienbetrieben bislang
zumeist gelungen, ihre Arbeitskraftebedarfe — auch die an Innovations- und Leistungstrdgern — zu
befriedigen. Hier hat sich die seit L&ngerem hohe Sensibilitdt gegeniiber der Herausforderung
Fachkraftesicherung fiir die Fallstudienbetriebe bezahlt gemacht.** Diese hat dazu gefiihrt, dass sich in
den betrachteten Fallstudienbetrieben trotz (berschaubarer BetriebsgroRen und daher nur selten
strategisch ausgerichteten, systematischen Personalpolitiken eine ,,gute Personalarbeit aus Intuition, aus
dem Bauch heraus” entwickelt hat. Die Spiegelung der Befunde aus den Fallstudien mit den
Einschatzungen aus der Literaturanalyse legt die Vermutung nahe, dass sich die personalwirtschaftlich
aktiven Fallstudienbetriebe beziglich ihres Umgangs mit Fragen der Fachkréftesicherung von dem Gros
der in den Literaturanalysen betrachteten ,normalen“ KMU unterscheiden. Im Ergebnis ist zu
konstatieren, dass die Mehrzahl der ,normalen“ KMU beziiglich ihrer personalwirtschaftlichen
Problemwahrnehmung und ihrer betrieblichen Aktivitdten umdenken muss, will sie so erfolgreich sein
wie die Fallstudienbetriebe.

Auch wenn sich die Fallstudienbetriebe mit ihrer ,Regionalstrategie der Fachkréftesicherung” bisher im
Wettbewerb um die klugen Kopfe behaupten konnten, ist an dieser Stelle auch auf die betrieblichen

137 Wie ein Beispiel aus Schwedt/Oder zeigt, ist eine solche ,Regionalstrategie der Fachkraftesicherung® nicht exklusiv fur

KMU, sondern wird unter bestimmten Bedingungen — z. B. peripher gelegenen und wenig attraktiven Standorten — auch
von GroRBunternehmen verfolgt: Die PCK Raffinerie GmbH hat 6ffentlich und explizit eine solche Strategie formuliert; so
werden aus dem Pool der Auszubildenden kiinftige Fach- sowie Flihrungskréafte langfristig und schrittweise herangebildet.

138 Vergleiche dazu Anlage 6 im Anhang.

139 pie Frage der Problemsensibilitdt von KMU fur Themen der Fachkréftesicherung wird auch in den ausgewéhlten Studien

der Literaturanalyse betont und als zwingende Notwendigkeit betrieblicher Personalarbeit bewertet. Eine Untersuchung
des BMBF (2009) kommt diesbeziiglich zu dem Ergebnis, dass sich wissensintensive Unternehmen — zu denen die hier
betrachteten Fallstudienbetriebe zweifelsohne gehdren — sensibler als andere Unternehmen mit der Frage der
Fachkraftesicherung auseinandersetzen (vergleiche dazu Anlage 6 im Anhang).
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Grenzen dieser intuitiv gesteuerten Personalarbeit hinzuweisen. Diese Grenzen liegen in zwei
grundsatzlichen Problemfeldern:

e  Erstens stolRen derartige personalwirtschaftliche Herangehensweisen auf Hindernisse, wenn
Betriebe an Entwicklungsschwellen stehen, wenn es beispielsweise darum geht, zahlreiche gut
qualifizierte Arbeitskréfte gleichzeitig gewinnen zu miissen.

e Zweitens treten Schwierigkeiten dann auf, wenn unvorhersehbare Veranderungen der
(Arbeits-)Markte strategische personalpolitische Kompetenzen und damit
Problemlésungsmechanismen der Betriebe erfordern wiirden, diese aber eben nicht oder nur
bedingt vorhanden sind.

Neben diesen grundsétzlichen Problemen ist ferner darauf hinzuweisen, dass die aus einzelbetrieblicher
Perspektive im Wesentlichen erfolgstrachtige ,Regionalstrategie der Fachkraftesicherung” der
Fallstudienbetriebe landesweit schnell an ihre Grenzen stoen kann, wenn schrittweise alle KMU im
Land Brandenburg eine solche Strategie verfolgen wiirden. Zudem bestehen — nicht nur bei etwaiger
landesweiter Umsetzung, sondern auch bei den analysierten Betrieben selbst — fachliche Grenzen der
.Regionalstrategie der Fachkraftesicherung®, da nicht alle benétigten Qualifikationen in der Region
Berlin-Brandenburg herausgebildet werden und in einer arbeitsteilig strukturierten Bildungsgesellschaft
auch nicht herausgebildet werden kénnen.

Exemplarisch kann dafiir auf die Berufsgruppe der Bergbau-, Hiitten- und Gielereiingenieure/innen
verwiesen werden, fir die es an den Hochschulen in Berlin-Brandenburg keinen Studiengang gibt*°
GroRe und in verschiedener Hinsicht potente Betriebe wie ArcelorMittal (Eisenhittenstadt) oder
Vattenfall sind auch fiir ihre Standorte im Land Brandenburg in der Lage, Fachkréfte mit entsprechenden
berufsfachlichen Kompetenzen in anderen Bundesldndern bzw. im Ausland zu rekrutieren oder
langfristig heranzubilden. So entwickelt etwa ArcelorMittal in Kooperation mit verschiedenen
Bildungspartnern (QCW Eisenhiittenstadt und Technische Hochschule Wildau in Brandenburg,
Bergakademie Freiberg in Sachsen) in einem bis zu siebenjahrigen Prozess (!) Nachwuchskrafte in der
0. a. Berufsgruppe dadurch, dass jungen Menschen zunéchst Abschlisse in einem mehrjahrigen doppelt
qualifizierendem Bildungsgang als Industriemechaniker/in und als Bachelor Maschinenbau erméglicht
werden.  AnschlieBend werden die erfolgreichen Absolventen/innen dieses anspruchsvollen
Bildungsganges zum Masterstudium an die Bergakademie Freiberg geschickt, damit sie dort die weiteren
von ArcelorMittal benétigten Qualifikationen erwerben. Letztlich schlieBen sich diesem weiteren
Studium Einarbeitungsprozesse in Eisenhiittenstadt und/oder in anderen Betrieben des weit verzweigten
und global aufgestellten Konzemns an.

Derart umfangreiche sowie langfristige Lésungsansatze sind dagegen den vielen kleinen und
mittelgrofRen (Fallstudien-)Betrieben im Land Brandenburg, allein schon aus Kosten- und Zeitgriinden,
ohne substanzielle und verlassliche Unterstiitzung Dritter im Wesentlichen verschlossen.

Deshalb werden im abschlieRenden Teil der vorliegenden Studie Handlungsempfehlungen unterbreitet,
die auch KMU Lésungsmdglichkeiten zur Sicherung von Fachkraften im Allgemeinen und Innovations-
und Leistungstrager im Besonderen aufzeigen. Vor dem Hintergrund der im Rahmen der qualitativen
Fallstudienanalyse ausgewahlten Betriebe stehen bei der Ableitung der Handlungsempfehlungen
innovative und innovationsorientierte Unternehmen sowie die flr deren Wettbewerbsfahigkeit
entscheidenden Innovations- und Leistungstrager im Zentrum der Betrachtung. Wie in Abschnitt 4.4
dargestellt, handelt es sich dabei in Brandenburg um ein Potenzial von bis zu 20.000 Betrieben. Auf
Basis der Auswertungen der Betriebsfallstudien und der Literaturanalysen lassen sich fiir die
Herausforderungen der Fachkraftesicherung folgende zentrale Handlungsfelder identifizieren:

140" siehe Abschnitt 3.4.
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0 Wichtigste Arbeitsmarktakteure — Angebots- und Nachfrageseite - offensiver
sensibilisieren;

0 Nachwuchs- und Fachkréfte ansprechen, gewinnen und rekrutieren;

0  Fachkrafte — vor allem Innovations- und Leistungstrager — nachhaltig binden;

0 Fachkrafte an Spezifika heranfiihren, Wissensfortschritte aufnehmen, Transfer
organisieren;

0 Strategische Kompetenzen von KMU — und Personalarbeit als wichtigen Teil davon —
stéarken;

0 Fachkraftegewinnung, -bindung und -entwicklung durch attraktive Standorte begleiten;

0  Ressourcen — einschlieBlich Férdermittel — fur Fachkraftesicherung bereitstellen.

Dar(iber hinaus legen die Einschatzungen aus der Literaturanalyse die Vermutung nahe, dass ein GroR3teil
der ,normalen” Brandenburger KMU weitaus weniger personalwirtschaftlich aktiv und sensibilisiert ist
als die betrachteten Fallstudienbetriebe. Diesem Befund folgend ergibt sich aus der Zusammenfiihrung
von Fallstudien und Literaturanalyse schlieBlich die — politisch zu beantwortende — Frage, welche
Unternehmen bzw. Unternehmenstypen bei der Fachkraftesicherung die gezielte 6ffentliche
Unterstiitzung des Landes Brandenburg genief3en sollten:

e Ist — eher ergebnisorientiert — auf Unternehmen mit besonders guten Entwicklungs- und
Wachstumschancen zu fokussieren, etwa auf Unternehmen dhnlich der Fallstudienbetriebe?

e Sollte &ffentliche Unterstiitzung — eher problemorientiert — zugunsten von Unternehmen mit
bislang geringen Problemlésungskapazitéten hinsichtlich der Fachkréftesicherung gebiindelt,
d. h. auf das Gros ,,normaler* KMU ausgerichtet werden?

e  Oder sind bestimmte Mischformen dieser beiden forderpolitischen Ansatzpunkte bzw. Pole zu
entwickeln und umzusetzen?

Mit dem folgenden Kapitel 5 sollen die hier aufgeworfenen Fragen noch einmal thematisiert und daran

anschlieBend Handlungsempfehlungen zur Fachkréftesicherung bei Innovations- und Leistungstréagern
entwickelt werden.
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5 Zusammenfassung — Wesentliche Befunde,
Handlungsempfehlungen und Ausblicke

5.1 Vorbemerkungen

Auftrag sowie Methoden der Untersuchung zu Innovations- und Leistungstragern im Land Brandenburg
waren sehr herausfordernd, dies galt auch fir die abschlieRenden Handlungsempfehlungen zur
Fachkréftesicherung. Dabei ging es namlich zundchst um eine — vor dem Hintergrund vieler nunmehr
vorliegender Studienbefunde eben nicht triviale — Antwort auf die Frage, flir wen diese Empfehlungen zu
erarbeiten sind. Fur die Fallstudienbetriebe und deren betriebliche Pendants? Diese Antwort zu geben
hiele, Brandenburger KMU in den Fokus zu nehmen, die bereits innovieren und personalwirtschaftlich
aktiv sind, denen die Sicherung ihres Fachkraftebedarfs mit einer ,Regionalstrategie der
Fachkréftesicherung” bislang zumeist gelungen ist. Oder lautete die Antwort fiir diejenigen KMU, die —
unter landespolitischen Gesichtspunkten wie etwa gesamtwirtschaftlichen Beschaftigungs- und
Wertschdpfungszuwachs — ebenfalls Entwicklungspotenziale besitzen, diese aber infolge von
Fachkrafteproblemen nicht ausschdpfen kdnnen? Auch diese Antwort ware problematisch, da diese
Betriebe nicht expliziter Untersuchungsgegenstand waren und somit wichtige Erkenntnisse zu deren
spezifischer Situation nicht vorliegen kénnen.

Angesichts dieser methodisch-empirischen Schwierigkeiten sollen nachfolgend vor allem solche
Handlungsempfehlungen entwickelt werden, die die Vielfalt der présentierten Untersuchungsbefunde
aufgreifen und dabei als charakteristisch fiir mehr oder weniger alle Brandenburger KMU sowie firr die
Befriedigung von deren Bedarfen an Innovations- und Leistungstrégern gelten kénnen. Da insbesondere
KMU aufgrund ihrer betriebsgréBenbedingten Ressourcenengpésse bei der Fachkréftesicherung von
Innovations- und Leistungstragern unterstiitzt werden sollten, sind ergdnzende Handlungsempfehlungen
fur weitere zentrale Akteure im Feld der Fachkréftesicherung zweckméaRig und ratsam.

Entsprechend der ermittelten Herausforderungen und Aufgaben bei der Fachkraftesicherung einerseits
sowie der identifizierten Losungsansitze und weitergehenden Uberlegungen der Autoren/innen
andererseits, wurden die Empfehlungen nach wichtigen Handlungsfeldern und bedeutsamen
Akteursgruppen strukturiert. Deutlich wird in der nachstehenden Ubersicht zum einen die herausragende
Bedeutung der Betriebe selbst als Akteur der Fachkréftesicherung. Zum anderen wird aber auch die
wichtige unterstiitzende Rolle der Landesregierung Brandenburg, gefolgt von den Arbeitsagenturen und
Jobcentern sowie weiteren Akteursgruppen zur Unterstiitzung der Fachkraftesicherung, erkennbar.
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Obersicht 54: Empfehlungen zur Fachkraftesicherung bei Innovations- und Leistungstragem —
Handlungsfelder und Akteursgruppen im Uberblick

Akteursgruppen

Betriebe
Betriebsnetzwerke,
Branchen,
Verbande, Kammern
Standorte, Regionen
Bildungseinrich-
tungen
Arbeitsagenturen,
Jobcenter
Landesregierung
Brandenburg

Wichtigste
Arbeitsmarktakteure —
Angebots- und
Nachfrageseite —
offensiver
sensibilisieren (1)
Nachwuchs- und
Fachkrafte ansprechen,
gewinnen und
rekrutieren (2)
Fachkréfte — vor allem
Innovations- und
Leistungstrager —
nachhaltig binden (3)
Fachkrafte an Spezifika
heranfiihren,
Wissensfortschritte
aufnehmen, Transfer
organisieren (4)
Strategische
Kompetenzen von KMU
— und Personalarbeit
als wichtigen Teil
davon — starken (5)
Fachkréftegewinnung,
-bindung und
-entwicklung durch
attraktive Standorte
begleiten (6)
Ressourcen —
einschlieflich
Fordermittel — fur
Fachkraftesicherung
bereitstellen (7)

Handlungsfelder

Hauptzustandigkeiten, @ Beteiligungen
Quelle: eigene Darstellung
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Zu beachten ist bei der vorstehenden Ubersicht, dass die benannten Handlungsfelder und
Akteursgruppen vergleichsweise idealtypisch voneinander abgegrenzt werden, um die Klarheit der
Empfehlungen zu scharfen. Wie die nachfolgenden Ausfiihrungen zeigen, sind allerdings zahlreiche der
einzelnen Handlungsfelder eng miteinander verflochten, nehmen inhaltlich aufeinander Bezug und
bedirfen daher teilweise oder manchmal sogar zwingend der gemeinsamen Umsetzung durch mehrere
Akteursgruppen.
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5.2 Empfehlungen und notwendige Ausblicke

Die vorgelegten Betriebsfallstudien zeigen, dass auch KMU bei der Fachkraftesicherung erfolgreich sein
koénnen, und im zunehmenden Wettbewerb um qualifizierte Fach- und Nachwuchskréfte in der Lage
sind, zu bestehen. Daher ist die grundsatzliche Aufforderung an alle — personalwirtschaftlich bislang
weniger engagierten Betriebe — zu richten, zundchst selbst aktiv zu werden. KMU brauchen dafir
einerseits Anregungen und andererseits, aufgrund ihrer betriebsgroRenbedingten Besonderheiten,
vielfach die Unterstiitzung Dritter. Beides soll mit den nachfolgenden Handlungsempfehlungen
angestoRen werden.

Handlungsfeld 1: Wichtigste Arbeitsmarktakteure — Angebots- und Nachfrageseite — offensiver
sensibilisieren

Empfehlung 1.1: Bei Weitem noch nicht alle KMU im Land Brandenburg sind personalwirtschaftlich
sensibel und aktiv. Dies gilt trotz der inzwischen zahlreichen und umfangreichen Appelle, Aufrufe sowie
Medienkampagnen von vielen Seiten. Daher wird empfohlen, dass die Arbeitgeberservices von
Arbeitsagenturen und Jobcentern, die Ausbildungs- und Betriebsberater/innen von Kammern und
Verbanden sowie die Regionalmanager/innen der Regionalbiiros fiir Fachkraftesicherung der LASA noch
starker aufsuchend aktiv werden und gezielt personalwirtschaftlich bislang kaum aktive KMU mit dem
Ziel der aktiven Annahme der Herausforderung Fachkraftesicherung sensibilisieren und beraten.
Ausblick: In diesem Kontext st festzustellen, dass représentative Untersuchungen zum
personalwirtschaftlichen Engagement von Brandenburger KMU ebenso fehlen*** wie fundierte Aussagen
dazu, auf welchen Zugangswegen, mit welchen Argumenten und mit welchen Instrumenten sowie
gegebenenfalls Anreizen bei KMU personalwirtschaftliche Sensibilitdt und Aktivitat am besten erreicht
werden kann.

Empfehlung 1.2: Sowohl bei KMU als auch bei Hochschulabsolventen/innen? ist vielfach ein durchaus
aktives Arbeitsmarkthandeln erkennbar, das Agieren bei der Arbeitsplatzbesetzung bzw. bei der
Arbeitsplatzsuche erfolgt aber haufig spat und nicht selten zu spat. Dadurch kdnnen sich
Arbeitseinstiege verzégern oder sogar ganzlich misslingen. KMU und Studierenden wird daher zum
Durchbrechen dieser Kurzfristperspektiven empfohlen, frithzeitiger aufeinander zuzugehen und dazu die
vielfaltigen vorhandenen Méglichkeiten des konkreten Kennenlernens zu nutzen (Praktika, Semester-
und Abschlussarbeiten, Firmenkontaktmessen von Hochschulen, Branchen- und Jobmessen etc. sowie
entsprechende virtuelle Borsen).*** Ein der Landesregierung Brandenburg zu empfehlendes
Stipendienprogramm, welches im Ubrigen die Forderliicken neben BAf6G und Meister-BAf6G schlieRen
konnte, wirde dafiir ebenfalls unterstiitzend wirken (vergleiche Empfehlung 7.3). Eine groRe Bedeutung
kommt in diesem Zusammenhang auch den Hochschulteams und den Teams Akademische Berufe der
Arbeitsagenturen sowie den Career-Centern/Services der Hochschulen zu, die ihre Mittlerrolle durch den
starker aufsuchenden Zugang auf KMU einerseits und auf Studierende andererseits noch aktiver
ausfillen sollten. Damit Career-Center/Services diesen Auftrag wahrnehmen kénnen, missen die
Landesregierung Brandenburg und die Hochschulen gemeinsam deren flachendeckende Prasenz sowie
deren hinreichende Ausstattung mit finanziellen und personellen Ressourcen sicherstellen. Andere, vor
allem sektoral bzw. regional interessierte Akteure, kdnnen — wie das Beispiel des Sommerstudiums
METALL zeigt — ebenfalls gezielte Unterstiitzung dabei leisten, KMU und Studierende friihzeitig
zueinander zu bringen. Ausblick: Duale Studiengénge — die auf kooperativen Vereinbarungen zwischen

141 Beispiel kdnnte diesbeziiglich eine Studie aus der Schweiz geben; Fachhochschule Solothurn (2004).

142 Vergleichbares gilt fur die bei der Besetzung von Ausbildungsstellen Handelnden, fiir Ausbildungsbetriebe einerseits und

Schiiler/innen bzw. Schulabgénger/innen andererseits, mit der teilweise erst im Friihjahr des jeweiligen Ausbildungsjahres
begonnen wird. Angesichts der Schwerpunktsetzung vorliegender Studie soll darauf jedoch nicht néher eingegangen
werden.

143 Exemplarisch fir die unterproportionale Nutzung solcher Mdglichkeiten durch KMU stehen deren geringe Teilnahme an

Firmenkontaktmessen der Brandenburger Hochschule und die schwache Inanspruchnahme des Karriereportals KARL der
Europa-Universitat Viadrina Frankfurt (Oder) durch KMU.
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Hochschulen, Betrieben und Studierenden bzw. Beschéftigten fuBBen — tragen in besonders stringenter
Art, weil vergleichsweise verbindlich, zur friihzeitigen Bindung zwischen Betrieben und akademischen
Nachwuchskréaften bei. Inwieweit die diesbeziiglich sehr begrenzten Angebote in Brandenburg ein
Hindernis sind, mehr Hochschulabsolventen/innen fir KMU im Land zu gewinnen oder ob die
demgegenilber recht umfangreichen Angebote im benachbarten Berlin bzw. Sachsen'** ausreichen, ist
bislang noch nicht untersucht worden und kann daher nicht belastbar eingeschétzt werden. Einige der
analysierten Fallstudienbetriebe nutzen jedenfalls Angebote an Hochschulen der benannten
Bundeslander (vergleiche Empfehlung 4.1).

Empfehlung 1.3: Die vorgenommenen Untersuchungen erbrachten keine konkreten Hinweise auf
betriebliche Strategien, die Frauen als Innovations- und Leistungstrager stérker als bislang in den Blick
nehmen. Dennoch muss angesichts der derzeit vergleichsweise geringen Prasenz von Frauen in den hier
analysierten berufsspezifischen Teilarbeitsmarkten darauf hingewiesen werden, dass damit gut die
Hilfte des verfiigharen Arbeitskraftepotenzials unzureichend beriicksichtigt wird.**® Die bisherigen,
inzwischen durchaus langjéhrigen Erfahrungen mit ganz unterschiedlichen Aktivitaten bzw. Versuchen
zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen, in MINT-Berufen usw. sprechen allerdings eine
deutliche, mitunter erniichternde Sprache beziiglich der Méglichkeiten und Grenzen. Insofern verbleibt
an dieser Stelle nur der Appell an alle gesellschaftlichen Institutionen und Akteure einschlieRlich der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer, schrittweise die Bedingungen fiir wirkliche Chancengleichheit von
Frauen sowie Mannern auf dem Arbeitsmarkt zu schaffen.4®

Handlungsfeld 2: Nachwuchs- und Fachkrafte ansprechen, gewinnen und rekrutieren

Empfehlung 2.1: Der {iber den unmittelbaren Standort hinausgehende Bekanntheitsgrad von KMU bei
potenziellen Arbeitskréften ist vielfach gering, dementsprechend wird deren Attraktivitat als Arbeitgeber
von eher unginstigen Stereotypen gepragt. Daraus ergibt sich auch eine, vergleichsweise zu
GroBunternehmen, geringe Transparenz der Stellenangebote dieser kleinen und mittleren Betriebe.
Daher ist den KMU zu empfehlen, alle effizienten Mdglichkeiten der lokalen, regionalen und
tiberregionalen Werbung in eigener Sache sowie zur Schaffung eines attraktiven Erscheinungsbildes bei
Arbeits- und Ausbildungsplatzsuchenden im Allgemeinen sowie bei potenziellen Innovations- und
Leistungstragern im Besonderen zu nutzen. Dies beginnt zundchst mit der Einrichtung und Pflege einer
ansprechenden Homepage einschlieRlich der Nutzung von Interaktionsmdglichkeiten des Web 2.0. Des
Weiteren sollten KMU bei der Personalsuche auf aussagekraftige Stellenangebote achten, die die jeweils
berufsrelevanten Wege und Institutionen einbeziehen und ferner die angebotenen Entgelte und
immateriellen Arbeitsbedingungen ebenso deutlich wie die Aufgaben und Erwartungen der Betriebe
benennen*” Ebenso sollten KMU etwaige Alleinstellungsmerkmale herausstellen, etwa als hidden
champion. Dies kénnte beispielsweise gemeinsam mit den Wirtschaftsforderungen der
Standortkommunen erfolgen (vergleiche Empfehlung 6.3). Kooperationen mit Kommunen, und im
Ubrigen auch mit regionalen oder sektoralen Netzwerken, kénnen KMU auch bei der konkreten Werbung
um gut qualifizierte Arbeitskrafte realisieren, etwa durch Gemeinschaftsstinde auf
Firmenkontaktmessen von Hochschulen.*®

144 siehe dazu die aktuelle Analyse fiir den Berichtszeitraum 01.05.2010 bis 30.04.2011 in Bundesinstitut fiir Berufsbildung

(2011).

Vergleiche auch IAB Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Hrsg. (2011a) und IAB Institut fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Hrsg. (2011b).

145

146 Auf die allseits bekannten Hinweise zur Durchbrechung von Geschlechterstereotypen, zur frihzeitigen Berufsorientierung

etc. soll hier verzichtet werden; konkretere Handlungsempfehlungen als die in Kapitel 6 formulierten leiten sich aus den
vorgestellten Untersuchungsergebnissen letztlich nicht ab.

147 Diese Empfehlung scheint auf den ersten Blick trivial. Werden Stellenannoncen auf Homepages der Betriebe, in Zeitungen

und Fachzeitschriften oder in Katalogen von Jobmessen jedoch analysiert, so féllt auf, dass viele dieser Annoncen zwar die
Aufgaben und Erwartungen an die kiinftigen Beschéftigten klar formulieren, bei den angebotenen Entlohnungs- und
Arbeitsbedingungen jedoch deutliche Zurlickhaltung festzustellen ist.

148 Vergleiche dazu ein entsprechendes Good-Practice-Beispiel im Abschnitt 4.3.6.
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Empfehlung2.2:  Aufgrund der auch im bundesweiten Vergleich auBerordentlich guten
Hochschullandschaft in der Metropolregion Berlin-Brandenburg mit einem hohen Output an
Jungakademiker/innen sowie angesichts der in Brandenburg nur moderat wachsenden Beschéftigung in
innovationsrelevanten Berufen stehen Brandenburger Betriebe in den meisten der hier untersuchten
Arbeitsmarktsegmenten vor keinem generellen Fach- bzw. Nachwuchskraftemangel.** Eine Ausnahme
bildet der Arbeitsmarkt fiir Elektroingenieure/innen, der aus betrieblicher Sicht bereits heute sehr eng ist
(vergleiche Empfehlung 7.2).

Berufsspezifische Engpasse fur KMU aus Brandenburg kénnen sich allerdings durch unterschiedliche
wechselseitige  Erwartungshaltungen von Arbeitgebern bzw. von Hochschulabsolventen/innen
herausbilden, im Ergebnis zunehmender Konkurrenz um besonders gut qualifizierte Fachkréfte entstehen
oder aus dem fachlichen Mismatch von Angebot und Nachfrage resultieren. Das friihzeitige
Kennenlernen, daraus resultierende realistische Erwartungshaltungen auf beiden Seiten sowie sich
gegebenenfalls anschlieBende Bindungsprozesse sind erste wichtige Schritte, die bereits benannt
wurden (vergleiche Empfehlung 1.2). Brandenburger KMU wird dariiber hinaus dringend empfohlen,
aktiv. um Hochschulabsolventen/innen aus der Metropolregion zu werben, da die (berregionalen
Rekrutierungschancen dieser BetriebsgroRengruppe ungleich geringer sind als von GroBunternehmen.
Dies ist zudem aufgrund des aus Befragungen von Hochschulabsolventen/innen ermittelten Befundes
notwendig, wonach diese zwar in hohem Mal3e in der Region Berlin-Brandenburg Arbeitsstellen suchen,
sich jedoch rdumlich umorientieren, wenn nicht in (aus individueller Perspektive) angemessener Suchzeit
eine adaquate Arbeitsstelle erlangt werden kann. Dazu gilt es fir die KMU, sich als Arbeitgeber mit
attraktiven Arbeits- und Entlohnungsbedingungen aufzustellen (vergleiche Empfehlung 3.1).
Brandenburger (und Berliner) Hochschulen kénnen ihren Beitrag einerseits durch einen héheren
Praxisbezug von Forschung und Lehre leisten, etwa dadurch, dass Praktika haufiger in die Curricula der
Studiengdnge eingebaut und/oder verbindlicher werden.*®® Andererseits wird den Hochschulen sowie
deren Career-Centern/Services empfohlen, ihre lokal-regionalen Beziige zu stérken und in diesem
Zusammenhang KMU als Abnehmer von Absolventen/innen (und Know-how) genauso in den Fokus zu
nehmen wie national und international aufgestellte GroRunternehmen.’® Prasenzstellen der
Hochschulen in der Flache des Landes, von denen es bereits einige gibt, kénnten in diesem
Zusammenhang die Rolle eines Bindegliedes spielen. Darliber hinaus gilt es fiir die Hochschulen,
Studienabbriiche zu verringern. Gerade in ingenieurwissenschaftlichen Studiengdngen sind
tberproportional hohe Abbruchquoten zu verzeichnen, die an einzelnen Universitdten und
Fachhochschulen bis zu 50 % bzw. 30 % der Studienanfanger/innen erreichen kénnen.

Die Landesregierung Brandenburg sollte zur Unterstiitzung der Neueinstellung von
Hochschulabsolventen/innen das Férderprogramm ,Innovationsassistenten/-assistentinnen fiir KMU“
fortsetzen, auch nicht fernabsatzorientierten Betrieben mit Entwicklungspotenzialen zuganglich machen
und auf Absolventen/innen jener Studiengange ausrichten, die zu Innovations- und Leistungstrégern von
KMU im Land Brandenburg werden konnen (vergleiche Empfehlung 7.3). Dariiber hinaus wére es
grundsatzlich sinnvoll, wenn die Landesregierung Brandenburg (wie auch diejenige von Berlin) das
derzeit quantitativ umfangreiche und qualitativ breite Studienangebot aufrechterhalten wiirde, um so
KMU weiterhin Auswahlméglichkeiten bei akademischen Nachwuchskréften zu bieten.

149 Vergleiche dazu Abschnitt 3.4.

150 Entsprechende Forderungen wurden auch auf der von der Universitat Potsdam am 17.11.2011 veranstalteten Konferenz

»Nach Bologna: Praxisbezilige im Studium stérken?!" aufgestellt. Auf dieser Konferenz wurde nédmlich konstatiert, dass im
Zuge der eingefuhrten Bachelorstudiengénge die Praktikumsphasen der Studierenden teilweise deutlich verkirzt wurden.

151 Die — nicht zuletzt durch die Haushaltsbeschrankungen der Lander forcierte — zunehmende Bedeutung von Drittmitteln fiir

die Hochschulfinanzierung fuhrt allerdings strukturell dazu, dass sich Hochschulen auf die potenten Mittelgeber wie eben
GroBunternehmen  sowie  Forschungsprogramme der Europdischen Union, des Bundes, der Deutschen
Forschungsgemeinschaft etc. konzentrieren.
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Die Abwanderung von in der Region Berlin-Brandenburg gegebenenfalls nicht benétigten
Hochschulabsolventen/innen muss dafir in gewissem Umfang in Kauf genommen werden.'%?

Handlungsfeld 3: Fachkréfte — vor allem Innovations- und Leistungstréger — nachhaltig binden
Empfehlung 3.1: Sowohl die Rekrutierung als auch die langfristige Bindung von Fach- und
Nachwuchskréaften erfordern attraktive Arbeits- sowie Entlohnungsbedingungen in den Betrieben.
Anderenfalls besteht — zumal in Zeiten enger werdender Arbeitsmérkte — die Gefahr, im zunehmenden
Rekrutierungswettbewerb um gut qualifizierte Arbeitskréfte leer auszugehen sowie einmal gewonnene
Fach- und Nachwuchskrafte durch Abwerbung bzw. Personalfluktuation zu verlieren. KMU wird daher
empfohlen, sowohl (berzeugende materiell-finanzielle Leistungen zu bieten als auch giinstige
immaterielle Bedingungen zu schaffen, da allen Erfahrungen nach das ,Gesamtpaket attraktiv sein
muss und zumeist keine einzelne Determinante von alleiniger Bedeutung ist. Insofern sind bei der
konkreten Ausgestaltung der Arbeits- und Entlohnungsbedingungen die Interessen von groRen
Beschéftigtengruppen ebenso in den Blick zu nehmen wie die individuellen Interessen von einzelnen
Beschéftigten, die von besonderer betrieblicher Bedeutung sind. Die teilweise unterschiedlichen
Interessenlagen von Méannern bzw. Frauen sind dabei ebenfalls gezielt zu beachten. SchlieRlich missen
sich auch KMU mit ihren Arbeits- und Entlohnungsbedingungen an den wichtigsten Konkurrenten um
gut qualifizierte Arbeitskrafte messen (lassen), seien diese am Standort, in der Region oder in der
Branche zu suchen. Auf die Vielfalt aller méglichen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen soll an dieser
Stelle nicht eingegangen werden, da — wie bereits erwéhnt — deren Gesamtwirdigung durch den
Beschéftigten bzw. durch die Beschaftigte entscheidend ist. Hervorzuheben ist jedoch der Faktor
Arbeitsplatzsicherheit, der vielen Arbeitskraften besonders wichtig ist:'* KMU wird daher empfohlen,
weniger befristete Arbeitsvertrage abzuschlieBen; allerdings setzt dies bei Neueinstellungen eine
besonders griindliche Personalauswahl oder noch besser ein gutes vorheriges Kennenlernen voraus, sei
es im Rahmen von Praktika, im Zuge der eigenen Berufsausbildung o. A.

Empfehlung 3.2: Attraktive Arbeitsbedingungen liegen teilweise nicht allein in der Gestaltungskraft von
Betrieben, sondern werden auch von den Standorten bzw. von den an diesen Standorten handelnden
Akteuren  beeinflusst. ~ Dies  gilt  beispielsweise ~ fir  solche  Faktoren  wie die
Kinderbetreuungsméglichkeiten, die Infrastrukturen der allgemeinen schulischen sowie der beruflichen
Bildung oder auch den &ffentlichen Personennahverkehr. Allein die Betriebe kénnen um die spezifischen,
auch geschlechtsspezifisch teilweise differierenden Erwartungen ihrer (potenziellen) Beschéftigten an
derartige attraktive Arbeits- und damit verbundene Lebensbedingungen wissen. Insofern wird auch
KMU, trotz ihrer vergleichsweise zu grofRen Arbeitgebern geringeren Argumentationskraft, empfohlen
ihre konkreten Unterstiitzungsbedarfe bei der Schaffung solcher attraktiven Arbeits- und
Lebensbedingungen gegeniiber den mitverantwortlichen lokalen bzw. regionalen Partnern (z. B.
Kommunen als Schultrager und Miteigentiimer von Verkehrsgesellschaften) klar zu artikulieren und
gegebenenfalls vorhandene Kooperationsmdglichkeiten zur gemeinsamen Verbesserung aufzuzeigen
(vergleiche Empfehlung 6.1).

Empfehlung 3.3: Good-Practice-Beispiele fir attraktive Arbeits- und Entlohnungsbedingungen in
Betrieben finden sich in vielen Materialien/Medien und werden auf Konferenzen vorgestellt. Auffallig ist
jedoch, dass das Gros derartiger Beispiele aus GroRunternehmen stammt und daher nicht ohne Weiteres
eine Lernfolie fir KMU mit ganz anderen betrieblichen Kontextbedingungen und
Handlungsméglichkeiten bietet. Vor diesem Hintergrund wird Branchen, Verb&dnden und Kammern sowie
der Landesregierung Brandenburg empfohlen, positive Betriebsbeispiele zur Gewinnung qualifizierter

152 1n diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass an den hiesigen Hochschulen zahlreiche junge Menschen

studieren, die ihre Hochschulzugangsberechtigung in einem anderen Bundesland oder im Ausland erworben haben.
Insofern ist ohnehin nicht anzunehmen, dass alle Hochschulabsolventen/innen in den Arbeitsmarkt der Region Berlin-
Brandenburg einmiinden (wollen).

158 Siehe die entsprechenden Befunde aus den Befragungen von Studierenden bzw. Hochschulabsolventen/innen im
Abschnitt 3.5.
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Arbeitskréfte sowie zu bindekraftigen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen von KMU fiir KMU
aufzuzeigen. Mit den in vorliegender Studie dargestellten Good-Practice-Beispielen von KMU wurde ein
erster kleiner Schritt in diese Richtung vollzogen.*>*

Handlungsfeld 4: Fachkréfte an Spezifika heranfiihren, Wissensfortschritte aufnehmen, Transfer
organisieren (4)

Empfehlung 4.1: KMU - nicht nur in Brandenburg — weisen einige strukturbedingte Besonderheiten auf.
Dazu gehdren eine vielfach sehr hohe Spezialisierung der Geschéftsfelder dieser Betriebe und
entsprechend spezialisierte Tatigkeiten der Beschaftigten, woraus sich wiederum sehr kleinteilige und
mit standardisierten Leistungen von Bildungsanbietern haufig nicht abdeckbare, berufsfachliche
Bildungsbedarfe ergeben. Des Weiteren ist auf die schwache Uberregionale Rekrutierungsfahigkeit bei
Fach- und Nachwuchskraften im Allgemeinen und bei Akademiker/innen im Besonderen hinzuweisen.
Angesichts dieser spezifischen Merkmale wird den KMU empfohlen, dem Lernort Betrieb besonders
groRe Bedeutung beizumessen. Intensive Einarbeitung im Betrieb, eigene berufliche Erstausbildung
sowie Engagement zugunsten praxisnaher dualer, doppelt qualifizierender und berufsbegleitender
Bildungs- bzw. Studiengénge sollten zum Repertoire zumindest aller innovationsorientierten KMU
gehdren, um auf solchen Wegen ihre Innovations- und Leistungstrager kiinftig verstarkt selbst
heranzubilden.

Angesichts begrenzter finanzieller, organisationaler, personeller und fachlicher Ressourcen bedirfen
KMU dabei allerdings der Unterstiitzung durch Dritte: Arbeitsagenturen und Jobcenter sollten auch die
Einarbeitung von bereits gut qualifizierten Fach- und Nachwuchskréften finanziell unterstiitzen. Die
Landesregierung Brandenburg sollte die Férderung der Verbundausbildung fortsetzen und dabei sowohl
umfangreiche als auch kleinteilige MaRnahmen finanzieren. Branchen, Verbande und Kammern sowie
Hochschulen miissten fiir mehr Offentlichkeit und Transparenz hinsichtlich der in Brandenburg sowie in
benachbarten Bundeslandern unterbreiteten Angebote an dualen, doppelt qualifizierenden und
berufsbegleitenden Studien- bzw. Bildungsgéngen sowie deren bedarfsgerechte Weiterentwicklung
sorgen.

Nicht zuletzt sollten alle relevanten Beteiligten daran mitwirken, die Durchlassigkeit zwischen den
verschiedenen Bildungsbereichen und Bildungsgdngen zu erhéhen, um zum einen Fach- und
Nachwuchskréften mit einem Berufsabschluss nach Berufsbildungsgesetz bzw. Handwerksordnung
durch Fortbildung oder Studium Aufstiegsperspektiven zu bieten und um zum anderen die bereits
erbrachten Bildungsleistungen von Studienabbrecher/innen auf eine gegebenenfalls anschlieBende
Berufsausbildung anrechnen und damit verkiirzen zu kénnen.

Empfehlung 4.2: Infolge permanenter Wissensfortschritte auf allen Gebieten sowie angesichts laufender
Personalfluktuation in den Betrieben (durch Renteniibergdnge und andere Personalabgénge) stehen
auch KMU vor dem kontinuierlichen Erfordernis von Weiterbildung und Wissenstransfer — nicht nur,
aber vor allem firr ihre Innovations- und Leistungstréger. Auch hierbei sollten KMU dem Lernort Betrieb
besonders hohes Augenmerk widmen>> Hierbei verfligen viele KMU bereits dber langjahrige
Erfahrungen, zu denen auch die Férderangebote von Arbeitsagenturen, Jobcentern und Landesregierung
Brandenburg beigetragen haben und die deshalb fortgesetzt werden sollten.

Systematischere Formen des internen Erfahrungs- und Wissensaustauschs, aber auch der Weiterbildung
und des Wissenstransfers unter Beteiligung von Externen, gilt es in vielen KMU hingegen noch zu
implementieren. Notwendig ist dies auch bei KMU, die vor betrieblichen Spriingen stehen (etwa der
Uberfiihrung von Innovationen in die Produktion, schnellen und kraftigen Beschaftigungszuwachs mit
neuen organisatorischen Herausforderungen u. A). Dafiir reichen allgemeine Beratungsangebote und
Programme zur Weiterbildungsforderung, selbst wenn diese mit Bedarfsanalysen verknipft sind, in den
meisten Fallen nicht aus. Vielmehr wird der Landesregierung Brandenburg empfohlen, auf bestehende

154 Vergleiche dazu einige der Good-Practice-Beispiele im Abschnitt 4.3.6.

155 Etwa durch Selbstlernen, Wissenstransfer zwischen einzelnen Beschaftigten bzw. Beschéaftigtengruppen (z. B. Jung < Alt)

u. a. informelle Formen der Weiterbildung.
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Erfahrungen zurlickzugreifen'® und die Inanspruchnahme bestehender Coachingprogramme zur

Weiterentwicklung der strategischen Kompetenzen von KMU, etwa durch intensivere Bewerbung und
gegebenenfalls bessere Mittelausstattung, zu steigern (vergleiche Empfehlung 5.1).

SchlieRlich soll im Kontext von Weiterhildung und Wissenstransfer auf die latenten aber noch zu wenig
entwickelten Potenziale von Hochschulen in diesen Bereichen, vor allem fir KMU, hingewiesen werden.
Dabei sind sowohl die Landesregierung Brandenburg als auch die Hochschulen gefordert, um die
entsprechenden fachlichen, organisatorischen und finanziellen Voraussetzungen zu schaffen.
Hinsichtlich der beruflichen Weiterbildung sind neben abschlussbezogenen Angeboten auch
Zertifikatskurse in Betracht zu ziehen, die auch in Kooperation zwischen Hochschulen und anderen
Bildungsdienstleistern realisiert werden kodnnen. Den Bildungseinrichtungen und den Dozenten/innen
werden damit nicht nur Einnahmeoptionen erdffnet, sondern — bei der Fokuszielgruppe Beschéftigte
zwischen 30 und 50 Jahren — auch Méglichkeiten der ,Evaluation® von Lehrinhalten und Lehrmethoden
durch gestandene Praktiker/innen geboten. Zudem ist mehr Weiterbildung an und mit Hochschulen vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels eine Investition in die Zukunft, wofiir mit
Modellversuchen im Rahmen einer entsprechenden INNOPUNKT-Initiative Vorlauf geschaffen werden
konnte. Im Hinblick auf den Wissenstransfer sollte im Zuge der aktuellen Neuordnung der
Transferlandschaft in Brandenburg darauf geachtet werden, dass KMU als Adressaten von Know-how
eine groRere Rolle spielen als bislang.

Ausblick: Eine umfassende Analyse der Angebots- und Nachfragestrukturen hinsichtlich berufsfachlicher,
disziplintibergreifender sowie extraqualifikationaler Aus- und Weiterbildungsleistungen mit dem
spezifischen Fokus KMU war im Zuge der vorliegenden Untersuchung nicht zu leisten, steht mithin noch
aus. Dies gilt auch im Hinblick auf Umfang sowie Struktur der Angebote bzw. Bedarfe bei dualen,
doppelt und berufsbegleitend qualifizierenden Studien- bzw. Bildungsgéngen. Aufgrund der zahlreichen
Verflechtungen von Arbeitsmarkt, Bildung und Wirtschaft sollte dabei die Situation nicht allein in
Brandenburg, sondern auch in den angrenzenden Bundesléandern (insbesondere in Berlin und Sachsen)
analysiert werden.

Handlungsfeld 5: Strategische Kompetenzen von KMU — und Personalarbeit als wichtigen Teil davon
— stérken

Empfehlung 5.1: In nicht wenigen KMU werden aufgrund von Erfahrungen wichtige Aktivitaten zur
Fachkraftesicherung intuitiv richtig vollzogen, ohne dass den diesbeziiglichen Entscheidungen immer ein
systematisches Wissen von betriebsinternen  Hintergriinden, langfristigen  betriebsexternen
Rahmenbedingungen und Zusammenhangen, personalwirtschaftlichen Planungsmethoden sowie
Instrumenten zugrunde liegt. An Grenzen stéRt eine solche ,Strategie* dann, wenn die nachhaltig zu
gestaltenden Prozesse (Markt, Kapital, Personal, Organisation etc.) komplexer werden, Betriebe vor
Entwicklungsspriingen stehen, fiir betriebliche Promotoren/innen (z. B. die starke Innovationsimpulse
gebenden Inhaber/innen bzw. Geschéaftsfiihrer/innen unserer Fallstudienbetriebe) die Nachfolge ansteht
oder unvorhergesehene Ereignisse eintreten. Um in diesem Sinne die strategischen, den gesamten
Betriebsorganismus langfristig in den Blick nehmenden Kompetenzen von KMU zu stérken, wird der
Landesregierung Brandenburg der Ausbau entsprechender Férderprogramme empfohlen, die mit
adaquaten Ressourcen auszustatten sind und von Uberaus kompetenten Berater/innen bzw. Coaches
realisiert werden missen (vergleiche Empfehlung 4.2).

156 Beispielsweise konnte an das vom RKW Brandenburg getragene und vom Ministerium fir Wirtschaft und

Europaangelegenheiten des Landes Brandenburg unterstiitzte Angebot ,Forderung des Aufbaus und der Festigung kleiner
und mittlerer Unternehmen in Brandenburg (Co-Management)“ angekniipft werden.
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Handlungsfeld 6: Fachkréftegewinnung, -bindung und -entwicklung durch attraktive Standorte
begleiten

Empfehlung 6.1: Attraktive Arbeits- und Lebensbedingungen liegen teilweise nicht allein in der
Gestaltungskraft von Betrieben, sondern werden auch von den Standorten bzw. von den an diesen
Standorten handelnden Akteuren beeinflusst. Insofern tragen auch die regionalen Standorte eine
gewisse Mitverantwortung fir die Gewinnung, Bindung und Entwicklung von Fachkraften.
Entsprechende Empfehlungen wurden bereits an anderer Stelle formuliert und sollen daher nicht
wiederholt werden (vergleiche Empfehlung 3.2).

Empfehlung 6.2: Eine nachhaltige Fachkréftegewinnung, -bindung und -entwicklung bendtigt, neben
zugkréftigen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen, auch gute ,harte” und ,weiche* Standortfaktoren.
Dies gilt im Land Brandenburg fiir alle Standorte und Regionen, wenngleich in differenzierter Art und
Weise: Der Berliner Raum ist zwar vergleichsweise attraktiv, dort lokalisierte Betriebe sehen sich jedoch
mit einem Uberproportionalen Abwerbungsdruck nicht zuletzt aus der Metropole konfrontiert. Viele
periphere Standorte und Regionen in Brandenburg sind demgegeniber kaum in der Lage, gut
qualifizierte Fachkrafte anzuziehen. Insofern ist allen Standorten zu empfehlen, die — in der folgenden
Ubersicht skizzierten — ,harten“ und ,weichen” Standortfaktoren so gut wie méglich zu entwickeln.

Ubersicht 55: Kontinuum ,harter” und ,weicher” Standortfaktoren
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Quelle: Deutsches Institut fiir Urbanistik (2006)

Verfligharkeit von Flachen, Steuern/Abgaben/Subventionen, Verkehrsanbindungen sowie Infrastrukturen
der beruflichen Bildung wie Hochschulen, Oberstufenzentren und andere Berufsschulen sind dabei
sicherlich von groRer Bedeutung, wie dies in letztgenannter Hinsicht auch in der Studie vorgelegte
Fallbeispiele verdeutlichen. Konkretere Hinweise kénnen an dieser Stelle jedoch nicht formuliert werden,
da dafur relevante Wirtschafts- und Beschaftigungsstandorte im Land zu zahlreich und deren
Ausgangsbedingungen sowie Perspektiven zu unterschiedlich sind. Wichtig erscheint jedoch der Hinweis,
dass den Regionalen Wachstumskernen im Land Brandenburg bei der Entwicklung ihrer Standorte
einschlief3lich ihrer Umlandregionen eine besondere Bedeutung zukommt. Dies bedeutet — je nach
Zustandigkeit fir die einzelnen Standortfaktoren — Anforderungen an die Standortkommunen selbst,
aber auch an die Regionen (Amter, Landkreise), an die Landesregierung Brandenburg sowie an weitere
Akteure, die mit dem Ziel der Schaffung attraktiver Standorte firr Fach- und Nachwuchskréfte tiber die
grundgesetzlich fixierte Daseinsvorsorge hinausgehen sollten.
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Empfehlung 6.3: Nicht wenige Standorte im Land Brandenburg, insbesondere die peripher gelegenen
abseits der Metropole Berlin, haben ein schlechtes Image — welches teilweise deutlich schlechter ist als
die durchaus kontrastreiche Realitat. Daher wird den handelnden Akteuren an diesen Standorten (z. B.
Kommunen und Wirtschaftsférderungen) empfohlen, gemeinsam mit bestimmten KMU, namentlich den
sogenannten hidden champions, Standortwerbung mit derartigen Marktfiihrern sowie im Ubrigen auch
mit anderen geeigneten ,Botschafter/innen” zu betreiben. Dariiber hinaus gilt es, fur diese Standorte
positive Merkmale — idealerweise Alleinstellungsmerkmale — zu finden, zu entwickeln und in die
Offentlichkeit zu bringen (vergleiche auch Empfehlung 2.1).*%

Handlungsfeld 7: Ressourcen — einschlieBlich Férdermittel — fiir Fachkréftesicherung bereitstellen
Nachstehend sollen zunéchst die wichtigsten der bereits unterbreiteten Empfehlungen an die
Landesregierung Brandenburg zur Unterstiitzung und Férderung von KMU bei der Fachkréftesicherung
im Allgemeinen sowie bei der Bedarfssicherung an Innovations- und Leistungstrdgern im Besonderen
noch einmal prononciert benannt werden:

e Aufsuchende Beratung von Potenzialtrachtigen, bislang jedoch personalwirtschaftlich wenig
aktiven KMU (Empfehlung 1.1);

e  Bereitstellung von Mitteln fiir die flichendeckende Présenz von Career-Centern/Services an allen
Hochschulen sowie deren angemessene Ressourcenausstattung (Empfehlung 1.2);

e  Stipendienprogramm zur SchlieBung der Forderlicken neben BAf6G und Meister-BAfoG
(Empfehlung 1.2);

e Aufrechterhaltung eines quantitativ umfangreichen und qualitativ breiten Studienangebotes
(Empfehlung 2.2);

e Fortsetzung des Férderprogramms Innovationsassistenten/-assistentinnen fur KMU* und
Modifizierung ~ zugunsten von auch nicht fernabsatzorientierten  Betriecben — mit
Entwicklungspotenzialen sowie Absolventen/innen aller jener Studiengdnge, die zu Innovations-
und Leistungstragern von KMU im Land Brandenburg werden kdnnen (vergleiche Empfehlung 2.2);

e  Fortsetzung der Forderung der Verbundaushildung und Finanzierung sowohl umfangreicher als
auch kleinteiliger MaBnahmen (Empfehlung 4.1);

e  Fortfihrung von Forderaktivitaten zur Weiterbildung;

e  Modellhafte Erprobung ,Weiterbildung an und mit Hochschulen“ im Rahmen einer entsprechenden
INNOPUNKT-Initiative (Empfehlung 4.2);

e  Steigerung von Inanspruchnahme bestehender Coachingprogramme zur Weiterentwicklung der
strategischen Kompetenzen von KMU (Empfehlungen 4.2 und 5.1).

Darliber hinaus sollen abschlieRend einige weitere Empfehlungen unterbreitet werden, die auf die
Fachkraftesicherung in KMU im Allgemeinen sowie die Befriedigung des Bedarfs an Innovations- und
Leistungstragern im Besonderen abzielen und dabei der Unterstiitzung der Landesregierung Brandenburg
bedirfen.

Empfehlung 7.1: Mit Blick auf die zielfokussierte Zusammenfithrung der oben beschriebenen
Instrumente besteht die Empfehlung an die Landesregierung Brandenburg darin, ein geblindeltes
Forderprogramm mit mehreren Elementen zugunsten der Heranbildung von betrieblichen Innovations-
und Leistungstrdgen fir KMU zu konzipieren und zu implementieren. Ein entsprechendes
Forderprogramm kénnte dabei mehrere modulare Forderbausteine beinhalten, die die jeweils
unterschiedliche Adressaten — KMU, Individuen (insbesondere Beschéftigte und Arbeitslose) sowie
andere Institutionen (z. B. Hochschulen) — ber(icksichtigen.

57 Um nur ein Beispiel zu benennen: Wer weil? schon, dass Schwedt/Oder weniger als eine Autostunde von Szczecin entfernt

liegt, mithin einem der gréRten polnischen Hochschulstandorte mit mehr als 50.000 Studierenden (davon allein 32.000 an
der Uniwersytet Szczeciriski) nahe ist.
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Empfehlung 7.2: Die Vielfalt von Férderprogrammen unterschiedlichster Mittelgeber fiihrt unisono zur
Intransparenz derartiger Angebote, insbesondere bei KMU mit begrenzten Ressourcen fur kontinuierliche
diesbeziigliche Recherchen. Angesichts dieser seit Langem kritisierten Situation wird folgendes
empfohlen: Alle Institutionen in Brandenburg, die im Auftrag des Landes KMU beraten, sollten mit
einem Informations- bzw. Beratungspaket ausgestattet werden, welches alle wichtigen
humankapitalrelevanten Unterstiitzungs- und Forderangebote im Land Brandenburg umfasst — mithin
ebenenilibergreifend (EU-, Bundes-, Landesangebote), ressortiibergreifend (MASF, MBJS, MLUV, MWE,
MWFK etc), institutionenibergreifend (Arbeitsagentur, Jobcenter, LASA, ZAB usw. sowie
disziplinenibergreifend ist. In diesem Zusammenhang konnten, aufgrund ihrer grofRen Bedeutung,
insbesondere strategisch ausgerichtete Beratungsangebote Dritter aktiv beworben werden (vergleiche
Empfehlung 5.1). Dariiber hinaus sollten die Beratungsinstitutionen in Beratungsgesprachen
identifizierte Unterstiitzungsbedarfe nach Abstimmung mit den Betrieben an die Ansprechpartner/innen
geeigneter spezialisierter Beratungsinstitutionen weiterleiten.

Empfehlung 7.3: Sowohl die firr vorliegende Studie untersuchten Fallstudienbetriebe als auch die hier
formulierten Empfehlungen setzen bei Innovations- und Leistungstragern de facto auf eine
.Regionalstrategie der Fachkraftesicherung”, die sich maRgeblich auf die Potenziale in der Region
Berlin-Brandenburg besinnt. Eine solche Strategie stéft jedoch an Grenzen, wenn von Betrieben in
relevanter Zahl Beschaftigte mit solchen Kompetenzen bendtigt werden, die in der Metropolregion
Berlin-Brandenburg nicht oder nicht hinreichend vorhanden sind bzw. nicht addquat herangebildet
werden kénnen. Dies ist gegenwartig etwa bei Elektroingenieuren/innen der Fall. Vor diesem Hintergrund
wird empfohlen, im Rahmen eines Modellprojektes unter zwingender Beteiligung von KMU sowie
gegebenenfalls weiteren Akteuren beispielhaft zu erproben, wie gezielt die (berregionale
Rekrutierungsfahigkeit von Brandenburger KMU bei hoch spezialisierten und berufserfahrenen
Fachkraften hergestellt werden kann.
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Anlagen
Anlage 1: Wissensintensive Berufsordnungen nach Tiemann
Bezeichnung Klassifikation 2ugehorig zur
Berufsgruppe

Forstverwalter/innen 061 06
Kunststoffverarbeiter/innen 152 15
Verfahrensmechaniker/innen (Metallumformung) 194 19
Zerspanungsmechaniker/innen 220 22
Dreher/innen 221
Konstruktionsmechaniker/innen 265 26
Zentralheizungs- und Liiftungsbauer/innen 268
Industriemechaniker/innen (Maschinen- und 273 27
Systemtechnik)

Karosserie- und Fahrzeugbauer/innen 287 28
Werkzeugmechaniker/innen 290 29
Industriemechaniker/innen (Gerate- und 300 30
Feinwerktechnik)

Augenoptiker/innen 304
Energieelektroniker/innen 311 31
Elektromechaniker/innen 316

Kommunikations- und 317
Buroinformationselektroniker/innen

Kfz-Elektroniker/innen 318

Konditoren/innen 392 39
Zimmerer/innen 487 48
Tischler/innen 501 50
Modellbauberufe 502

Maler/innen, Lackierer/innen 510 51
Maschineneinrichter/innen 549 54
Ingenieure/innen des Maschinen-, Apparate- und 601

Fahrzeugbaues

Elektroingenieure/innen 602

Architekten/innen, Bauingenieure/innen 603

Wirtschafts-, REFA-Ingenieure/innen 607

Raumplaner/innen a. n. g. 609

Chemiker/innen, Chemie- und 611 61
Verfahrensingenieure/innen

Physiker/innen, Physikingenieure/innen, 612

Mathematiker/innen

Elektrotechniker/innen 622 62
Ubrige Fertigungstechniker/innen 627

Technische Zeichner/innen 641 64
Bauzeichner/innen 642

Industrie- und Werkmeister/innen 651 65
Kaufleute 670 67
GroR- und Einzelhandelskaufleute 671

Einkdufer/innen 677

Verkaufs-, Vertriebssachbearbeiter/innen 678
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Bezeichnung Klassifikation 2ugehorig zur
Berufsgruppe

Handelsvertreter/innen 687 68
Andere Vertreter/innen, Handelsreisende 689
Verkehrskaufleute, Gliterverkehr 701 70
Handelsmakler/innen 704
Sonstige Fahrbetriebsregler/innen 713 71
Luftverkehrsberufe 726 72
Unternehmensberater/innen, Organisatoren/innen 757
Finanz-, Rechnungswesenfachleute, 771 77
Kalkulatoren/innen
Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker/innen 774
Softwareentwickler/innen 775
Datenverarbeitungsorganisatoren/innen und 776
verwandte Berufe
Datenverarbeitungsberatungs- und 777
Vertriebsfachleute
Sonstige Datenverarbeitungsfachleute, 779
Informatiker/innen
Soldaten, Grenzschutz-, Polizeibedienstete 801 80
Berufsfeuerwehr-, Brandschutzfachleute 802
Darstellende Kuinstler/innen, S&nger/innen 832
Bildende Kiinstler/innen, freie Kunst 833
Tierdrzte/innen 843 84
Heilpadagogen/innen 862 86
Hochschullehrer/innen und verwandte Berufe 871 87
Gymnasiallehrer/innen 872
Grund-, Haupt-, Real- und Sonderschullehrer/innen 873
Lehrer/innen an berufsbildenden Schulen 874
Sonstige Lehrer/innen 879
Hoteliers, Gastwirte/innen 911 91
Selbststandige 0. n. T. 995 95
Sonstige Arbeitskrafte 0. n. T. 997
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Anlage 2: Berufsordnungen mit dem  Tatigkeitsschwerpunkt ,Forschen, Entwerfen,
Konstruieren, Gestalten von Produkten, Pldnen, Programmen”

Bezeichnung Klassifikation 2ugehorig zur
Berufsgruppe
Ingenieure/innen, Techniker/innen in Gartenbau und 052 05
Landespflege
Druckvorlagenhersteller/innen 172 17
Ingenieure/innen o. n. F. 600 60
Ingenieure/innen des Maschinen-, Apparate- und 601
Fahrzeugbaues
Elektroingenieure/innen 602
Architekten/innen, Bauingenieure/innen 603
Bergbau-, Hiitten-, GieRereiingenieure/innen 605
Ubrige Fertigungsingenieure/innen 606
Raumplaner/innen a. n. g. 609
Chemiker/innen, Chemie- und Verfahrensingenieure/innen 611 61
Physiker/innen, Physikingenieure/innen, 612
Mathematiker/innen
Techniker/innen o. n. F. 620 62
Techniker/innen des Maschinen-, Apparate- und 621
Fahrzeugbaues
Bautechniker/innen 623
Chemie-, Physikotechniker/innen 626
Sonstige Techniker/innen 628
Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker/innen 774 77
Softwareentwickler/innen 775
Datenverarbeitungsorganisator/innen und verwandte 776
Berufe
Bildende Kuinstler/innen, angewandte Kunst 834 83
Raum-, Schauwerbegestalter/innen 836
Wissenschaftler/innen a. n. g. 880 88
Geisteswissenschaftler/innen a. n. g. 882
Naturwissenschaftler/innen a. n. g. 883
Anlage 3: Berufsgruppen mit dem Tatigkeitsschwerpunkt ,Forschen, Entwerfen, Konstruieren,
Gestalten von Produkten, Planen, Programmen*
Bezeichnung Klassifikation 2ugehorige
Berufsordnungen
Ingenieure/innen 60 601, 602, 603,
604, 605, 606,
607
Chemiker/innen und Physiker/innen 61 611, 612
Techniker/innen 62 621, 622, 623,
624, 625, 626,
627, 628, 629
Geistes- und naturwissenschaftliche Berufe 88 881, 882, 883

Quelle: Tiemann et. al. (2008)

137



y A
% LHSH PIW //%W nnnn ) M‘ Ilgﬁ:(fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur

Brandenburg PPOgI’eSS-InStitU.tﬁil’wu’tsc]fla.ﬁ}sforsohung GmbH Zentrum der Goethe-Universitit Frankfurt am Main

LASA-Studie Nr. 51

Anlage 4: Entwicklungstrends bei den Abschliissen an Hochschulen in Berlin-Brandenburg
nach Berufsordnungen, 2006-2010

Ingenieurswissenschaften
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In Studiengéngen fiir Maschinen-, Apparate- und Fahrzeugbauingenieure/innen wurden im Jahr 2010
883 Abschlusspriifungen erfolgreich abgelegt, dies entspricht einem Wachstum von 35 % gegentiber
2006. Insbesondere die Anzahl der Bachelor-Abschliisse hat sich extrem stark, von 36 auf 390, erhoht.
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Bei den Elektroingenieuren/innen hat sich die Anzahl der Priifungen an Berlin-Brandenburger
Hochschulen um 20 % auf 433 im Jahr 2010 kontinuierlich verringert. Die signifikante Zunahme der
Bachelor-Abschliisse (von 80 in 2006 auf 214 in 2010) konnte die sinkende Anzahl von Diplom-
Abschliissen (362 auf 150) nicht vollstandig kompensieren.
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Absolventen nach Berufsordnungen
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Die Anzahl der Prufungen bei den Architekten/innen und Bauingenieuren/innen sank im
Beobachtungszeitraum um 5 % auf 1.350. Wahrend die Zahl der erfolgreichen Abschlusspriifungen bei
den Architekten/innen Uiber den gesamten Beobachtungszeitrum hinweg konstant um die 1.000 j&hrlich
lag, ging bei den Bauingenieuren/innen die Anzahl der Diplom-Abschliisse an den relevanten Berliner
Hochschulen (TU, Beuth) stark zuriick und konnte noch nicht durch steigende Bachelor-Abschliisse
ausgeglichen werden.
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Bei den Ingenieuren/innen flr Vermessungswesen und Kartographie ist, bei absolut geringen Zahlen, ein
leichter Riickgang der Priifungen von 81 auf 64 festzustellen. Zudem hat sich in dieser Berufsordnung
ein erheblicher Wandel der Abschlussarten vollzogen: Im Jahr 2006 wurden alle Priifungen mit dem
Abschluss Diplom bzw. Promotion abgelegt, im Jahr 2010 stellten die Bachelor-Abschliisse bereits zwei
Drittel aller Abschlusse.
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Absolventen nach Berufsordnungen
606 Ubrige Fertigungsing.

800
700 =
600 | s
= B Promotion
500 — — —
— Diplom

-'_ m Master
300 — - — m| Bachelor

[Anzahl be standene Abschlusspriifungen)]

200 — — — —

0 — m
I (I

0 I 1 T 1 T 1
2006 2007 2008 2009 2010

Unter den UGbrigen Fertigungsingenieuren/innen stiegen, trotz eines leichten Riickgangs von 2009 auf
2010, die Prifungszahlen im Beobachtungszeitraum um ca. 50 % auf 628. Bachelor-Abschliisse
machten im Jahr 2010 die knappe Halfte aller erfolgreichen Abschlusspriifungen an Berlin-
Brandenburger Hochschulen aus.
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Ein GroRteil der Absolventen/innen im Bereich der ,Sonstigen Ingenieure” wird von Wirtschafts- bzw.
REFA-Ingenieure/innen (im Jahr 2010 ca. 900 bestandene Abschlusspriifungen) gestellt. Die (brigen
Anteile dieser Gruppe entfallen auf Studiengdnge der Ingenieurwissenschaften ohne nahere
Fachrichtungsangabe bzw. sonstige Ingenieurstudiengédnge. Der Anteil der Bachelor-Abschliisse erhdhte
sich bei den ,Sonstigen Ingenieuren“ im Beobachtungszeitraum von 0 auf 30 %. Tendenziell steigt die
Anzahl der ,Sonstigen Ingenieure®, die an den Hochschulen der Region zwischen 2006 und 2010
erfolgreich Priifungen abgelegt haben (von einem Einbruch im Jahr 2009 abgesehen) kontinuierlich an.
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Dies deutet auch auf eine weitere Ausdifferenzierung und Spezialisierung der an den Berlin-
Brandenburger Hochschulen angebotenen ingenieurwissenschaftlichen Studiengéangen hin.

Die Berufsordnung der Bergbau-, Hitten- und GieRRereiingenieure/innen ist in dieser Auswertung
aufgrund geringer Fallzahlen unberiicksichtigt. Zwischen 2006 und 2010 sind allein zwei Promotionen

an der TU Berlin in diesem Fachgebiet zu verzeichnen gewesen.
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In Studiengdngen, die der Berufsordnung ,Chemiker/innen und Chemieingenieure/innen” zugeordnet
sind, stieg die Anzahl der Priifungen stetig an (+49 % zwischen 2006 und 2010) und lag in 2010 bei
577. Dabei schrumpfte der Anteil der Diplom-Abschliisse von 55 % auf 31 %, der Anteil der Bachelor-
Abschliisse stieg hingegen von 10 % auf 29 %. Der Anteil der Promotionen an allen Abschlusspriifungen
ist mit rund 30 % konstant sehr hoch.
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Die Anzahl der Priifungen in solchen Studiengéngen wie Physik, Physikingenieurwesen und Mathematik
hat sich im Beobachtungszeitraum von 595 auf 833 erhoht. Diplom-Abschliisse machen im Jahr 2010
weiterhin knapp 50 % aller erfolgreichen Priifungen aus. Die Promotionsquote, zwischen 20 % und
35 %, ist anhaltend hoch.

Natur- und Geisteswissenschaften
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Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler/innen absolvieren unter allen Studiengéngen die meisten
Priifungen. In 2010 wurden 7.885 Abschlusspriifungen in einem dieser Berufsordnung zugeordneten
Studiengang abgelegt (+34 % gegeniiber 2006). Die Bachelor-Abschliisse spielen eine immer stérkere
Rolle: Wahrend diese in 2006 lediglich 5 % aller Abschliisse ausmachten, stieg dieser Anteil bis 2010
auf 43 % an. Die Promotionsquote liegt mit 3 % auf konstant niedrigem Niveau.
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In den Geisteswissenschaften erhéhte sich die Anzahl der Priifungen im Untersuchungszeitraum um
35 % auf 5.275 im Jahr 2010. Dieses Wachstum beruht tiberwiegend auf einer Zunahme der Bachelor-
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Abschliisse, von 9 % (348) aller bestandenen Priifungen in 2006 auf 34 % (1.774) in 2010. Die Anzahl
der erfolgreichen Diplom-Priifungen ist zwar deutlich von 3.026 auf 2.420 zuriickgegangen, bleibt
absolut betrachtet aber dennoch hoch.

Absolventen nach Berufsordnungen
883 Naturwissenschaftlerinnen, a.n.g.
2.000

1.800 I
1.600 .—.—
1.400 - — ~— m/Promotion

1.200 —-—-— —— — — =/ Diplom

1.000 — — | ~ m Master

800 — T —-_ Bachelor

600 — --—-\— —

400 —  — _— —

200 — mmm NN s $#EE .

0 ; ; — . i
2006 2007 2008 2009 2010

[Anzahl bestandene Abschlusspriifungen]

Die der Berufsordnung ,Naturwissenschaftler/innen“ zugeordneten Studiengédnge verzeichnen einen
stetigen Anstieg der Priifungszahlen von 1.243 in 2006 auf 1.826 in 2010 (+47 %). Dieses Wachstum
wurde Uberwiegend bei Bachelor- und Master-Abschliissen erzielt. Der Anteil der Promotionen ist mit
rund 20 % vergleichsweise hoch.
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Anlage 5: Leitfaden zu den vor-Ort-Gespréchen im Rahmen der Betriebsfallstudien

1)  Kurzes Betriebsprofil — Einstieg

e  Entwicklungstrends der Betriebsentwicklung (retrospektiv, ca. vergangenen 5 Jahre)
0 Beschaftigte, Umsatz, Geschéftsstrategie (Kategorien: positiv, stabil, negativ)
e Ausblick auf zukiinftige Entwicklung
0 Beschaftigte, Umsatz (Kategorien: positiv, stabil, negativ)
0 Geschéftsstrategie (neue Markte, Produkte, Zielgruppen)
e Highlights des Betriebes, wie z. B. Auszeichnungen (etwa Innovationspreis, Ausbildungspreis)
(vorab informieren)
e Regionale Spezifika (z. B. einziger Betrieb mit XYZ in der Region)

2) Was kennzeichnet den Betrieb als innovativen Betrieb? Wie sehen die Innovationsaktivititen
des Betriebes aus?

Art der im Betrieb erbrachten Innovationen:
0 Produkte, Dienstleistungen, Prozesse-/Verfahrensinnovationen
o Neuentwicklungen(Neuheit) oder Weiterentwicklungen/Verbesserungen
o Vergleich zur jeweiligen Branche (Uber- oder unterdurchschnittlich)

e Intensitat der im Betrieb erbrachten Innovationen:
0 Haufigkeit (h&ufig ... manchmal ... selten)
o Kontinuitat (kontinuierlich ... sporadisch)
»  falls selten/sporadisch, spater nach Implikation fiir Bedarfsdeckung an
Innovationsfachkréften fragen (wie Einsatz der benétigten Mitarbeiter geregelt?)
o Vergleich zur jeweiligen Branche (Uber- oder unterdurchschnittlich)

e  Welchen strategischen Stellenwert hat Innovation fiir die Betriebsentwicklung
(Wetthewerbsfahigkeit)?

e  Wie funktioniert Innovation im Betrieb? Woher kommen Innovationsimpulse? (vorrangig
allein/einzelbetrieblich oder in Kooperation mit Dritten?)

o0 Innovationspotenziale im Betrieb (z. B. eigene FUE-Abteilung oder starke
personenbezogene Verantwortlichkeiten bspw. Konstruktions-Ing. oder Verteilung
auf breitere Schultern?)

0  Wenn Dritte mit einbezogen werden:

= Wer sind die Partner (Hochschulen, FuE-Einrichtungen, Labore,
Unternehmen, Zulieferer, Abnehmer ...)?

= Auf welcher Basis und in welcher Frequenz erfolgt Kooperation (Projekt,
Rahmenvertrage, ...)?

= Wenn Partner Hochschulen, FUE-Einrichtungen: Wie gut funktioniert der
Wissenstransfer von der Wissenschaft in die Wirtschaft? (Hinweis auf
mangelnde Kooperationserfolge, Potenzial fiir Absolventenbindung)

e Beispiele fiir erfolgreiche, unternehmensstrategisch wichtige Innovationen
(Uberleitung Thema Innovatoren, Fachkraftebedarf)
e  Gibt es Beispiele fiir gescheiterte oder unterbliebene Innovationen aufgrund Personalmangels?

Welche (grundsatzlichen) Kompensationsmdglichkeiten von (ggf. fehlendem) internem Wissen
durch externes Wissen bestehen aktuell und zukiinftig?
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3) Welche Beschéftigten sind fiir den Betrieb innovationsrelevant, sind an Innovationen beteiligt?

e  Definition — was macht die innovationsrelevanten Beschaftigten aus?

e  Wer sind Innovatoren im Betrieb? Welche Beschéaftigten(gruppen) sind an der
Innovationsentwicklung beteiligt?
0 Berufsgruppen (Beispiele parat halten)
o Tatigkeitsfelder

e  Wie stellen sich die Anforderungen an innovationsrelevante Beschéftigte dar?
o formell (Qualifikation, Aushildung, Berufserfahrung, ...) /
o informell (soft skills, Belastbarkeit, Team-/Kooperationsfahigkeit ...)
o (Wie) werden sich die Anforderungen an die Beschaftigten zukiinftig verandern?

e  Bestehen Fachkraftebedarfe, insh. nach innovationsrelevanten Beschaftigten?
o Jetzt (ja, nein) Griinde dafiir, z. B. Ersatzbedarf, Personalabbau
o Kinftig (ja, nein) Griinde dafiir, z. B. Personalerweiterung

e  Kann/wird der Betrieb den Bedarf decken (kénnen)?
o Ja > Wie sichergestellt?
o Nein > Warum nicht? Welche sind gréRte Hindernisse fiir die Bedarfsdeckung?
(nicht ausreichend Bewerber, Zugang zu Bewerbern, finanzielle Vorstellungen der
Bewerber, keine dauerhafte Anstellung méglich, daher im Bedarfsfall nicht
ausreichend Innovationsfachkrafte zur Verfiigung)

e  Aktuelle Herausforderungen und grof3te Probleme bei Sicherung dieser Bedarfe?
0 quantitativ (hinsichtlich Anzahl benétigter Fachkréafte)
o qualitativ (hinsichtlich speziell gebildeter, strategisch wichtiger Fachkrafte)

e  Einschatzung der kuinftigen Situation?

0 Entwicklung Angebot innovationsrelevanter Fachkréfte
= quantitativ (Angebot nimmt zu ... bleibt gleich ... nimmt ab)
= qualitativ (Niveau)

o Derzeitige MaBnahmen ausreichend oder neue Ideen und Konzepte gefordert?

4) Betreibt der Betrieb (innovative) Personalwirtschaft?

e Existieren im Betrieb systematische Personalarbeit, entsprechende
Strukturen/Verantwortlichkeiten und diesbeziigliche Instrumente (z.B. Personalabteilung und
Personalentwicklungskonzept)?

o WennJa > mit welchen Arbeitsstrukturen, Instrumenten und Zeithorizonten?
0 Fir alle Beschaftigten oder nur im Bereich der innovationsrelevanten Beschéftigten?
o Wenn Nein > warum nicht? Stichwort: Hemmnisse

e st die betriebliche Personalwirtschaft auf zukiinftige Entwicklungen (Verrentungswellen,
altersbedingter Ersatzbedarf, demografischer Wandel) vorbereitet bzw. gibt es Plane, mit
diesen Herausforderungen umzugehen?

o WennlJa > wie?

0 Wenn Nein > warum nicht?

0 Gibt es andere personalwirtschaftliche Herausforderungen fiir den Betrieb, die
gegenwartig unbewaltigt sind

e  Wird Personalwirtschaft innerbetrieblich geregelt und/oder werden Dritte einbezogen?
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0 Kontakte zu (Aus-)Bildungseinrichtungen
0 Zusammenarbeit mit LASA, Arbeitsagenturen, 6ffentlichen Akteuren
0 Andere Modelle (Kooperation, Netzwerke, ...)

Mit welchen Lésungs-/Handlungsstrategien begegnet der Betrieb den Herausforderungen?

Was ist besonders erfolgreich (Good-Practice)?  (Bsp. nicht direkt ansprechen, offen lassen,
Interviewten selbst aussprechen lassen,
dadurch Relevanz und Kenntnis abfragen)

0 Fachkréfte gewinnen
= Selbst aktiv (Ausbildung, Duales Studium, ...)
= Personalentwicklung (Weiterbildung, Qualifizierung,
Karriereplanung, Angebote der
Hochschulen, ...)

= Freier Markt (verfligbare Ressourcen, Finanzen, ...)
0 Fachkréfte halten
= Abwerbedruck (aktuell, perspektivisch)
= Haltestrategien (Zugang zu Weiterbildung/Qualifizierung,

Berufswegeplanung/Aufstiegschancen,
sonstige Strategien: Kredit fiir Hausbau,
Wohnungssuche, Unterstiitzung bei KiTa
Platz, flexible Arbeitszeiten, ...)
0  Wissenstransfer im Unternehmen (Wissenstransfer Alt-Jung)
o Fir welche Beschéftigtengruppen gibt es entsprechende Betrachtungen,
Einschatzungen und Aktivitaten (alle — nur ausgewahlte, wenn letzteres flir welche)?
0 Rolle von Vereinbarkeit von Familie und Beruf
0 Gibt es eine Betriebsvereinbarung zur Qualifizierung/Mitarbeiterentwicklung?
(Stichwort Mitbestimmung/Betriebsrat)
In welchen personalwirtschaftlichen Bereichen, fiir welche Beschéftigtengruppen gibt es
bisher keine angemessenen Ldsungsstrategien (oder ,,nur Ersatzlésungen), wie kénnten in
diesen Fallen bessere Ldsungen aussehen?
(kein Zugang zu geeigneten Auszubildenden,
keine aktive Ansprache, etc. )

5) Unterstiitzungsbedarfe

Welche Programme/Unterstiitzungsleistungen fir KMU in Bezug auf Personalentwicklung fir
innovationsrelevante Fachkréfte sind bekannt?

Welche Programme/Unterstiitzungsleistungen werden genutzt? Warum?
0 Bei Innovationsaktivitéten
(Matrix: Liste bestehender éffentlicher
Forderprogramme vs. ,nicht genutzt”,
~aktuell genutzt”, kiinftige Nutzung
geplant®)
o Gewinnen/Halten von Personal, Innovationsfachkraften (Matrix, s.0.)
0 Bedarf nach Unterstiitzung der im Betrieb tatigen innovationsrelevanten
Beschéftigten?
0  Welche Ansprechpartner in der Region werden genutzt (ZAB, LASA, Kammern, BA,
andere Dritte)?
0 Einbindung in Netzwerke zur Thematik?
0 Keine Unterstiitzungsprogramme genutzt > Warum nicht?  (evtl.
beleuchten, ob IA angedacht wurde bzw. nicht wurde)
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e  Gibt es Unterstiitzungs- bzw. Forderliicken? Was waren aus Unternehmenssicht hilfreiche
Hilfsangebote bzw. Férderinstrumente?
o evtl. mdgliche Férderinstrumente aufzahlen/erléautern, Anwendbarkeit und Nutzen
fur den Betrieb erléutern lassen
=  Trainee-Forderprogramm (kurzfristiger Einsatz von Hochqualifizierten als
Briicke zu IA, dazu Verkiirzung der Mindestbeschaftigungsdauer)
= Externe Personalvermittlung fiir hochqualifiziertes Personal als
Fordertatbestand
= Brandenburg-Stipendium“ (Student bestimmter Fachrichtung, verpflichtet
sich, 100 Tage im Jahr im Unternehmen tétig zu sein, sowie seine
Forschungsarbeit auf Unternehmen auszurichten, Vergiitung 200€ im
Monat, getragen von Unternehmen, von Professor an Hochschule betreut)
= KMU-Diplomanden® (kurzfristige Zusammenarbeit zw. Unternehmen und
Studenten fiir Bearbeitung einer Abschlussarbeit — Vermittlung durch
Transferstelle)
= Innovationspromotionen” (Vergabe eines Stipendiums bei Bearbeitung
eines Forschungsbereichs der fir Hochschule und Unternehmen von
Interesse ist, Finanzierung durch Hochschule (Land) und Unternehmen,
Forderung von Wissenstransfer von HS in Unternehmen)
= Forschungsassistent/Innovationsassistent (Wissenschaft) (Beschaftigung
von MINT-Absolventen an HS zur Durchfithrung von Forschungs- und
Technologietransferprojekten zusammen mit Unternehmen, Méglichkeit
der Begrenzung des Beschaftigungsumfangs an HS auf 50 %, um
Beschaftigung in Unternehmen zu erméglichen)
= Personalaustausch
e Wissenschaft in Wirtschaft (Abordnung von Forschern von
Wissenschaft in Wirtschaft, Finanzierung tiber 50 % Zuschuss)
e  Wirtschaft in Wissenschaft (Entsendung von FUE Personal aus
Unternehmen an Forschungseinrichtung)
= Forderung der Aufnahme eines berufsbegleitenden Studiums
Bachelor/Master) durch Stipendienprogramm (zur Férderung eines
Studiums durch qualifizierte Beschaftigte)

e  Wie kann der Zugang zu diesen Férderinstrumenten erleichtert werden?
0 Was wirde dem Betrieb den Zugang zu Férderungen erleichtern?
(Informationspolitik, Beratung im Betrieb, Austausch mit anderen Betrieben)

6) Good-Practice

(Aus vorherigen Ausflihrungen Bsp. herausfiltern, an dieser Stelle evtl. nachfragen und um genaue
Schilderung bitten)
e  Welche betrieblichen und/oder auRRerbetrieblichen Personen kénnen Beitrdge zur vertiefenden
Beschreibung der Beispiele leisten? (Werden Gespréche mit Personen fir sinnvoll erachtet und
erlaubt?)

7) Betriebsprofil Im Detail

e  Firmenname, Anschrift, Kontaktdaten, Rechtsform (vorab klaren, vor Ort bestatigen)

e Hintergriinde: Griindungsjahr und Griindungsort, Unternehmensgruppe (Mutter-, Schwester-
und Tochterunternehmen)

e  Branche, Tatigkeitsprofil, Geschéftsfelder (Produkte, DL) (vorab klaren, vor Ort bestétigen)
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e  Stellung in der Wertschépfungskette, Absatzmérkte (lokal, regional, Uberregional,
international) und wichtigste Kundensegmente
e Daten: Beschéaftigte, Umsatz
e  Beschéftigtenstruktur im Unternehmen
o Alter
Geschlecht
Qualifikation (evtl. vorab erfragen, tabellarisch)
Berufe
Anzahl Auszubildende
Art der Beschéftigung

O 0 O 0O
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Anlage 6: Wesentliche Befunde und Einschdtzungen zur Fachkréfteproblematik in KMU —
Synopse ausgewdhlter Forschungsarbeiten

Untersuchungs-

bereich Befunde und Einschdtzungen (Quellen)

0 Fachkrafteprobleme nehmen aufgrund des demografischen Wandels,
insbesondere durch Alterung und Riickgang der (Erwerbs-)Bevélkerung,
zu (Fischer et. al., Kay et. al. 2010, Mesaros et. al. 2009, Verworn 2007)

0  zu allgemeinem Fachkréftemangel wird es vermutlich nicht kommen, ein
solcher ist fiir einzelne Regionen und Qualifikationen jedoch nicht
auszuschliefen (Kay et. al. 2010)

0 Fachkrafteprobleme werden durch die Wirtschaftsentwicklung tiberlagert
— im Konjunkturaufschwung verstarkt, im Konjunkturabschwung
gemildert (Kay et. al. 2010, MASF 2011)

0 zentrale unternehmerische Herausforderungen fiir Mittelstandler sind
aktuell: Kunden/Vertrieb (14 % aller Mittelstandler),
Unternehmensstrategie (14 %), Umsatz/Ertrag (14 %), Personalpolitische
MaRnahmen (4 %) sowie Fachkraftemangel (1 %) (KfW Bankengruppe
2011)

0  Konkurrenz der Unternehmen, Branchen und Regionen um Fach- und
Nachwuchskréfte wird zunehmen (HealthCapital/LASA 2010)

o0 attraktive Branchen und Unternehmen werden sich auch kiinftig im
Wettbewerb um Fachkrafte behaupten, allerdings zulasten weniger
attraktiver Arbeitgeber und nicht zuletzt KMU, die noch gréRere
Schwierigkeiten bekommen werden (Kay et. Al. 2010, LASA 2010b)

o Verknappung des Arbeitskrafteangebotes vor allem bei natur- und
ingenieurwissenschaftlichem Personal zu erwarten, zudem ungiinstige
Altersstrukturen in Forschung und Entwicklung (Verworn 2007) sowie
zunehmende Stellenbesetzungsprobleme insbesondere in der
Wissenswirtschaft (Fischer et. al. 2008)

0 KMU ofter als GroRunternehmen mit Fachkréfteproblemen, bei Bindung
und Rekrutierung, konfrontiert (Fischer et. al. 2008, Kay et. al. 2010,
MASF 2011, Verworn 2007) — GroBunternehmen missen langer als KMU
offene Stellen unbesetzt lassen (DIHK 2011a)

0 Stellenbesetzungsprobleme steigen mit Niveau des zu besetzenden
Arbeitsplatzes, insbesondere bei Fiihrungs- u. a. qualifizierten Tatigkeiten
(Kay et. al. 2010)

0 FuE-intensive Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes haben
unterdurchschnittliche Fachkréafteprobleme (Kf\W Bankengruppe 2011)

o FuE-Einrichtungen haben geringere Stellenbesetzungsprobleme als
wissensintensive Industrie- und Dienstleistungsunternehmen (LASA
2010a)

o personalwirtschaftlich aktive Unternehmen, auch KMU, haben weniger
Stellenbesetzungsprobleme als andere Unternehmen (Fischer et. al. 2008)

0 Fachkraftesicherung in Unternehmen der Brandenburger
Energiewirtschaft im Allgemeinen noch kein Problem, wachsende
Schwierigkeiten jedoch bei KMU sowie Unternehmen in geografischer
Randlage bzw. mit schlechtem Image (LASA 2010b)

Problemsensibilitat und Voraussetzungen in Unternehmen
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Untersuchungs-

bereich Befunde und Einschdtzungen (Quellen)

0 55 % der KMU bzw. 67 % der GroRRunternehmen sehen
Innovationstatigkeit durch Fachkréfte-/Forschermangel behindert (DIHK
2011b)

0 Personalmanagement in KMU weniger systematisch, weniger
institutionalisiert und mit weniger Ressourcen ausgestattet als in
GroRunternehmen (Fachhochschule Solothurn 2004, Kay et. al. 2010,
Manzl Consulting 2009, Verworn 2007)

0 nur gut die Halfte aller KMU verfligen (iber eine eigenstandige
Organisationseinheit HRM (Human Ressource Management), aber fast
alle GroRunternehmen (Fachhochschule Solothurn 2004)

0 je kleiner das Unternehmen, desto gréf3er ist der Einfluss der
Inhaber/Geschaftsfiihrung auf die Personalarbeit und um so gréRer die
strukturelle Abhéngigkeit von deren Sensibilitét fur die
Fachkrafteproblematik (Fachhochschule Solothurn 2004, Manz!
Consulting 2009)

0 mit 80 % hat das Gros der Unternehmen einen personalpolitischen
Planungshorizont von weniger als einem Jahr (MASF 2007)

0 in strukturschwachen und zudem von Abwanderung stark betroffenen
Gebieten berdurchschnittlich hohe Sensibilitat in Bezug auf
Fachkrafteproblematik, auch bei den dortigen KMU (Verworn 2007)

0 wissensintensive Unternehmen problemsensibler beziiglich
Fachkréftesicherung als andere Unternehmen (BMBF 2009)

o fehlende Sensibilitat fiir Fachkréfteproblematik bei einem Teil der
Mittelstandler (KfW Bankengruppe 2011)

o eine Minderheit von KMU ist personalwirtschaftlich sehr aktiv und daher
erfolgreich, die Mehrzahl muss aber noch umdenken (Kay et. al. 2010)

0  Aus- und Weiterbildungsbeteiligung von Unternehmen steigt mit der
BetriebsgroRe, ist bei KMU unterdurchschnittlich (MASF 2011)

0  Personal- und Hochschulmarketing ist bei GroRunternehmen verbreiteter
als bei KMU (BMBF 2009)

o informelle Besetzungswege offener Stellen, Giber Mitarbeiter und
personliche Kontakte, bei KMU bedeutsamer als bei GroBunternehmen
(IAB 2011)

0  KMU kénnen bei materiellen Anreizen fir Arbeitskréfte aufgrund
geringerer economy of scales mit GroRunternehmen nur selten
mithalten, bessere Chancen bestehen demgegeniiber bei immateriellen
Anreizen (Kay et. al. 2010)

0 24 % der KMU bzw. 44 % der GroRRunternehmen betreiben
systematisches Innovationsmanagement (DIHK 2011b)

Problemsensibilitat und Voraussetzungen in Unternehmen
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Untersuchungs-

bereich Befunde und Einschdtzungen (Quellen)

0 idealtypisch Unterscheidung von politischen, betrieblichen und
tiberbetrieblichen Strategien der Fachkraftesicherung mdglich, diese aber
vielfach eng miteinander verbunden bzw. aufeinander aufbauend
(Mesaros et. al. 2009)

0 Fachkraftesicherungsstrategien sollten an Ursachen nicht gelingender
Rekrutierung sowie Bindung ansetzen, wobei externe Griinde einerseits
und interne bzw. betriebsspezifische Griinde andererseits unterschieden
werden kénnen (Fischer et. al. 2008)

0 MaRnahmen der Fachkraftesicherung missen an spezifischen
Problemlagen ansetzen, kdnnen sich daher nach Regions- und
Betriebstypen unterscheiden (LASA 2010a)

0 Verbesserung der betrieblichen Personalarbeit

- Professionalisierung der Personalarbeit, u. a. durch langerfristige
und strategische Personalplanung (KfW Bankengruppe 2011, Manzl
Consulting 2009, Verworn 2007) sowie systematische
Nachfolgeplanung (Fischer et. al. 2008)

- innerbetriebliche ReorganisationsmalRnahmen (Fischer et. al. 2008,
KfW Bankengruppe 2011)

- neue Wege der Personalrekrutierung beschreiten (Mesaros et. al.
2009) und diversifizierte, zielgruppenspezifische Personalarbeit
betreiben (Kay et. al. 2010)

0 Mobilisierung betrieblicher Personalressourcen

- Ausweitung der Arbeitszeit, z. B. durch mehr Vollzeit und weniger
Teilzeit (DIHK 2011a, HealthCapital/LASA 2010, MASF 2011)

- Altere langer im Unternehmen halten, u. a. durch alters- und
alternsgerechte Arbeitsgestaltung zur physischen sowie psychischen
Gesunderhaltung, durch berufsbegleitende, lebenslange
Weiterbildung zur dauerhaften Sicherstellung notwendiger
Qualifikationen (DIHK 2001, Kay et. al. 2010)

- innerbetrieblicher Erfahrungsaustausch (Fischer et. al. 2008, KfwW
Bankengruppe 2011) und systematischer Wissenstransfer auch,
aber nicht, nur bei Ausscheiden von Mitarbeitern mit tragendem
Know-how (Fischer et. al. 2008, LASA 2010a)

- langerfristige spezifische Personalentwicklung von Mitarbeitern
(Fischer et. al. 2008, KfW Bankengruppe 2011) und Besetzung
anspruchsvoller Positionen durch eigene Mitarbeiter (BMBF 2009)

0  ErschlieBung externer Arbeitskrafteressourcen

- stéarkere Nutzung bislang wenig beachteter Personengruppen wie
Frauen, Altere, Migranten, Geringqualifizierte etc. (DIHK 2011,
Fischer et. al. 2008, Kay et. al. 2010, KfW Bankengruppe 2011,
Mesaros et. al. 2009)

- Mobilisierung von Frauen fiir ingenieur- und naturwissenschaftliche
Tatigkeiten, u. a. durch intensive flankierende Weiterbildung
(Verworn 2007)

- Potenziale von Arbeitslosen und Stiller Reserve nutzen (MASF 2011)

- Einstellung von Fachkréften aus dem Ausland (DIHK 2011a, MASF
2011)

Strategien zur Fachkraftesicherung
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LASA-Studie Nr. 51

Untersuchungs-

bereich Befunde und Einschdtzungen (Quellen)

o vor dem Hintergrund sehr spezifischer Anforderungen einerseits sowie
riicklaufigem Arbeitskrafteangebot und daher weniger passgenauen
Bewerbern andererseits ist eine Strategie von wissensintensiven
Unternehmen: Einstellung von Personen mit Entwicklungspotenzial,
welches durch interne Personalentwicklung erschlossen wird (BMBF 2009)

o0 Intensivierung der beruflichen Erstaushildung (DIHK 2011a, Fischer et. al.
2008, HealthCapital/LASA 2010, KfW Bankengruppe 2011, MASF 2011,
Mesaros et. al. 2009) bzw. Erhéhung der Ubernahmequote (MASF 2011)
sowie Ausweitung der berufliche Weiterbildung im Allgemeinen und bei
bislang unterdurchschnittlich beteiligten Mitarbeitergruppen wie Alteren
und Geringqualifizierten im Besonderen (DIHK 20114, Fischer et. al. 2008,
HealthCapital/LASA 2010, KfW Bankengruppe 2011, MASF 2011,
Mesaros et. al. 2009)

0 Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat und Verbesserung der
Arbeitsbedingungen
- materielle Anreize schaffen durch Monatsentgelte, Zusatzvergiitungen

wie Urlaubs- und Weihnachtsgeld, Gewinnbeteiligung/Préamien,
Fahrkosten- und Essenzuschiissen, betriebliche Altersvorsorge und
privat nutzbare Firmenwagen etc. (DIHK 2011, HealthCapital/ LASA
2010, Kay et. al. 2010, Mesaros et. al. 2009)

- immaterielle Anreize setzen, beispielsweise abwechslungsreiche
Tatigkeit, selbststandige Gestaltung der Arbeitsabldufe, Betriebsklima
(im Hinblick auf Unternehmensfiihrung einerseits und Mitarbeiter
andererseits), Einbindung in wichtige Unternehmensentscheidungen,
berufliche Entwicklungsméglichkeiten, Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/Freizeit/Leben u. a. durch flexible Arbeitszeiten und Angebote
zur Kinderbetreuung, Betriebliche Gesundheitspolitik (DIHK 2001,
HealthCapital/LASA 2010, Kay et. al. 2010, Mesaros et. al. 2009)

0  Beschaftigungsmarketing fiir Unternehmen und Branchen
(HealthCapital/LASA 2010), d. h. Anreize nicht nur bieten, sondern viel
starker auch offensiv und glaubhaft vermarkten (Kay et. al. 2010), mithin
bessere Imagebildung betreiben (Verworn 2007)

- Uber Mitarbeiter und soziales Umfeld reale Erfahrungen verbreiten, ist
eine erfolgstrachtige Strategie inshesondere in landlichen R&umen
(Kay et. al. 2010)

- unmittelbare Eindriicke vermitteln durch Angebote von
Praktikumsstellen etc. (Kay et. al. 2010)

- Mitarbeiter in Rekrutierungsprozesse einbinden, beispielsweise bei
Informationsveranstaltungen in Schulen, auf Ausbildungs- und
Hochschulmessen usw. (Kay et. al. 2010), dabei peer-group-Ansatze
verfolgen, z. B. Schiiler durch etwa gleichaltrige Auszubildende
informieren

- Hochschulmarketing mittels Angeboten von (I&ngeren) Praktika und
Abschlussarbeiten (Verworn 2007)

- Bereitschaft zu intensiven Einarbeitungsprozessen (Verworn 2007)

0 geeignete Fachkréftesicherungsstrategie vor allem fiir KMU: Kooperation,
Netzwerkarbeit und Ressourcenbiindelung im regionalen Kontext, z. B.
mittels Aus- und Weiterbildung im Verbund sowie Erfahrungs- und
Personalaustausch (Verworn 2007)

Strategien zur Fachkraftesicherung (Fortsetzung)
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Untersuchungs-

bereich Befunde und Einschdtzungen (Quellen)

0  Verbreitung von Good-Practice durch Verbande und Netzwerke
(HealthCapital/LASA 2010)

0  Zusammenarbeit der zahlreichen Akteure zur Fachkraftesicherung
verbessern (DIHK 2011a)

0 Mobilisierung von Standortmanagement zugunsten der
Fachkréftesicherung (LASA 2010a, THW 2010)

0 Verbesserung der lokalen und regionalen Standortfaktoren, um Fachkrafte
gewinnen, binden und halten zu kdnnen (LASA 2010a, THW 2010)

0 Verbesserung Kinderbetreuungsangebote einschlieBlich Ganztagsschulen
(DIHK 20114, HealthCapital/LASA 2010, Kay et. al. 2010)

0 Brandenburg und Berlin sollten l&nderiibergreifend die Strukturen fiir den
Personal- und Wissenstransfer starken, u. a. durch Starkung der
Transferstrukturen vom Zentrum in die Flache sowie mittels Optimierung
der Fordermdglichkeiten flir FUE-Leistungserbringer und Hochqualifizierte
(LASA 2010a)

o0 Fachhochschulen sollten sich mit ihren Bildungs- und
Forschungsangeboten starker an Bediirfnissen der regionalen Wirtschaft
ausrichten (BMBF 2009)

0 bedarfsgerechtere (Aus-)Gestaltung von beruflicher Aus- und
Weiterbildung sowie Hochschulbildung, z. B. durch héhere Praxisnahe
(etwa mittels forschenden Lernens sowie langerer und curricular
verflochtener Pflichtpraktika), Neuordnung von Bildungsgangen und
Ergénzungsqualifizierungen (BMBF 2009)

o fir (mittlere, nichtakademische) wissensintensive Tatigkeiten fehlen im
gewerblich-technischen sowie im Dienstleistungsbereich einschlégige
Fortbildungsgange, die auf Berufsabschliissen aufbauen — Liicken bzw.
Handlungsbedarf auch deshalb, weil Hochschulabsolventen fir
auszufiillende Tatigkeiten haufig tiberqualifiziert (BMBF 2009)

0 Arbeitsagenturen: Vermittlung verbessern (DIHK 2011a)

0 Einrichtung einer drtlichen Fachkrafterekrutierungsstelle durch Standort,
Landkreis und Kommune (DIW 2010)

0  Forderung der Aus- und Weiterbildung, Férderung der Erprobung
innovativer Lésungsmodelle (HealthCapital/LASA 2010)

0  Fodrderung der Ausbildung im Verbund, nicht zuletzt wegen fehlender
Ausbildungsbefahigung nicht weniger KMU (Mesaros et. al. 2009)

o0 Foérderung des personellen Ersatzes flir Weiterbildung freigestellter
Mitarbeiter von KMU (Mesaros et. al. 2009)

0 (sozialpadagogische) BegleitmaBnahmen fiir weniger gut Qualifizierte bei
deren Integration in Unternehmen bereitstellen (Kay et. al. 2010)

o alle Jugendlichen zur Berufshildungsreife fiihren (DIHK 2011a, Kay et. al.
2010)

0 Beschaftigung auslandischer Fachkréfte, einschlieflich
Hochschulabsolventen, erleichtern (DIHK 2011a)

Unterstiitzungsansatze Dritter bei der Fachkraftesicherung
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LASA-Publikationen

LASA-Studien

Nr. 50 Energiewirtschaft in Brandenburg.
Branchenstruktur und Fachkraftebedarfe.
Dr. Jirgen Bunde, GEFAK; Prof. Dr. Stefan Zundel, IMWB an der HS Lausitz; Dr. Carsten Kampe,
LASA Brandenburg GmbH; Dezember 2010, 115 Seiten, ISBN 978-3-929756-65-4; Download
unter www.lasa-brandenburg.de/Studien.229.0.html

Nr. 49 Forschung und Entwicklung in Brandenburg.
Branchenstruktur und Fachkréftebedarfe.
Dr. Christa Larsen (IWAK Frankfurt am Main); Roland Bierdugel (IWAK Frankfurt am Main);
Dr. Karsten Schuldt (PIW Potsdam); Markus Hohne (LASA Brandenburg GmbH); Dr. Carsten
Kampe (LASA Brandenburg GmbH): Dezember 2010; 96 Seiten; Printversion kostenfrei; ISBN
978-3-929756-64-7; Download unter www.lasa-brandenburg.de/Studien.229.0.html

Nr. 48 Beschéftigtenstrukturanalyse der Berlin-Brandenburger Gesundheitswirtschaft.
Ein Kooperationsprojekt.
Marek Frei, Dr. Udo Papies (SOSTRA GmbH Berlin); Dr. Carsten Kampe (LASA Brandenburg
GmbH): 2. bearbeitete Auflage Dezember 2010; 136 Seiten; Printversion kostenfrei; ISBN
978-3-929756-63-0; Download unter www.lasa-brandenburg.de/Studien.229.0.html

Nr. 47 Wachstum und Ausstrahlung? Zur regionalen Komponente der Neuausrichtung der
Forderpolitik im Land Brandenburg.
Anja Dohnke (LASA Brandenburg GmbH): Mai 2010, 116 Seiten; PDF-Datei;
Download unter www.lasa-brandenburg.de/Studien.229.0.html

Nr. 46 Betriebsiibergaben. Unternehmensnachfolge im Kontext von demografischem Wandel
und wirtschaftsnaher Arbeitspolitik.
Marek Frei, Udo Papies, Frank Schiemann (SOSTRA GmbH Berlin): Mérz 2008; 86 Seiten;
Euro 10,00; ISBN 978-3-929756-61-6

Nr. 45 Briicken bauen, Weichen stellen. Status quo und Entwicklungspotenziale von Arbeits-,
Berufs- und Studienorientierung in Brandenburg aus arbeitspolitischer Perspektive.
Klaus Kohlmeyer (ProBeruf e. V.), Dr. Karsten Schuldt, Wilma Frank, Rudi Frey (PIW GmbH):
Februar 2008; 126 Seiten; Euro 12,00; ISBN 978-3-929756-60-9

Nr. 44 Blickrichtung Wirtschaft. Entwicklungstendenzen und Entwicklungspotenziale von
Qualifizierungsnetzwerken in Brandenburg.
Karsten Schuldt (PIW), Christoph Scheuplein (IMU Institut): Dezember 2006; 74 Seiten;
Euro 9,00; ISBN 978-3-929756-58-6

Nr. 43 Alt wie ein Baum? Altersstrukturen Brandenburger Unternehmen vor dem Hintergrund
demografischer Entwicklungen.
Udo Papies (SOSTRA GmbH Berlin): Dezember 2005; 94 Seiten; Euro 10,00;
ISBN 3-929756-55-2

Nr. 42 Infrastruktur in der Region entwickeln — Fallbeispiele erfolgreicher Verkniipfung von
Arbeitsmarktpolitik und Infrastrukturentwicklung in Ost- und Westdeutschland.
Uwe Kithnert, Berti Wahl: November 2004; 93 Seiten; Euro 10,00;
ISBN 3-929756-53-6
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Kommunalatlas Arbeitsférderung - Dokumentation kommunaler Arbeitsforderaktivitaten
der Brandenburger Landkreise und kreisfreien Stadte.

Volker Schulz — unter Mitarbeit von Doris Bigeschke, Ralph-Jiirgen Lischke, Harald Michel:
April 2007; 130 Seiten; Euro 12,00; ISBN 978-3-929756-59-3

Beschéftigung durch Synergie. Erfahrungen, Ergebnisse und Perspektiven der Verzahnung
von Fordermitteln.
Matthias Vogel: Oktober 2006; 68 Seiten; Euro 8,00; ISBN 978-3-929756-57-9

Neue Wege braucht das Land. Mit Arbeitsférderung die Entwicklung I&andlicher Regionen
stérken.
Berti Wahl: Februar 2006; 52 Seiten; Euro 8,00; ISBN 3-929756-56-0

Landlich in die Zukunft. Rahmenbedingungen fiir I&ndliche Entwicklung an der Schwelle
zur neuen EU-Strukturfondsperiode.
Uwe Kithnert: Oktober 2005; 60 Seiten; Euro 8,00; ISBN 3-929756-54-4

Chance oder Illusion? Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit.
Sigrid Huschke, Uta Jacobs: Méarz 2004; 61 Seiten; Euro 8,00; ISBN 3-929756-51-X

Diskussionen auf dem Weg ins Zentrum. Dokumentation der Fachtagung ,,Chancen-
gleichheit von Ménnern und Frauen? Impulse und Erfahrungen aus Schweden, Oster-
reich, Polen und der Bundesrepublik Deutschland” am 27. und 28. Oktober 2003

in Potsdam.

Uwe Kithnert: Februar 2004; 82 Seiten; Euro 8,00; ISBN 3-929756-50-1

Umwelt und Arbeit fiir Regionen. Praxiserfahrungen bei der Umsetzung investiver
Arbeitsforderung im Bereich regenerativer Energien.

Matthias Vogel, Achim Hartisch: Dezember 2003; 40 Seiten; Euro 6,00;

ISBN 3-929756-49-8

Arbeitsforderung in der Denkmalpflege. Ein Vorteil fiir beide Seiten.
Heike Hofmann, Uta Jacobs: Oktober 2003; 90 Seiten; Euro 8,00;
ISBN 3-929756-48-X

Den Qualitatsstandard halten. Zum Stellenwert fachlicher Anleitung bei ABM durch
das Landesprogramm ,,Qualifizierung und Arbeit fuir Brandenburg*.

Dr. Harald Michel, Dr. Volker Schulz (IFAD): Juni 2003; 33 Seiten; Euro 6,00;

ISBN 3-929756-47-1

Verzahnung von Arbeitsforderung und Strukturférderung. So funktioniert es:
Beispiele aus der Praxis.

Stephan Broniecki, Achim Hartisch, Heike Hofmann, Uta Jacobs, Prof. Dr. Wolfgang
Kubiczek, Marion Piek, Martina Pohle, Renate Simons, Dr. Matthias Vogel, Berti Wahl,
Christian Wend: Mai 2003; 32 Seiten; Euro 6,00; ISBN 3-929756-46-3
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Die Griindungsservices an den Hochschulen im Land Brandenburg
September 2012; 56 Seiten; kostenlos

Initiativen zur Fachkréftesicherung — Kooperationsmodelle in Brandenburg
Juni 2011; 53 Seiten; kostenlos

Weiterbildung ist bunt — Férdermdglichkeiten der beruflichen Weiterbildung
April 2011; 40 Seiten; kostenlos

Ein neuer Chef kommt — das Unternehmen bleibt. Beratung fiir Unternehmensnachfolge
im Land Brandenburg.
Oktober 2010; 24 Seiten; kostenlos

Von der Idee zur Wirklichkeit - Grindungswerksstatten fir jungen Menschen im Land
Brandenburg.
Oktober 2010; 32 Seiten; kostenlos

Die Arbeit der Lotsendienste - Férderung von Existenzgriindungen im Land Brandenburg.
Oktober 2010; 32 Seiten; kostenlos

Zeit zum Handeln — Instrumente zur Gestaltung des demografischen Wandels.
April 2009; 65 Seiten; kostenlos

Brandenburg — Land mit Zukunft. Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Berufsorientierung
mit dem Fachkrafteinformationssystem.
Marz 2009; 34 Seiten; kostenlos

Der passgenaue Zuschnitt — Konzept fiir die Analyse von regionalen Fachkréftebedarfen.
Dezember 2008; 43 Seiten; kostenlos

Gleichheit in der Vielfalt — Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz in der betrieblichen
Praxis.
Juni 2008; 51 Seiten; kostenlos

Lotsendienste fiir Existenzgriinder — das leisten und kénnen sie!
Dezember 2006; 32 Seiten; kostenlos

Kompetenzermittlung bei Fihrungskraften.
Dezember 2005; 53 Seiten; kostenlos

Arbeitsmarktpolitischer Service

BRANDaktuell.
Hrsg.: LASA Brandenburg GmbH; erscheint zweimonatlich; kostenlos

Newsletter-BRANDaktuell.
erscheint 14-téglich; kostenlos;
Internet: www.lasa-brandenburg.de/brandaktuell/newsletter1.0.html
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