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Mit dem Deutschland-Check bewertet das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (IW) im Auftrag
von WirtschaftsWoche und Initiative Neue Soziale Marktwirtschaft (INSM) monatlich die

Wirtschaftspolitik der schwarz-gelben Bundesregierung.

Bestandteil des Deutschland-Checks sind eigens vom IW KdoIn entwickelte Indizes, die die aktuelle
Entwicklung des Wirtschaftswachstums und des Arbeitsmarkts auf einen Blick abbilden. Aul3erdem
beurteilen die Wissenschaftler, welche Auswirkungen die wichtigsten Gesetzesvorhaben der
Bundesregierung auf Beschaftigung und Wachstum haben. Aktuelle Umfragen der IW Consult
zeigen, was Unternehmen, Okonomen und Arbeitnehmer von der Regierungspolitik halten. Der

Deutschland-Check wird monatlich in der WirtschaftsWoche veroffentlicht und ist unter

www.deutschland-check.de online.
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Das Barometer der Wirtschaft

Entwicklung von Wachstum und Beschaftigung

e Institut der deutschen
Wirtschaft Kdln

Wirtschaftsentwicklung: Fortsetzung der Erholung
Der gelungene Start ins Jahr 2011 hat sich im Februar erfreulicherweise fortgesetzt. Der
Arbeitsmarktindex und auch der Wachstumsindex konnten weiter Boden gut machen. Der

Konjunkturmotor lauft mit erhéhter Drehzahl.

Die Februar-Ergebnisse im Einzelnen:

Auch im Februar haben beide Teilindikatoren den positiven Trend des Arbeitsmarktindex gestitzt:

» Saison- und kalenderbereinigt ging die Zahl der Arbeitslosen im Februar um 52.000 zurtck.
Damit hat sich der Rickgang der Arbeitslosigkeit gegeniber den Vormonaten wieder
deutlich beschleunigt. Sollte sich diese Entwicklung fortsetzen, durfte bald die 3-Millionen-
Marke unterschritten werden. Im Februar waren noch 3,069 Millionen Menschen als

arbeitslos gemeldet.

» Die Zahl der gemeldeten offenen Stellen stieg im Februar um 15.000 an. Auch hier ist
gegeniber den Vormonaten eine Tempoverscharfung zu beobachten. Die Nachfrage nach
Arbeitskraften wachst somit weiter, was als gutes Zeichen fir eine auch in den nachsten

Monaten positive Arbeitsmarktentwicklung verstanden werden kann.

* Insgesamt konnte der Arbeitsmarktindex im Februar um stolze 4 Punkte oder 2,6 Prozent

zulegen.
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Von den gewachsenen Unsicherheiten auf den Weltméarkten und steigenden OI- und

Energiepreisen zeigte sich der Wachstumsindex im Februar unbeeindruckt. Alle drei

Teilindikatoren trugen zum guten Gesamtbild bei:

Der DAX-Performance-Index setzte seinen Hohenflug fort und stieg um beachtliche 2,8

Prozent auf nun schon 7.272 Punkte.

Von schon hohem Niveau aus Kletterte auch der Ifo-Lage-Index im Februar nochmals um
1,7 Prozent. Sieht man von der Stagnation im Januar 2011 ab, ist dies nun schon der

zwolfte Monat in Folge mit positiver Tendenz.

Die Industrieproduktion ist ebenfalls im Aufwind, allerdings ist die Dynamik weniger stark
ausgepragt als bei den anderen beiden Teilindikatoren. Zuletzt standen bei der
Industrieproduktion die Vorleistungsguter- und die Konsumgiterproduzenten auf der
Sonnenseite, wahrend die Investitionsgiterhersteller das Produktionsniveau des

Vormonats nicht halten konnten.

Insgesamt stieg der Wachstumsindex im Februar um 2 Prozent und damit schneller als

noch einen Monat zuvor (die Zunahme im Januar belief sich auf 1,2 Prozent).
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Ein Blick auf die funf Einzelindikatoren zeigt: Nur noch die Industrieproduktion verfehlt das
Vorkrisenniveau. Um auf 100 zu steigen fehlt noch ein Anstieg um 5,5 Prozent. Alle anderen
Indikatoren konnten den Abstand vergrof3ern und sich vom Vorkrisenniveau weiter absetzen. Der
Zeitpunkt, an dem die Erholung abgeschlossen und der Aufschwung einsetzt, ist somit nicht mehr

allzu fern.

Arbeitsmarkt- und Wachstumsindikatoren
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Das Urteil der Okonomen

Politikbewertung durch das IW Kdln

e Institut der deutschen
Wirtschaft Kdln

1. Novellierung des Insolvenzrechts
Entwurf vom 1.9.2010 (Kabinettsbeschluss vom 23.02.  2011)

Was ist beabsichtigt?

Zu den wesentlichen MalRhahmen des Gesetzesentwurfs zahlen:

» Eine Konzentration der Bearbeitung von Insolvenzfallen bei wenigen Gerichten (maximal
ein Insolvenzgericht pro Landgerichtsbezirk) mit entsprechend auf Insolvenzen
spezialisierten Richtern, um so die Kenntnisse der Akteure im Umgang mit

Insolvenzplanverfahren und damit die Erfolgsquote zu erhéhen.

* Eine bessere Einbeziehung der Glaubiger in das Insolvenzverfahren. Die Glaubiger
erhalten mehr Mitspracherechte bei der Einsetzung des Insolvenzverwalters. Hierzu kann
zuklnftig im ,Eroffnungsverfahren® (Namensanderung, friher Insolvenzverfahren) ein
Glaubigerausschuss eingesetzt werden, der die weiteren Sanierungsschritte mafigeblich

mitbestimmt.

+ Die Sanierung in Eigenverwaltung soll erleichtert werden. Aktuell machen die
Insolvenzgerichte kaum von der Mdéglichkeit Gebrauch, eine Eigenverwaltung anzuordnen,

bei der die bisherige Geschéftsfihrung im Amt bleibt.

» Zur vorgelegten Planung gehdrt auch ein an das amerikanische Insolvenzrecht (,Chapter
11") angelehnter Schutzschirm, um friihzeitig einen Insolvenzplan ausarbeiten zu konnen,
ohne dass bereits alle negativen Folgen einer eréffneten Insolvenz (wie z. B. der Riickzug

von Geschéftspartnern) eintreten.

* Hinzu kommt die Moglichkeit einer Umwandlung von Forderungen der Glaubiger in
Eigentumsanteile am zu sanierenden Unternehmen, um die Verschuldung zu reduzieren
(Debt-To-Equity-Swap).
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« Die Inhaber, also Gesellschafter oder Aktionare eines Unternehmens kénnen nach dem
Gesetzesentwurf kiinftig leichter zu einer Fortfilhrungslésung gezwungen werden, wenn sie

sich nicht auf einen Sanierungsplan einigen kénnen.

Insgesamt zielt die Reform des Insolvenzrechts darauf ab, den Anteil erfolgreichen Sanierungen zu
erhdhen und gleichzeitig die wirtschaftlichen Verluste bei Glaubigern und anderen Share- wie auch

Stakeholdern der betroffenen Unternehmen zu reduzieren.

Bewertung durch das IW KoélIn: 4 von 5 Sternen

Begriindung:

» Die aktuell giltige Insolvenzordnung hat vor allem zwei Schwéchen:

0 Sie sieht zwar prinzipiell vor, dass insolvente Unternehmen mit ausreichender Substanz
nicht abgewickelt werden, sondern ihren Geschaftsbetrieb fortsetzen kénnen. Fir eine
Sanierung und Fortfihrung der Geschéfte sollen sie die Mdoglichkeit des
Insolvenzplanverfahrens nutzen und nach einem erfolgreichen Sanierungsprozess
weiterhin am Markt aktiv bleiben. Doch dieser Weg wird bislang nur in weniger als zwei
Prozent aller Insolvenzfalle beschritten. Die Verwertung des Unternehmens durch
Verkauf von Unternehmensteilen oder — im unginstigsten und haufigsten Fall —
Einstellung des Geschéftsbetriebes und Liquidierung der verbleibenden Aktiva bildet die

schlechtere Alternative, die jedoch weiterhin den Regelfall darstellt.

0 Zu den Grinden der gangigen Liquidierungspraxis gehort die oft sehr spate
Beantragung der Insolvenz. Ist die Substanz bereits aufgezehrt, sehen die
Insolvenzgerichte bzw. die durch sie bestellten Verwalter meist keine Mdglichkeit zur
FortflUhrung. Die hohen Kosten des Insolvenzverfahrens, die die verbleibende Masse
empfindlich mindern oder vollends aufzehren kénnen, sind ein weiterer Kritikpunkt an
der bisherigen Insolvenzpraxis. Weitere Griinde sind aber auch mangelnde Kenntnisse
der Gerichte zu Insolvenzplanverfahren oder die Berufung von Insolvenzverwaltern
ohne ausreichende Sanierungserfahrung. Die Folge dieser Probleme ist nicht allein ein
hoher Anteil von UnternehmensschlieRungen mit entsprechenden Arbeitsplatzverlusten,
sondern auch eine geringe Befriedigungsquote fir die Glaubiger. Es kommt zu
Forderungsausféllen in  Milliardenhéhe und dem Verlust hunderttausender

Arbeitsplatze.
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Die geplanten Anderungen sind prinzipiell positiv zu werten, da sie die wirtschaftlichen
Verluste durch Unternehmensinsolvenzen einddmmen kdnnten. Insbesondere bei gréReren
Unternehmen wird die Fortfiihrung erleichtert — in der Insolvenzrechtsreform wird auf

Unternehmen abgestellt, die zwei der drei folgenden Kriterien erfillen:

o Mindestens 2 Millionen Euro Bilanzsumme,

0 Mindestens 2 Millionen Euro Umsatz in den 12 Monaten vor der Verfahrenseréffnung,
0 Im Jahresdurchschnitt mindestens 10 Beschattigte.

Das erfolgreiche Durchstarten aus dem Insolvenzplanverfahren heraus dirfte damit

zukUnftig nicht mehr ein ebensolcher Sonderfall sein wie heute.

Die deutsche Wirtschaft hat im Gesetzgebungsprozess darauf gedrungen, die Rechte
kleinerer Glaubiger nicht zugunsten der Hauptglaubiger zu stark einzuschranken.
Urspringlich in der Diskussion befindliche Vorrechte ,wesentlicher” Glaubiger wéren
geeignet gewesen, die Ansprliche mittelstandischer Zulieferer zu geféahrden. Im nun vom
Bundeskabinett verabschiedeten Entwurf liegt die Entscheidung jedoch weiterhin beim
Insolvenzrichter, wenn der Glaubigerausschuss keine Einstimmigkeit erzielt. Damit scheint

das angesprochene Problem gel6st zu sein.

Ein externer Insolvenzverwalter ist nicht unbedingt die bessere Ldsung — bis er sich
eingearbeitet hat, ist es flr eine Rettung des Unternehmens eventuell zu spét.
Untersuchungen zufolge bemiuht sich bislang ein zu geringer Anteil der Insolvenzanwaélte
um eine Fortfihrung des Unternehmens anstelle einer Verwertung seiner Aktiva. Eine
grolRere Chance auf Durchfihrung des Insolvenzplanverfahrens in Eigenregie erhoht auch
die Wahrscheinlichkeit, dass die Geschaftsfihrung friihzeitig Insolvenz beantragt, so dass

das Unternehmen eher gerettet werden kann.

Problematisch bleibt jedoch weiterhin die Besteuerung von Sanierungsgewinnen; dieser
Punkt musste aber steuerrechtlich und nicht insolvenzrechtlich geldst werden. Auch die

Frage der Insolvenzfestigkeit von Lizenzen ist noch zu klaren.

Entwurf eines  Gesetzes zur Vereinbarkeit von Pfl ege und Beruf

(,Familienpflegezeit*), Bundesregierung, 17. Februa  r 2011

Was ist geplant?

Das Ministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend hat am 17. Februar 2011 einen

Referentenentwurf ins Kabinett eingebracht, der Arbeitgebern und Beschaftigten Hilfestellung zur

Vereinbarkeit von Pflege und Beruf bieten soll. Grundsatzlich sieht das Modell vor, dass
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Angestellte, die Familienangehdrige im hauslichen Umfeld pflegen wollen, die Arbeitszeit fur
maximal 2 Jahre auf die Halfte reduzieren kdnnen. Da den Pflegepersonen aber bei gleichwertiger
Reduktion des Arbeitsentgelts mdglicherweise die existenzielle Grundlage fehlt, soll das Entgelt
nur auf 75 Prozent sinken. Der Ausgleich fir das zu viel gezahlte Entgelt erfolgt nach Ablauf der
Pflegephase, wenn anschlieRend wieder Vollzeit gearbeitet wird, aber fir die gleiche Zeitspanne

nur 75 Prozent des Vollzeit-Entgelts bezogen werden.

Nach der urspriinglichen, im Herbst 2010 kursierenden Fassung sollte den abh&ngig Beschaftigten
sogar ein Rechtsanspruch auf Familienpflegezeit eingerdumt werden. Auch wenn das Modell
grundsatzlich beibehalten wird, ist im jetzigen Referentenentwurf nicht langer von einem
obligatorischen Anspruch die Rede, sondern von einem Rechtsrahmen fir freiwillige

Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern.

Die wichtigsten Punkte:

» Arbeitnehmer und Arbeitgeber kdnnen freiwillig eine Familienpflegezeit vereinbaren. Dazu
reduzieren Angestellte in der Pflegephase ihre Arbeitszeit auf die Halfte, wobei mindestens

15 Stunden gearbeitet werden mussen.

» Die Kombination von Pflegephase und Teilzeitarbeit mit erhéhtem Entgeltanspruch ist auf 2
Jahre begrenzt, die anschlieBende Nachpflegephase mit Vollzeit-Arbeit und dann

reduzierten Bezligen dauert weitere 2 Jahre.

» Den Arbeitgebern entstehen Vorfinanzierungskosten. Die Vorschussleistungen kénnen sie
durch ein zinsloses Bundesdarlehen gegenfinanzieren, das in der zweiten Phase der

Familienpflegezeit getilgt wird.

» Daruber hinaus besteht ein Ausfallrisiko, falls die Rickzahlung des Vorschusses infolge
einer Erwerbsunfahigkeit oder durch das vorzeitige Ableben des Angestellten nicht mehr
gewabhrleistet ist. Dieses Risiko wird grundsatzlich durch den Arbeitnehmer und auf dessen

Kosten bei einer zertifizierten Familienpflegezeitversicherung abgesichert.

Bewertung durch das IW KdéIn: 3 von 5 Sternen

Begriindung:

» Angesichts des wachsenden Pflegebedarfs und der daraus resultierenden Nachfrage nach

Pflegepersonen sowie der steigenden Ausgaben in der gesetzlichen Pflegeversicherung ist
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es grundsatzlich richtig, Anreize fur die Pflege innerhalb der Familie zu starken. Ein solches
Konzept hilft, den Vorrang der ambulanten vor der stationaren Pflege durchzusetzen. Denn
unterschiedlich hohe Pflegesatze vor allem in den Stufen | und Il geben bislang einen
monetaren Anreiz zu Gunsten der Pflege im Heim. Deshalb kann das Konzept im
Erfolgsfall auch die Ausgabenentwicklung in der Pflegeversicherung positiv beeinflussen,
wenn die Inanspruchnahme héherer Leistungssitze vermieden oder zumindest hinaus

gezobgert werden kann.

An dem aktuellen Referentenentwurf ist des Weiteren positiv zu vermerken, dass er einen
begleitenden Rahmen fiur freiwillige Vereinbarungen vorgibt, ohne durch obligatorische
Regelungen alternative  Pflegearrangements zu  diskriminieren. Denn andere
Konstellationen wie etwa eine freiwillige Teilzeitbeschaftigung mit reguldr reduzierten
Beziigen koénnen mit Blick auf die intrafamilidre Arbeitsteilung oder mit Ricksicht auf die
ungewisse Dauer des Pflegebedarfs durchaus vorteilhaft sein. Solche Entscheidungen

durfen nicht durch einseitige Praferenzen des Gesetzgebers diskriminiert werden.

In diesem Zusammenhang ist es richtig, dass die Familienpflegezeit zumindest mit Blick auf
die direkten Finanzierungslasten (Vorschussleistung und Versicherung des Ausfallrisikos)
aufwandsneutral fiir die Unternehmen ausgestaltet wird. Das sollte aber nicht zu der irrigen
Annahme verleiten, dass sich die Familienpflegezeit in den Unternehmen ohne
Anpassungslasten realisieren lasst. Dies gilt insbesondere dann, wenn in einzelnen
Betrieben mehrere Félle von Familienpflegezeit simultan umzusetzen sind. Umso richtiger

ist es, auf freiwillige Vereinbarungen abzustellen statt einen Rechtsanspruch zu gewahren.

Umgekehrt wird es angesichts des demographischen Wandels und des daraus
resultierenden Fachkraftemangels auch fir die Unternehmen immer wichtiger, ihren
Mitarbeitern ein Arbeitsumfeld zu bieten, in dem sich private Lebensumstédnde wie Familie
oder Pflege gut mit dem Berufsleben vereinbaren lassen. Der Vorsto3 zur

Familienpflegezeit kann hier Hilfestellung bieten.

An der handwerklichen Umsetzung bleibt zu beméangeln, dass kritische Falle wie eine
Privatinsolvenz oder ein fehlender Versicherungsschutz gegen Ausfallrisiken aufgrund

saumiger Pramienzahlungen durch den Arbeitnehmer nicht geregelt werden.

Grundsatzlicher ist zu hinterfragen, warum der Gesetzgeber bei der Kreditfinanzierung von
Vorschussleistungen die Arbeitgeber ins Boot holt und nicht ahnlich wie bei der
Versicherung des Ausfallrisiken auch bei dem Einkommenszuschuss den Arbeitnehmern
direkt die Moglichkeit erdffnet, eine Entgeltaufstockung etwa tber die KfW zu beantragen.
Statt das Modell der Familienpflegezeit an eine Pflege- und Nachpflegephase zu koppein,

hatte der direkte Zuschuss der Arbeitnehmer den Charme, dass ein pflegender
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Angehdriger die Tilgung der Vorschussleistungen ggf. auch tber die Beschéaftigung bei
einem anderen Arbeitgeber oder aus der Auflosung von (geerbtem) Vermdgen leisten
kann. Damit gewé&nnen sowohl die Arbeitnehmer als auch die Arbeitgeber
Gestaltungsfreiheiten mit Blick auf ihre beruflichen bzw. betrieblichen Entwicklungsziele,
ohne dass ihnen die Mdglichkeit zu einer freiwiligen Vereinbarung dber eine
Familienpflegezeit genommen ware. Uber die bestehenden Teilzeitanspriiche hinaus
bedirfte es seitens des Gesetzgebers lediglich einer Regelung fiir die Inanspruchnahme

der staatlich gesicherten Vorschussleistungen und deren Tilgung.

Mindestlohn Arbeitnehmeriiberlassung (Zeitarbeits branche): Beschluss der
Bundesregierung, in der Arbeitnehmertberlassung Bra nchen-Mindestléhne

einzufthren.

Hintergrund: Mit der Arbeitnehmerfreiziigigkeit zum 1. Mai 2011 kdénnen Arbeitnehmer aus
Mittel- und Osteuropa ohne Einschrankungen in Deutschland arbeiten; die neuen
Zeitarbeits-Mindestléhne sollen Wettbewerbsvorteile auslandischer Zeitarbeitsfirmen infolge

geringerer Léhne verhindern

Was wurde getan?

Einfuhrung von Branchen-Mindestléhnen in der Arbeitnehmeriberlassung. Im Westen liegt
der Mindestlohn bei 7,79 Euro je Stunde, im Osten bei 6,89 Euro.

Stufenweise Anhebung der Mindestl6hne bis zum Jahr 2013. Im Westen werden 8,19 Euro

je Stunde und im Osten 7,50 Euro angestrebt.

Die Mindestléhne sollen spatestens zum 1. Mai glltig sein, was sicherstellt, dass Anbieter

aus allen EU-Landern daran gebunden sind.

Die Tarifparteien haben Zeit, ein Jahr lang zu beraten, ab welchem Zeitpunkt der Grundsatz
des ,Equal Pay“ in der Zeitarbeit gelten soll. Kommt keine Einigung zustande, wird die

Regierung eine Regelung treffen.

Bewertung durch das IW KdéIn: 3 von 5 Sternen

Begriindung:
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Mindestléhne sind grundsétzlich ein ordnungspolitisch bedenkliches Instrument, weil sie
den Aulenseiterwettbewerb beschranken, Markteintrittsbarrieren fiir Arbeitssuchende
darstellen und die Arbeitskosten erhdhen. Durch die Einfihrung der Branchen-
Mindestlohne in der Zeitarbeit konnte jedoch ein striktes ,Equal Pay* vom ersten Tag des
Einsatzes an verhindert werden, was in gravierender Weise die Flexibilitdt des

Arbeitsmarktes beschadigt hatte.

Positiv ist, dass die Branchen-Mindestl6hne relativ moderat angesetzt wurden und unter
der aktuellen Forderung des DGB fur einen flachendeckenden Mindestlohn von 8,50 Euro

je Stunde liegen.

Zeitarbeit ist wichtig, um den Unternehmen eine flexible Anpassung an eine schwankende
Auftragslage zu ermdglichen. Da die Unternehmen zum Lohn auch eine Entleihgebihr
zahlen missen (der Aufschlag betrdgt durchschnittich 100 Prozent), macht eine
Differenzierung zwischen dem Entgelt von Zeitarbeitskraften und Stammarbeitskraften
Sinn. AuB3erdem verfugen Stammarbeitskrafte Gber betriebsspezifisches Humankapital, das
ihnen in der Regel auch eine hdéhere Produktivitat ermdglicht. Auch das rechtfertigt eine

Differenzierung.

Ein striktes ,Equal Pay* wird mit dem Hinweis gefordert, dass gerade Zeitarbeitnehmer
besonders flexibel sein missten und zudem die ersten seien, die bei ricklaufiger
Auftragslage entlassen wirden. Dem lasst sich entgegnen, dass viele Zeitarbeitnehmer
zuvor arbeitslos waren und durch Zeitarbeit Gberhaupt erst wieder in den Arbeitsmarkt
integriert werden. Fir viele erdffnet sich auch der Weg in eine dauerhafte Beschaftigung in
einem Entleihbetrieb, wie jingst die Ankindigung von Volkswagen beweist, in Deutschland
6.000 Zeitarbeitskrafte tUbernehmen zu wollen. Gerade fur Geringqualifizierte und
Langzeitarbeitslose ist die Zeitarbeit eine Chance der Arbeitsmarktintegration. Ein ,Equal

Pay* wirde somit gerade die Problemgruppen am Arbeitsmarkt treffen.

4. Hartz IV-Neuregelung

Was ist geplant?

Die Neuberechnung der Regelsatze orientiert sich weitgehend an der Vorlage, die das
Bundesministerium fir Arbeit erarbeitet hat. Demnach steigt der Regelsatz fur Erwachsene
um zunéachst 5 auf 364 Euro im Monat. Der Regelsatz fir Kinder bleibt gleich. 2012 ist eine

weitere zusatzliche Erhéhung um 3 Euro vorgesehen.
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» Das Bildungspaket, mit dem Bildungsleistungen fir Kinder von Arbeitslosengeld II-
Empfangern finanziert werden soll, wird von den Kommunen administriert. Der Umfang der
Leistungen nimmt gegeniber der urspringlichen Planung noch einmal um 400 Millionen
Euro zu, aus denen unter anderem Sozialarbeiter an Schulen bezahlt werden sollen. Die
Finanzierung erfolgt durch den Bund, der seinen Anteil an den Kosten der Unterkunft
erhoht und schrittweise die Kosten der Grundsicherung im Alter Gbernimmt. Dafur will der
Bund die ,Beteiligung an den Kosten der Arbeitsférderung” reduzieren. Dies ist eine
Leistung des Bundes an die Bundesagentur fir Arbeit von zuletzt knapp 8 Mrd. Euro, die im
Zuge der Mehrwertsteuererhéhung 2007 eingefihrt wurde. Die Steuererhéhung war
seinerzeit auch damit begrindet worden, durch die Umfinanzierung die

Sozialversicherungsbeitrage konstant halten zu kénnen.

Beurteilung durch das IW Kdln: Bewertung: 3von5S  ternen

Bewertung:
 Die Ermittlung der Regelsatze tragt in der neuen Fassung der Forderung des
Bundesverfassungsgerichtes nach Methodentransparenz Rechnung. Die Erhéhung bleibt in
einem Rahmen, innerhalb dessen keine negativen Auswirkungen auf die Beschéftigung im

Niedriglohnbereich erwartet werden muissen.

* Problematisch ist die Umsetzung des Bildungspaketes. Zwar ist das grundsatzliche
Anliegen des Bildungspaketes, die Bildung sozial benachteiligter Kinder zu verbessern und
somit intergenerationale Abhangigkeiten des sozialen Status aufzubrechen, nicht zu
beanstanden. Wenig geglickt ist aber die Verankerung dieser Aufgabe im Kontext der
foderalen Aufgabenverteilung. Die funktionale und finanzielle Verantwortung fir das
Bildungswesen liegt bei den Bundeslandern. Zu dieser Verantwortung gehért auch der
Bildungserfolg der Kinder unterer sozialer Schichten. Insofern stellt die Finanzierung des
Bildungspaketes durch den Bund schon eine Verletzung der Regeln der fdderalen
Aufgabenverteilung dar. Verschlimmert wird dies noch durch die Ubertragung der
funktionalen Zustandigkeit an die Kommunen. Denn dies verletzt das Konnexitatsprinzip:
Wenn eine foderale Ebene (hier: die Kommunen) eigenverantwortlich das Geld ausgeben,
das eine Ubergeordnete foéderale Ebene (hier: der Bund) bereitstellt, kommt es unweigerlich
zu Verschwendung. Diese Problematik wird nicht dadurch entschéarft, dass die
Neugestaltung der Finanzierungsstréme auf den sachfremden Bereich der Grundsicherung

im Alter ausgedehnt wird.

« Verfehlt ist die Uberlegung, dass der Bund die zusatzlichen Kosten durch eine Kirzung der

Zuwendungen an die Bundesagentur fir Arbeit (BA) wieder hereinholen kénne. Der Bund
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Uberweist die Einnahmen aus einem Prozentpunkt der Mehrwertsteuererhéhung 2007 an die
BA. Im Jahr 2010 waren das knapp 8 Mrd. Euro. Diese Zahlung soll halbiert werden. Doch die
Steuererh6hung war seinerzeit explizit damit begrindet worden, dass mit den Einnahmen die
Beitrdge zur Sozialversicherung stabilisiert werden sollen. Faktisch wird somit eine

Steuererh6hung mit verzdgerter Wirkung vorgenommen.

Die Meinung der Arbeithehmer

Ergebnisse der Arbeitnehmerbefragung durch die IW C  onsult GmbH

Koln

u Institut der deutschen
Wirtschaft Kéin Consult GmbH

Der demografische Wandel stellt die deutsche Wirtschaft vor grol3e Herausforderungen. Durch den
Ruckgang der Zahl der Erwerbspersonen und die Verdnderung der Altersstruktur der Bevolkerung
befirchten Unternehmen, dass es kunftig immer schwieriger wird ausreichend qualifiziertes
Personal zu finden. Angesichts drohender Engpésse werden altere Beschéftigte wichtiger und die
Arbeitgeber kimmern sich darum, dass sie als attraktive Arbeitgeber punkten kdnnen. Im Rahmen
einer Kurzumfrage haben Ende Februar 2011 1.000 Arbeitnehmer Stellung genommen, inwiefern
Sie bereits einen Mangel an qualifizierten Fachkraften wahrnehmen und wie sie bisherige
Reaktionen und die Attraktivitat ihrer Arbeitgeber einschéatzen.

Konkret gefragt wurde:

» Glauben Sie, dass ein Fachkraftemangel besteht oder zukinftig bestehen wird?

e Spdren Sie in lhrem Unternehmen bereits den Fachkraftemangel?

* Wie hat sich aus lhrer Sicht in den vergangenen drei Jahren die Wertschatzung gegenuber
alteren Arbeitnehmern in lhrem Umfeld entwickelt?

» Setzt lhr Arbeitgeber folgende MaRnahmen (Abfrage eines MalRnahmenkataloges) ein?

» Falls der Arbeitgeber regelmaRige Fort- und Weiterbildungen anbietet: Haben Sie in den
vergangenen drei Jahren eine Fort- oder Weiterbildung in Anspruch genommen?

» Waren Sie bereit, mehr als bisher an Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen Ihres

Arbeitgebers teilnehmen?
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* Wie schatzen Sie die Attraktivitat Ihres Arbeitgebers ein, neue Fachkréafte zu gewinnen?

* Wirden Sie sich nochmals bei Ihrem jetzigen Arbeitgeber bewerben?

Die Stichprobe der Arbeitnehmer- und —innen zwischen 16 und 65 Jahren ist reprasentativ nach
Altersgruppen, Geschlecht und Schulbildung geschichtet. Nicht berlcksichtigt wurden
Arbeitnehmer ohne Schulbildung.

Fachkraftemangel wahrnehmbar

Das Thema Fachkraftemangel wird von der Mehrheit der Arbeitnehmerschaft als ein Problem
wahrgenommen (Tabelle 1). Fast vier von funf der Angestellten realisieren, dass qualifiziertes
Personal knapp ist bzw. sein wird. Dennoch glaubt immerhin jeder FlUnfte noch, dass Fachkrafte
bislang keine Mangelware sind.

Dieses Phanomen wird unabhéangig von der Schulbildung, dem Geschlecht und dem Alter in den
verschiedenen Arbeithehmergruppen ahnlich wahrgenommen (Tabelle 8 im Anhang). Die
Problemwahrnehmung ist lediglich bei Beschéaftigten mit Hochschulreife sowie bei &lteren

Mitarbeitern (ab 50 Jahre) mit tber 80 Prozent noch etwas starker ausgepragt.

Tabelle 1: Fachkraftemangel — wie die Arbeitnehmer  dies sehen
Angaben in Prozent der Arbeitnehmer

Fachkraftemangel im Unternehmen spuirbar
Gesamt

Ja Nein Weil3 nicht

=5 (et o S0 96,8 61,0 79,4 77,7

wird  Fachkréfte- Nein 3,2 39,0 20,6 22,3
mangel bestehen

Gesamt |100,0 100,0 100,0 100,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeithehmer

Nur teilweise Fachkraftemangel spirbar

Deutlich gemischter ist das Bild, inwiefern die Arbeitnehmer im Arbeitsalltag bereits einen Mangel
an qualifizierten Kollegen spiren (Tabelle 9 im Anhang). Jeder zweite Befragte verneint, einen
Fachkrafteengpass im Unternehmen zu bemerken. Gleichzeitig sind es mehr als zwei Funftel (43
Prozent der Angestellten, die Engpésse im Unternehmen wahrnehmen. Dieses Ergebnis ist fur alle
Gruppen der Arbeitnehmerschaft wieder relativ stabil. Es zeigen sich nur kleine Unterschiede im

Antwortverhalten:
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» Jingere Arbeitnehmer (bis Mitte 30) stellen etwas haufiger als diejenigen tber 35 Jahren
fest, dass es an Fachpersonal im Unternehmen fehlt. Gleichzeitig wird h&aufiger ,Weild
nicht“ angegeben, umso jiunger der Angestellte ist.

* Nicht Uberrascht, dass Arbeitnehmer, die lediglich einen Hauptschulabschluss haben,
seltener (39 Prozent) als ihre Kollegen mit hoéheren Schulabschlissen (45 Prozent)
konstatieren, dass es einen Engpass an ausreichend qualifizierten Mitarbeitern im
Unternehmen gibt. Jeder zehnte Arbeitnehmer mit Hauptschulabschluss gibt hier auch kein
Urteil ab.

Wertschatzung steigt mit Betroffenheit von Fachkraf teengpassen

Angesichts des drohenden Fachkraftemangels gewinnen altere Arbeitnehmer in den Unternehmen
an Bedeutung. Die Meinungen hinsichtlich der Entwicklung der Wertschatzung gegeniber alteren
Kollegen sind unter den Arbeitnehmern noch sehr gemischt. Ein Drittel der Arbeithehmerschaft hat
in den vergangenen drei Jahren eine steigende Wertschatzung gegenlber alteren Arbeitnehmern
beobachtet (Tabelle 2). In den meisten Fallen — etwa ein Viertel der Befragten — handelt es sich
jedoch nur um eine leichte Zunahme. Nur 8 Prozent glauben, dass das Ansehen der alteren
Kollegen stark gestiegen ist. Gleichzeitig sehen fast zwei Finftel der Arbeitnehmer keine
Veranderungen. Eine etwas kleinere Gruppe, die aber immerhin mehr als ein Viertel der
Angestellten ausmacht, hat sogar eine Entwicklung hin zu einer geringeren Achtung von alteren
Mitarbeiter beobachtet. Immerhin mehr als jeder zehnte Lohnempféanger stellt hier sogar von einer

starken Abnahme fest.

Tabelle 2: Altere Arbeitnehmer erhalten mehr Wertsc ~ hatzung

Wie hat sich aus lhrer Sicht in den vergangenen drei Jahren die Wertschatzung
gegenuber alteren Arbeitnehmern in Ihrem Umfeld entwickelt?,
Angaben in Prozent der Arbeithehmer

Fachkraftemangel im Unternehmen sptirbar

Ja Nein Weil3 nicht Gesamt
starke Zunahme 11,3 5,2 5,9 7.9
leichte Zunahme 315 23,0 17,6 26,3
keine Veranderung 28,7 47,0 39,7 38,6
leichte Abnahme 16,0 15,2 29,4 16,5
starke Abnahme 12,5 9,6 7.4 10,7
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer
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Etwas anders sieht das Bild aus bei Arbeitnehmern, die in ihrem Unternehmen bereits fehlendes
Fachpersonal erleben. Mehr als zwei Flinftel dieser Arbeithehmergruppe sehen eher einen Trend
zu einer hoheren Wertschatzung. Arbeitnehmer, die dieses Problem noch nicht im eigenen
Arbeitsumfeld erlebt haben, sehen das etwas anders. Hier gehen 28 Prozent von einer Zunahme
aus und fast die Halfte stellt keine Veranderung fest. Ahnliche Unterscheide zeigen sich bei
Arbeitnehmern, die grundsatzlich einen Fachkraftemangel sehen und denjenigen ohne diese
Einschatzung.

Besonders grol3 sind die Unterschiede im Antwortverhalten bei dieser Frage zwischen Mannern
und Frauen (Tabelle 10). Mannliche Arbeithehmer bewerten die Entwicklung der Wertschéatzung in
den vergangenen drei Jahren deutlich positiver als die Frauen. Sind es fast vier von zehn
Mannern, die von einer Steigerung des Ansehens alterer Kollegen ausgehen, gibt dies nur drei von
zehn Frauen an. Nur 6 Prozent der Arbeithnehmerinnen bewerten die Entwicklung der letzten drei
Jahre als eine starke Ansehenssteigerung von alteren Mitarbeitern. Gleichzeitig konstatiert nur
etwas mehr als ein Funftel der mannlichen Angestellten, dass altere Angestellte heute geringer
wertgeschatzt werden als vor drei Jahren. Das sieht nur ein Drittel der Frauen so.

Es gibt kleine Unterschiede bei den Antworten ja nach Bildungsstand: Arbeitnehmer mit Abitur
gehen etwas haufiger als andere Befragte von keiner Verdnderung aus und dadurch etwas

seltener von einer Zunahme in der Wertschétzung aus.
Arbeitgeber setzen auf Weiterbildung und flexible A rbeitszeiten

Die Arbeitgeber haben sich haufig bereits auf das Fachkrafteproblem eingestellt und
bieten attraktive Mal3nahmen an, um ihr Personal halten zu kénnen bzw. auch gewinnen
zu konnen. Mehr als jeder zweite Arbeitnehmer hat die Mdoglichkeit, flexible
Arbeitszeitmodelle, die beispielsweise Teilzeit, Telearbeit und Arbeitszeitkonten bedeuten
sowie regelmafige Weiter- und Fortbildungsangebote im Unternehmen zu nutzen (Tabelle
3). Insbesondere bei Arbeitnehmern, die in Betrieben mit fehlenden Fachkraften arbeiten,

haben hier drei Funftel der Falle die Option, sich weiterzubilden.

In den wenigsten Fallen — bei etwa einem Achtel der Angestellten - werden bisher
spezielle Programme fur &ltere Arbeithehmer angeboten. Die starkere Nutzung der
Potenziale alterer Arbeitnehmer scheint nur bei einer Minderheit der Arbeitgeber bereits
Uber besondere Angebote implementiert zu sein. Etwas haufiger (17 Prozent der
Arbeitnehmer) findet man diese MalRnahme bei Angestellten, die Engpasse verspuren.

Bei einem Funftel der Arbeitnehmerschaft setzt der Arbeitgeber auf MalRnahmen zur

besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie auf Aufstiegsprogramme. Etwas
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Ublicher sind Programme zur betrieblichen Gesundheitsférderung (29 Prozent) sowie
Erhebungen zur Mitarbeiterzufriedenheit (35 Prozent), die beide bei Arbeitnehmern mit

Tabelle 3: Flexibilisierung und lebenslanges Lernen ganz vorne

Angaben in Prozent der Arbeitnehmer, Mehrfachnennungen

Fachkraftemangel im Unternehmen spirbar
Gesamt

Ja Nein Weil3 nicht
Flexible Arbeitszeitmodelle 52,3 56,4 60,3 54,9
Regelméalige Weiter- und Fortbildung 59,3 51,0 54,4 54,8
Erhebungen zur Mitarbeiterzufriedenheit 37,3 32,8 32,4 34,7
Betriebliche Gesundheitsférderung 31,3 26,8 25,0 28,6
Aufstiegsprogramme 21,1 20,8 17,6 20,7
MaB.n.ahmen zur bessere Vereinbarkeit 213 19.4 221 20.4
Familie/Beruf
Spezielle Programme f. &ltere Arbeitnehmer | 16,7 9,2 11,8 12,6

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer

Fachkrafteengpassen etwas haufiger vorhanden sind.

Es zeigen sich bei den meisten MalBhahmen keine groRen Unterschiede bei den
Antworten innerhalb der verschiedenen Gruppen der Arbeithehmerschaft (Tabelle 11 im
Anhang). Auffallig ist jedoch, dass je nach Bildungsabschluss des Personals auch
unterschiedliche Malinahmen verstarkt eingesetzt werden. So haben geringer qualifizierte
Angestellte (Hauptschulabschluss) seltener (47 Prozent) die Mdglichkeit sich in ihrem
Betrieb fortzubilden als ihre besser qualifizierten Kollegen (mind. 57 Prozent). Gleichzeitig
konstatieren diejenigen, die ein Abitur in der Tasche haben, haufiger (41 Prozent) als
andere, dass Erhebungen zur Mitarbeiterzufriedenheit durchgefiihrt werden. Leistungen
zur betrieblichen Gesundheitsférderung und vor allem zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf werden bei Arbeitnehmern mit hbherem Schulabschluss eingesetzt.
Umgekehrt ist es bei speziellen Programmen fur &lteren Arbeitnehmer. Hier sinkt die
Quote je hoher der Schulabschluss. Ahnlich wie bei der Wertschatzung gegeniber alteren
Beschaftigten geben auch hier deutlich weniger Arbeitnehmerinnen an als ihre mannlichen
Kollegen, dass der Arbeitgeber sich speziell um &ltere Kollegen kimmert. Bei
Aufstiegsprogrammen sowie bei verbesserten Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie
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und Beruf sinkt die Quote bei den Beschéftigten
dieser Gruppe liegt.

Weiterbildungsmoglichkeit sehr beliebt

Die Mehrheit der Arbeitnehmer, bei denen der
Arbeitgeber regelmafig Weiter- und
FortbildungsmalRnahmen anbietet, nutzt diese

Moglichkeit auch (Tabelle 4). Sieben von zehn
Angestellten haben sich in den vergangenen drei
Jahren fortgebildet. Befragt man alle Arbeitnehmer,
d.h. auch diejenigen, die bisher keine Weiterbildung
von ihrem Arbeitgeber angeboten bekommen, so
zeigt sich, dass die Teilnahmebereitschaft fir eine
Schulung sehr hoch ist. Neun von zehn angestellte
Mitarbeiter wirden sich mehr als bisher weiterbilden.
Die Mdglichkeit

weiterzuentwickeln, vom Bildungsabschluss

Wahrnehmung der sich
ist
abhangig (Tabelle 12 im Anhang). Nur jeder zweite
Befragte mit Hauptschulabschluss hat in den letzten
Jahren an einer Schulung teilgenommen. Bei hoher
gualifizierten Arbeitnehmern liegt diese Quote bei

mehr als 75 Prozent. Die Teilnahmebereitschaft in

50 plus, was an der fehlenden Relevanz

Tabelle 4: Weiterbildung mit

Stellenwert

hohem

Angabe ,Ja" in Prozent der Arbeitnehmer

Gesamt
Falls im Unternehmen
angeboten:
Teilnahme an Fort- |71,4
/Weiterbildung in den letzten
drei Jahren
Alle Arbeitnehmer:
Teilnahmebereitschaft an mehr | 88,5
Fort-/Weiterbildung
Quelle: W Consult, IW-

Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011,

1.000 Arbeitnehmer

Zukunft mehr an solchen Programmen teilzunehmen, steigt auch mit dem Bildungsabschluss.

Weiterbildungsmaoglichkeiten werden vor allem von Mannern wahrgenommen. Nur zwei Drittel der

Frauen haben an Fortbildungsmaflnahmen teilgenommen, bei den Mannern waren es mehr als

drei Viertel. Gleichzeitig zeigen sich keine Unterschiede im Antwortverhalten nach Geschlecht,

wenn es darum geht, ob man sich kiinftig mehr als bisher schulen lassen médchte.

Die Bereitschaft, kinftig mehr in ein lebenslanges Lernen zu investieren, ist bei Arbeithnehmern

unter 50 Jahren deutlich hoher als bei den alteren Kollegen. Insbesondere bei der Altersgruppe 25

bis 34 zeigt sich noch ein groRer Wissensdrang. Altere Beschaftigte (ab 50 Jahren) bilden sich

deutlich seltener weiter (59 Prozent) als ihre jingeren Kollegen (insbesondere im Vergleich mit

ihren Kollegen zwischen 25 bis 49 Jahren) (mind. 77 Prozent).
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Image steigt mit MaBhahmenangebot

Arbeitgeber arbeiten verstarkt an ihrem Image, um auch kinftig ausreichend Fachkrafte fur ihr
Unternehmen gewinnen zu konnen. Nur ein Finftel der befragten Arbeitnehmer schatzt die
Attraktivitat Ihres Arbeitgeber zur Gewinnung neuer Fachkrafte bislang fir hoch ein (Tabelle 5).
Mehr als jeder zweite Beschaftigte gibt hier eine mittelmafllige Bewertung und ein betrachtlicher
Rest (fast ein Viertel der Befragten) sogar eine geringe Attraktivitat.

Arbeitnehmer finden ihren Arbeitgeber h&ufiger attraktiver, wenn er einen grof3en
Malnahmenkatalog hat. Bei den Maflihahmen handelt es sich um die in Tabelle 3 abgefragten
MalRnahmen. So bewerten zwei Finftel der Arbeitnehmer, die vier der sieben abgefragten
Angebote im Unternehmen vorfinden, die Attraktivitat ihres Unternehmens fur hoch ein. Jeder
zweite Angestellte, der von sechs bis sieben Malinahmen profitieren kann, bescheinigt seinem
Unternehmen eine hohe Attraktivitat. Dagegen stimmen lediglich weniger als ein Viertel der

Befragten dem zu, wenn nur drei Angebote oder weniger vom Arbeitgeber eingesetzt wird.

Tabelle 5: Attraktivitat steigt mit groBerem MalRBnah  menangebot
Angaben in Prozent der Arbeitnehmer

Einschatzung der Attraktivitat des Arbeitgebers

als...

Gesamt

Anzahl der
Maflinahmen im | ...hoch ...mittel ...gering
Unternehmen
0 2,2 51,1 46,7 100,0
1 12,6 51,0 36,3 100,0
2 19,9 64,3 15,8 100,0
3 24,8 62,0 13,1 100,0
4 40,8 49,0 10,2 100,0
5 43,4 49,1 7,5 100,0
6 48,6 45,9 54 100,0
7 57,1 28,6 14,3 100,0
Gesamt 22,1 54,5 23,4 100,0
Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer
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Dieses Ergebnis ist sehr stabil nach Geschlecht und Bildungsabschluss (Tabelle 13 im Anhang). In

den verschiedenen Altersgruppen wird die Attraktivitit des Arbeitgebers sehr unterschiedlich

gesehen. Umso dalter die Befragten, umso seltener erhalt der Arbeitgeber eine gute Note

hinsichtlich seiner Attraktivitat.

Mehrheit wiirde sich beim gleichen Arbeitgeber wiede

Auch wenn die Attraktivitdt in den meisten Fallen
eher mittelm&Rig bis gering ist, wirde sich dennoch
die Mehrheit der Befragten wieder bei ihrem jetzigen
Arbeitgeber bewerben (Tabelle 6). Selbst bei
denjenigen Angestellten, die ihren Arbeitgeber
weniger interessant finden, sind es noch mehr als
zwei FUnftel und in der Gruppe, die eine mittlere
Attraktivitat bekundet haben, sind es acht von zehn
Personen.

Die Antworten sind in den verschiedenen
Arbeitnehmergruppen nach Geschlecht und Alter
fast gleich (Tabelle 13 im Anhang). Lediglich in dem
Vergleich der Personen mit unterschiedlichem
Bildungsabschluss steigt der Wunsch, sich nochmal

zu bewerben je hoher dieser ist.

rbewerben

Tabelle 6: Mehrheit der Arbeithehmer

wirde sich wieder bewerben

Angaben ,Ja“ in Prozent der Arbeitnehmer

_ Ja, ich wirde
Einschatzung der _ _

o mich wieder
Attraktivitat als...

bewerben

hoch 95,0
mittel 80,9
gering 42,7
Gesamt 75,1
Quelle: IW Consult, IW-

Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011,
1.000 Arbeitnehmer
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2 Das IW-Arbeithnehmervotum

Das IW-Arbeitnehmervotum befragt vier Mal im Jahr 1.000 Arbeithehmer in Deutschland zu
aktuellen politischen Vorgangen. Konzipiert wird die Kurzbefragung von der IW Consult, einer
Tochtergesellschaft des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln. Die Online-Befragung wird in
Zusammenarbeit mit goals international durchgefuhrt.

Die Arbeitnehmer wurden zwischen dem 24. Februar und 01. Marz 2011 online befragt. Die
Stichprobe der Arbeitnehmer zwischen 16 und 65 Jahren ist représentativ fir Deutschland nach
Schulbildung, Geschlecht und Altersgruppen geschichtet. Nicht bertcksichtigt wurden hier
Arbeitnehmer ohne Schulbildung (Tabelle 7).

Tabelle 7: Stichprobe
Anzahl der Arbeithnehmer
Altersgruppen

Schulbildung Geschlecht 16-24 25-34 35-49 50-65 Gesamt
mannlich 20 29 75 61 185

Hauptschule weiblich 10 14 a7 47 118
Gesamt 30 43 122 108 303
mannlich 26 35 80 39 180

Realschule/POS weiblich 24 34 89 44 191
Gesamt 50 69 169 83 371
mannlich 14 42 79 44 179

Abitur/ .

Fachhochschulreife weiblich 17 43 60 27 147
Gesamt 31 85 139 71 326
mannlich 60 106 234 144 544

Gesamt weiblich 51 91 196 118 456
Gesamt 111 197 430 262 1.000

Quelle: IW Consult, IW-Arbeithehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeithnehmer
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3 Tabellenanhang

Tabelle 8: Alle Arbeitnehmergruppen nehmen Fachkraf

temangel wahr

Glauben Sie, dass ein Fachkraftemangel besteht oder zukunftig bestehen wird?, Angaben

in Prozent der Arbeitnehmer

Ja Nein Gesamt
Gesamt 7.7 22,3 100,0
Schulabschluss
Hauptschule 74,9 25,1 100,0
Realschulabschluss/POS 76,5 23,5 100,0
Abitur/Fachhochschulreife 81,6 18,4 100,0
Geschlecht
mannlich 77,9 22,1 100,0
weiblich 77,4 22,6 100,0
Altersgruppen
16-24 75,7 24,3 100,0
25-34 75,6 24,4 100,0
35-49 76,5 23,5 100,0
50-65 82,1 17,9 100,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer
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Tabelle 9: Fachkraftemangel bislang nur teilweise i  m Unternehmen bemerkbar

Spuren Sie in lhrem Unternehmen Dbereits den  Fachkraftemangel?,
Angaben in Prozent der Arbeithehmer

Ja Nein Weil3 nicht Gesamt
Gesamt 43,2 50,0 6,8 100,0
Schulabschluss
Hauptschule 39,3 51,2 9,6 100,0
Realschulabschluss/POS | 44,5 51,5 4,0 100,0
Abitur/Fachhochschulreife | 45,4 47,2 7,4 100,0
Geschlecht
mannlich 43,4 50,7 5,9 100,0
weiblich 43,0 49,1 7,9 100,0
Altersgruppen
16-24 45,0 44,1 10,8 100,0
25-34 47,2 46,7 6,1 100,0
35-49 42,8 50,0 7,2 100,0
50-65 40,1 55,0 5,0 100,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer
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Tabelle 10: Etwas mehr Wertschatzung fur altere Arb

Wie hat sich aus lhrer Sicht in den vergangenen drei Jahren die Wertschatzung

eitnehmer

gegenuber alteren Arbeitnehmern in lhrem Umfeld entwickelt?

Starke Leichte Nicht Leichte Starke Gesamt
Zunahme | Zunahme |verandert |Abnahme |Abnahme
Gesamt 7,9 26,3 38,6 16,5 10,7 100,0
Schulabschluss
Hauptschule 10,2 24,8 37,0 16,5 11,6 100,0
Realschulabschluss/POS 8,9 27,5 36,7 16,2 10,8 100,0
Abitur/Fachhochschulreife | 4,6 26,4 42,3 16,9 9,8 100,0
Geschlecht
mannlich 9,6 28,5 39,9 12,5 9,6 100,0
weiblich 5,9 23,7 37,1 21,3 12,1 100,0
Altersgruppen
16-24 9,0 27,9 32,4 21,6 9,0 100,0
25-34 8,6 25,9 38,6 16,2 10,7 100,0
35-49 9,3 24,9 40,9 16,5 8,4 100,0
50-65 4.6 28,2 37,4 14,5 15,3 100,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeithehmer
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Tabelle 11: Flexible Arbeitszeit und Weiterbildung

ganz vorne

Setzt Ihr Arbeitgeber folgende MaRnahmen ein?, Mehrfachnennungen, Angaben in Prozent der Arbeitnehmer

Maflnahmen Spezielle

Flexible RegelmaRige Erhebungen Betriebliche zur besseren | Programme
Arbeitszeit- Weiter- z. Mitarbeiter- | Gesundheits- Aufstiegs- Vereinbarkeit far altere
modelle [Fortbildung zufriedenheit férderung programme Familie/Beruf Arbeitnehmer

Gesamt 54,9 54,8 34,7 28,6 20,7 20,4 12,6

Schulabschluss

Hauptschule 54,1 46,9 33,3 24,1 20,5 14,2 14,5

Realschulabschluss/

POS 52,3 56,9 30,7 31,0 17,5 19,1 12,9

Abitur/

Fachhochschulreife 58,6 59,8 40,5 30,1 24,5 27,6 10,4

Geschlecht

mannlich 53,3 54,6 37,3 30,0 22,1 20,4 15,1

weiblich 56,8 55,0 31,6 27,0 19,1 20,4 9,6

Altersgruppen

16-24 57,7 55,9 30,6 29,7 34,2 25,2 16,2

25-34 52,3 52,3 34,5 30,5 23,9 22,3 10,7

35-49 54,9 56,5 37,0 27,2 20,2 22,1 12,3

50-65 55,7 53,4 32,8 29,0 13,4 14,1 13,0

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer
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Tabelle 12: Bedeutung von Weiter- und Fortbildung f

Angaben ,Ja“ in Prozent der Arbeithnehmer

ur Arbeitnehmer

Falls im Unternehmen
angeboten:  Teilnahme an
Fort-/Weiterbildungen in den
letzten 3 Jahren

Teilnahmebereitschaft
mehr Fort-/Weiterbildungen

Zu

Gesamt 71,4 88,5
Schulabschluss

Hauptschule 52,1 81,8
Realschulabschluss/POS 77,3 90,0
Abitur/Fachhochschulreife 79,0 92,9
Geschlecht

mannlich 77,1 88,8
weiblich 64,5 88,2
Altersgruppen

16-24 66,1 91,0
25-34 79,6 94,4
35-49 76,5 90,7
50-65 58,6 79,4

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeitnehmer




Tabelle 13: Mehrheit wirde sich nochmal bei jetzige

Angaben in Prozent der Arbeithehmer

m Arbeitgeber bewerben

Nochmalige
Attraktivitat des Arbeitgebers zur Bewerbung  beim
Gewinnung neuer Fachkrafte jetzigen
Arbeitgeber
Hoch Mittel Gering Ja, wirde ich
Gesamt 22,1 54,5 23,4 75,1
Schulabschluss
Hauptschule 23,1 52,5 24,4 72,6
Realschulabschluss/POS | 20,2 53,1 26,7 74,1
Abitur/Fachhochschulreife | 23,3 58,0 18,7 78,5
Geschlecht
mannlich 21,0 55,0 24,1 74,4
weiblich 235 53,9 22,6 75,9
Altersgruppen
16-24 315 51,4 17,1 71,2
25-34 26,4 48,2 254 76,6
35-49 20,5 55,3 24,2 75,1
50-65 17,6 59,2 23,3 75,6

Quelle: IW Consult, IW-Arbeitnehmervotum, Ende Februar 2011, 1.000 Arbeithehmer

28



