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2 Die Knappheit von Personal als betriebswirtschaftliches
Problem

In diesem Teil der Arbeit soll das Problem der Knappheit, das der Arbeit zugrunde liegt, einge-
ordnet, beschrieben und erkldrt werden. Nach einer Klarung des Begriffs Personalknappheit
(2.1) wird eine grundlegende Systematisierung der personalwirtschaftlichen Bedingungen des
Knappheitsproblems vorgestellt (2.2). Danach werden fiir eine Einschédtzung des Ausmales der
Personalknappheit die vorliegenden statistischen Daten fiir die Bundesrepublik Deutschland
exemplarisch dargestellt (2.3) und mdgliche grundsitzliche Auswirkungen beschrieben (2.4).
Das darauf folgende Zwischenergebnis (2.5) fasst die wichtigsten Erkenntnisse des Kapitels

zusammen.

2.1 Personalknappheit als 6konomischer Begriff

Das Wort ,.knapp* bedeutet laut Duden (1985, S. 381) ,,gerade noch ausreichend, fast zu ge-
ring“. Der Begriff ,,Knappheit* wird sowohl in der Okonomie als auch in der Soziologie the-
matisiert. Der Soziologe Balint Balla (2005) betrachtet Knappheit als Ursprung allen sozialen
Handelns. Sie erkldrt demnach sowohl unterschiedliche Formen sozialer Konflikte als auch
Formen der Hilfe. Um Knappheit zu beheben, arbeitet der soziale Akteur, wéhlt Formen der
Gegenseitigkeit (z. B. Tausch), entreichert oder bereichert andere oder sucht Formen der Kom-
pensation in anderen sozialen Feldern.

Niklas Luhmann unterscheidet die Knappheit von der Endlichkeit. Zahlreiche Bedingungen
menschlichen Lebens sind nur in begrenzten Mengen vorhanden und damit endlich. Um von
Knappheit sprechen zu konnen, muss die soziale Wahrnehmung der Beschrankungen hinzu-
kommen, an die soziale Regulierungen anschliefen konnen. Luhmann sieht Knappheit als eine
Form entfalteter Selbstreferenz. Durch die selbstreferentielle Operation des Zugriffs auf eine
Menge wird die Moglichkeit weiterer Zugriffe beschrinkt und damit Knappheit konstituiert.
Geht man nicht von der einzelnen Operation, sondern vom System aus, in dem sie stattfindet, ist
Knappheit ein paradoxes Problem, da der Zugriff das schafft, was er beseitigen will (1989, S.
177ff). Ubertrigt man Luhmanns grundsitzliche Uberlegungen zur Knappheit als paradoxes
Problem (1989, S. 179) auf Personalknappheit, dann entsteht systemisch betrachtet durch den
Zugriff auf Personal am Arbeitsmarkt Knappheit. Das Unternehmen will sich eine ausreichende
Anzahl an Mitarbeitern sichern und schafft dadurch die Knappheit, die es erst sinnvoll macht,
sich eine ausreichende Menge zu sichern.

S. Elias-Linde, Personalknappheit und nachhaltiges Humanressourcenmanagement,
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Okonomisch betrachtet bezeichnet Knappheit die Tatsache, dass nicht alle Giiter in so ausrei-
chendem Umfang bereit stehen, dass damit sémtliche menschliche Bediirfnisse befriedigt wer-
den konnen. Aufgrund des begrenzten Giiterangebots kann nur ein Teil der grundsétzlich unbe-
grenzten Bediirfnisse des Menschen erfiillt werden (Das Lexikon der Wirtschaft 2004). Knapp-
heit bewegt sich im Spannungsfeld zwischen Bediirfnissen und Giitern. Sie bezeichnet demnach

eine Relation (vgl. Paffenholz 2006, S. 10):

(hohes) Bediirfnis nach einem Gut

Knappheit =
(geringe/s) Verfiugbarkeit/Angebot des Gutes

Die Knappheit zwingt die Individuen dazu, eine Wahl zu treffen. Knappheit ist damit als Ursa-
che des Wirtschaftens, als Grund aller dkonomischen Wahlhandlungen zu betrachten. Die
Knappheit der Giiter ist ein wirtschaftliches Grundproblem und damit ein zentrales 6konomi-
sches Phdnomen. Es ldsst sich unterscheiden in (Paffenholz 2006, S. 15f)

1. Knappheit der produzierten Giiter, um die grundsétzlich unbegrenzten menschlichen
Bediirfnisse zu befriedigen, d. h. die Knappheit, die daraus entsteht, dass sehr viele Indi-
viduen in einer Volkswirtschaft ihre unterschiedlichen Bediirfnisse mit einer Kombinati-
on der knappen Giiter befriedigen wollen. Hier wird wirtschaftliches Handeln notwen-
dig, um eine bestmdgliche Versorgung mit Giitern zu gewahrleisten. Aus dem Zusam-
mentreffen von Angebot und Nachfrage auf einem Markt ergibt sich in der Regel im
Gleichgewicht ein Gleichgewichtspreis fiir das Gut, der als MaB fiir die Knappheit des
Gutes interpretiert werden kann. Der Grad der Knappheit eines Gutes wird in der Regel
durch seinen Preis wiedergegeben. Je hoher der Preis, desto knapper ist dann das Gut.

2. Knappheit der Ressourcen, die zur Produktion von Giitern bendtigt werden, d. h. die
Verwendungskonkurrenz um die knappen volkswirtschaftlichen Produktionsfaktoren
Arbeit, Boden und Kapital. Wenn kein Bedarf besteht, ist auch eine seltene Ressource

demnach nicht knapp.

Handelbare Ressourcen sind nach herkémmlicher 6konomischer Sichtweise dann relativ knapp,
wenn sie zu einem bestimmten Zeitpunkt stirker nachgefragt werden, als sie in der gewilinschten
Menge auf Mérkten erhiltlich sind. Das Nachhaltige Ressourcenmanagement erweitert diese
Sichtweise und geht von der grundlegenden Annahme der absoluten Ressourcenknappheit aus.
Die relative Knappheit sagt demnach wenig tiber die faktische absolute Knappheit an Ressour-
cen aus (Miiller-Christ 2003a, S. 68f; Gandenberger 2008, S. 91). Die absolute Knappheit wird
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subjektiv definiert, d. h. dass wichtige Ressourcen aus Sicht eines einzelnen Unternehmens ab-
solut knapp werden, wenn sie sich gar nicht beschaffen lassen. Fiir eine bestimmte Art iiberle-
benswichtiger Humanressourcen gibt es dann keine Faktorméarkte (Miller-Christ 2002, S. 33).
Arbeitskrifteknappheit am Arbeitsmarkt wird fiir Unternehmen dann relevant, wenn die vom
Unternehmen nachgefragte Arbeitskraftemenge die angebotene Menge am Arbeitsmarkt zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt iibersteigt und so nicht geniigend Arbeitskrafte zur Verfiigung ste-
hen, die als Personal im Unternehmen eingesetzt werden konnen. Aus 6konomischer Sicht ist
ein Mangel zunéchst in Bezug auf ein gegebenes Lohnniveau zu definieren. Bei einem Un-
gleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage sind steigende Gehilter zu erwarten. Steigt das
Arbeitsentgelt bei Personalknappheit fiir bestimmte Tétigkeiten, ist mit einem Anstieg der ange-
boten Menge zu rechnen, z. B. indem Arbeitnehmer aus anderen Gebieten ,,umsatteln® und
dadurch die nachgefragte Menge wieder reduzieren. Das logische Gegenteil von Personal-
knappheit in Form von Personalunterdeckungen ist eine Personaliiberausstattung, d. h. eine Ver-
sorgung des Unternehmens mit Personal iiber den tatsichlichen Bedarf hinaus. Die Uberde-
ckung, man spricht auch von Uberbeschiftigung, steht fiir iiberschiissig bereitgestellte Mittel
und gilt daher als ineffizient (vgl. Knorzer 2002, S. 91). Eine Uberdeckung kann ebenfalls quan-
titativ, qualitativ, zeitlich und/oder ortlich auftreten.

Der Begriff ,,Personalknappheit” und verwandte Begriffe wie ,,Personalengpass‘ oder ,,Perso-
nalmangel* wurden in der betriebswirtschaftlichen Literatur bisher kaum verwendet. Nach her-
kémmlicher Vorstellung war und ist Personal nicht generell knapp. Es kann zwar Personaleng-
péasse geben, indem das fiir die Abwicklung der Unternehmensaufgaben geeignete Personal in
Abhingigkeit von der Angebots-Nachfrage-Situation auf dem Arbeitsmarkt relativ knapp ist.
Der konstatierte Engpass bezieht sich aber in der Regel auf bestimmte Merkmale (z. B. Qualifi-
kation, Alter, Berufsausbildung) der verfligbaren Arbeitskrifte.

Relative Personalknappheit kann sich fiir ein Unternehmen darin duflern, dass es trotz hoher
Arbeitslosenquote aus verschiedenen Griinden ldnger dauert, bis bestimmte Stellen besetzt wer-
den kénnen, fiir bestimmte Qualifikationen ungewdhnlich hohe Arbeitsentgelte gezahlt werden
miissen oder Abstriche bei der Qualifikation der Bewerber gemacht werden miissen. Erfah-
rungsgemal steigt die relative Knappheit von Arbeitskréften mit deren Qualifikation (Drumm
2008, S. 197). In jingerer Zeit wird dementsprechend ein qualifikationsbezogener Mangel an
Personal als Ingenieur-, Arzte, Nachwuchs- oder Fachkriftemangel festgestellt und in den Me-
dien hervorgehoben (z. B. Institut der deutschen Wirtschaft 2007; Lorz 2006; Reinberg/Hummel
2003).
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Solange den Unternehmen der Arbeitsmarkt als unerschopfliches Reservoir erscheint, kdnnen
sie sich auf die effiziente Verwertung des Personals konzentrieren. Die erwerbsdkonomische
Sichtweise, bei denen relative Knappheiten am Arbeitsmarkt iiber das Arbeitsentgelt geregelt
werden, ist dafiir ausreichend (vgl. Miiller-Christ 2003a, S. 68f; Dietz 2011, S. 5). Unternehmen
sehen sich aber im Bereich der Humanressourcen seit einiger Zeit veranderten Realitdten ge-
geniiber (Miiller-Christ 2002, S. 33; Miiller-Christ 2001, S. 246):

Der Arbeitsmarkt ist immer weniger ein Pool von direkt zweckorientiert einsetzbaren

Fahigkeiten und Einstellungen.

Knapp werden fiir Unternehmen nicht Mitarbeiter, sondern immaterielle Ressourcen wie

die richtigen Qualifikationen, passende Einstellungen und addquate Werthaltungen. Die-

se konnen aber nur begrenzt durch Geld geschaffen werden.

Werden Mitarbeiter ,,verbraucht, kann ein Ersatz nicht unbedingt sichergestellt werden.

Ausgehend von der Annahme, dass Ressourcen aus Sicht eines einzelnen Unternehmens absolut
knapp sein oder werden kénnen (Gandenberger 2008, S. 91), bedeutet absolute Personal-
knappheit, dass sich Mitarbeiter mit benétigten Qualifikationen oder notwendigen Einstellun-
gen gar nicht beschaffen lassen. Eine Stelle kann dann vom Unternehmen nicht besetzt, der Per-
sonalgewinnungsprozess muss beendet werden. Fiir diese Humanressourcen hat dann der Ar-
beitsmarkt seine Funktion als ausgleichender Mittler zwischen Angebot und Nachfrage verlo-
ren. Fiir bestimmte iiberlebenswichtige Humanressourcen gibt es dann keine Faktormarkte (vgl.
Miiller-Christ 2002, S. 33). Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn Humanressourcen immo-
bil und daher nur beschrénkt transferierbar bzw. handelbar sind, z. B. wegen ihrer engen Ver-
flechtung mit dem Unternehmen. Fiir immobile Ressourcen existiert somit entweder iiberhaupt
kein Faktormarkt oder er erweist sich als sehr unvollkommen (Biirki 1996, S. 183). Beispiels-
weise flihren hochspezialisierte technologische Entwicklungen dazu, dass auf dem Arbeitsmarkt
keine Arbeitskrifte zur Verfiigung stehen, die die damit verbundenen Aufgaben direkt iiber-
nehmen konnen oder wollen. Unternehmen, die nicht selbst iiber diese Art von Humanressour-
cen verfiigen, konnen sie auch nicht auf externen Teilarbeitsmirkten beschaffen, sondern nur
selbst entwickeln (Bisani 1992, Sp 1621f).

Absolute Personalknappheit kann subjektiv fiir ein einzelnen Unternehmens so definiert werden,
dass bendtigte Humanressourcen zu einem bestimmten Zeitpunkt an einem bestimmten Ort
nicht in der erforderlichen Qualitdt und Quantitit verfiigbar sind und auf ldngere Sicht nicht

beschaftbar sein werden. Das Verfligbarkeitsproblem und damit auch das Wirksamkeitsproblem
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als personalwirtschaftliche Grundprobleme bleiben dann fiir ein Unternehmen {iiber einen linge-

ren Zeitraum ungeldst.

2.2 Dimensionen und Bedingungen der Personalknappheit

Um das Problem der Personalknappheit greifbarer und verstédndlicher zu machen, ist eine Sys-
tematisierung der Knappheitsdimensionen und —bedingungen sinnvoll. Die Verfiigbarkeit und
die Wirksamkeit personeller Ressourcen sind fiir das Unternehmen von einer Vielzahl verschie-
dener unternehmensinterner und —externer Faktoren abhéngig, die im Folgenden grob systema-
tisiert werden sollen. Eine ganzheitliche Betrachtung® der Knappheit soll deren realer Komple-
xitdt ndher kommen, indem sie mehrdimensional in den Dimensionen qualitativ, quantitativ,
zeitlich und raumlich betrachtet wird (vgl. Kropp 1997, S. 857; vgl. Hentze/Kammel 2001, S.
189).

e Qualitative Personalknappheit (bedeutet, dass die Leistungsfahigkeit und/oder Leis-
tungsbereitschaft der verfligbaren Arbeitskréfte nicht den qualitativen Arbeitsanfor-
derungen des Unternehmens entspricht.

¢ Quantitative Personalknappheit (Menge) besteht aus Sicht des Unternehmens, wenn
die Anzahl der verfiigbaren Arbeitskrifte nicht der vom Unternechmen nachgefragten
Anzahl entspricht.

e In der zeitlichen Dimension (Zeitpunkt und Dauer) kann sich Personalknappheit auf
unterschiedliche Zeiteinheiten beziehen, z. B. auf den Tag, die Woche, den Monat
oder das Jahr. Sie kann dauerhaft oder zeitlich begrenzt auftreten.

e Réumlich (Ort) kann Personalknappheit in bestimmten Unternehmensteilen oder ge-
ografischen Einheiten auftreten, z. B. in einer Abteilung, an einem Standort oder im

gesamten Unternehmen.

AuBlerdem wird die Personalknappheit im Unternehmen von zahlreichen Bedingungen beein-
flusst. Um diese zu systematisieren, werden die personalwirtschaftlichen Bedingungen nach

Kossbiel (2002, S. 474ff) auf das Problem der Personalknappheit iibertragen:

3 Das Ideal der Ganzheitlichkeit ist im strengen Sinne unerreichbar. Ein komplexes System kann in allen seinen
Aspekten niemals vollstindig erfasst oder verstanden werden. Das Streben nach Ganzheitlichkeit bedeutet ledig-
lich, reichere Abbilder der Wirklichkeit anzustreben, und zwar mit Hilfe von Methoden, die auf mehrdimensiona-
le und vielschichtige Modelle gerichtet sind (Schwaninger 1989, S. 17f).
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Externe und interne Bedingungen: Die Gegebenheiten auf einem fiir das Unternehmen
relevanten Teilarbeitsmarkt gehoren zu den externen Bedingungen, die auf die Personal-
knappheit einwirken. Die Altersstruktur im Unternehmen zéhlt zu den internen Bedin-
gungen. Sie sind dabei eher beeinflussbar, aber auch externe Bedingungen konnen dem
Einfluss unternehmerischer Entscheidungen unterliegen, bspw. indem ein relevanter
Teilarbeitsmarkt gezielt durch Personalmarketingaktivititen beeinflusst und dadurch das
Arbeitskrifteangebot erhoht wird.

Kontextuelle und situative Bedingungen: Das Bildungssystem, die Arbeitsmarktstruk-
tur, die Organisations- und die Sozialstruktur in einem Unternehmen bilden relativ iiber-
dauernde Kontextbedingungen, wihrend die jeweiligen Knappheitsverhéltnisse auf dem
Arbeitsmarkt, die akuten Bediirfnisse, Meinungen und Stimmungen der Mitarbeiter rela-
tiv ,,fliichtige Situationsbedingungen darstellen.

Faktische und normative Bedingungen: Zu den faktischen Bedingungen konnen die
Region und die Branche des Unternehmens, das Angebot auf dem Arbeitsmarkt oder die
Qualifikationsstruktur im Unternehmen zu rechnen. Verpflichtungen wie die, keine Mit-
arbeiter zu entlassen oder frei werdende Stellen nur intern zu besetzen, stellen dagegen
normative Bedingungen dar.

Generelle und spezielle Bedingungen: Unter den Rahmenbedingungen personalwirt-
schaftlichen Handelns spielen neben technologischen, gesamtwirtschaftlichen, gesell-
schaftlich-kulturellen und politisch-rechtlichen Gegebenheiten vor allem die demografi-
sche Entwicklung und die Entwicklung der Zuwanderungen/Abwanderungen eine wich-
tige Rolle. Spezielle Bedingungen betreffen hingegen das einzelne Unternehmen, z. B.
betriebsspezifische rechtliche Vereinbarungen wie Arbeitszeitregelungen, Auswahlricht-
linien und Entgeltvereinbarungen.

Personalwirtschaftliche Entscheidungen kénnen auf beeinflussbare Bedingungen ein-
wirken, indem sie sie beseitigen, abschwéchen, schaffen oder verstarken. Nicht beein-
flussbare Bedingungen koénnen zumindest in ihren Folgen antizipativ verarbeitet wer-
den, sofern die Bedingungen und ihr Einfluss auf Grund von Erfahrungen oder begriin-
deten Vermutungen prognostiziert werden konnen. Dies setzt deterministische Bedin-
gungen voraus, wihrend nicht deterministische Bedingungen, die durch unsichere
und/oder unscharfe Daten gekennzeichnet sind, in ihren Wirkungen kaum prognostiziert

werden konnen (Kossbiel 2002, S. 476).
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2.3 Beschreibung der Knappheitssituation

Die Frage, ob Personal fiir ein Unternehmen tatséchlich knapp ist, kann nur empirisch beant-
wortet werden. Jedes Unternehmen unterliegt spezifischen Knappheitsbedingungen. Um {iber-
haupt bestimmen zu konnen, wie knapp personelle Ressourcen sind oder sein werden, ist es zu-
nichst einmal notwendig, das verfiigbare statistische Material zu sichten und zu bewerten. In
dieser Arbeit geschieht dies exemplarisch fiir die Bundesrepublik Deutschland, wobei sich eine
Bewertung trotz dieser und weiterer Eingrenzungen aufgrund der extrem hohen Komplexitét
personeller Ressourcen schwierig gestaltet. Eine ausfiihrlichere Datenbasis, die z. B. einzelne
relevante Qualifikationen einbezieht, wire wiinschenswert, liegt aber fiir Deutschland nicht vor.
Die Veroffentlichungen zum Thema Personalknappheit basieren zum Teil auf Befragungen
durch Kammern oder Verbénde, die nicht den anerkannten statistischen Giitekriterien entspre-

chen. Die Zahlen weichen zudem teilweise erheblich voneinander ab (Kistler 2010, S. 16).

2.3.1 Beschreibung der gesamtwirtschaftlichen Knappheitssituation in
Deutschland

Betrachtet man zunichst mengenmafig das Gesamtangebot am Arbeitsmarkt in Deutschland als
externe faktische Faktoren der Personalausstattung standen in den Jahren nach dem Zweiten
Weltkrieg Millionen von Vertriebenen und Fliichtlingen als Arbeitskréftereservoir zu Verfii-
gung. Zudem setzte der Strukturwandel in der Landwirtschaft, dem Bergbau und der Textilin-
dustrie Erwerbstitige frei, sodass geniigend Arbeitskrifte fiir das rasche Wirtschaftswachstum
zur Verfiigung standen. Vor allem Ende der 1960er Jahre zeigte sich, dass der Nachwuchs aus
der einheimischen Bevdlkerung nicht ausreichte, um den Personalbedarf der Wirtschaft zu de-
cken. 1970 gab es in Deutschland im Jahresdurchschnitt rund 150 000 Arbeitslose, aber 800 000
offene Stellen. Bis in die 1970er Jahre herrschte in Deutschland bei Arbeitslosenquoten von
unter 3% Arbeitskriftemangel. Eine Konsequenz daraus war die Aktivierung der so genannten
Arbeitsmarktreserven, indem verstirkt Frauen und auslédndische Arbeitskréfte angeworben wur-
den. 1955 kamen die ersten sogenannten Gastarbeiter nach Deutschland, die aufgrund zwi-
schenstaatlicher Abkommen offiziell angeworben wurden.

1974/75 erlebte die Bundesrepublik Deutschland die bis dahin grofte Rezession seit Ende des 2.
Weltkrieges. Es begann ein Strukturwandel von der Schwerindustrie als Schliisseltechnologie

industrieller Produktion zur Informationstechnologie einer aufkommenden Dienstleistungsge-
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sellschaft, wodurch die Arbeitslosigkeit auf ca. 5% stieg. 1982 standen 1,8 Millionen Arbeitslo-
se ca. 105 000 offenen Stellen gegeniiber (Oechsler 2004, S. 88; Stingl 1983, S. 55¢).

In den 1980er Jahren verbesserte sich die Arbeitsmarktsituation, zunéchst sehr langsam, gegen
Ende jedoch deutlich. In der zweiten Hélfte der achtziger Jahre ging der Abbau der Arbeitslo-
sigkeit mit einem deutlichen Beschiftigungsaufbau einher. Zwischen 1983 und 1990 nahm die
Zahl der Erwerbstéitigen um 3,2 Mio. zu. Die Beschiftigung erreichte 1990 ein um 3,5 Mio.
hoheres Niveau als zu Beginn der siebziger Jahre. Im Zeitraum 1970 bis 1990 war ein Zuwachs
des Arbeitskrifteangebots® infolge der hheren Erwerbsbeteiligung verheirateter Frauen und der
Zuwanderung von Ubersiedlern, Aussiedlern und Auslindern um iiber 6,6 Mio. Personen zu
verzeichnen, so dass trotz des Beschéftigungsanstiegs in Westdeutschland 1990 immer noch 1,9
Mio. Personen arbeitslos gemeldet waren bzw. einschlieBlich der Stillen Reserve’ 3,2 Mio. Ar-
beitspldtze fehlten. Der durch die Wiedervereinigung ausgeloste Boom Anfang der neunziger
Jahre driickte die Arbeitslosigkeit wieder auf einen Wert von gut 6 %. Seit der Jahrtausendwen-
de stieg die Gesamtarbeitslosenquote in Deutschland wieder. Seit 2005 sinkt — mit Ausnahme
eines Anstiegs im Jahr 2009 — die Zahl der Arbeitslosen. 2011 betrug die Erwerbslosenquote im
Jahresdurchschnitt erstmals unter 3 Millionen und lag noch bei 6,7% (HWWI 2011, S. 1; Wal-
wei et al. 2006, S. 4).

Seit den 1990 Jahren hat die Zahl der Erwerbspersonen in Deutschland weiter zugenommen.
2011 wurde mit 43,5 Mio Erwerbspersonen bei einer Erwerbsquote von 53,2% der Gesamtbe-
volkerung ein neuer Hochststand erreicht®. Damit ist gut die Hilfte der (in- und auslindischen)
Wohnbevdlkerung erwerbstitig oder sucht eine Erwerbsarbeit. Die andere Halfte der Bevolke-
rung zéhlt zu den Nichterwerbspersonen. Dies sind Kinder und Jugendliche, die noch vor der

Erwerbsphase stehen, sowie éltere Menschen, die ihre Erwerbstitigkeit beendet haben. In der

* Die Erwerbspersonen setzen aus den Erwerbstitigen und den Erwerbslosen/Arbeitslosen zusammen. Erwerbsper-
sonen sind in der Terminologie der amtlichen Statistik ,,alle Personen, die zwischen 15 und 64 Jahre alt sind und
ihren Wohnsitz im Bundesgebiet haben (Inldinderkonzept), die eine unmittelbar oder mittelbar auf Erwerb gerich-
tete Tétigkeit ausiiben oder suchen (Abhédngige, Selbststédndige, mithelfende Familienangehorige), unabhidngig
von der Bedeutung des Ertrags dieser Tétigkeit fiir ihren Lebensunterhalt und ohne Riicksicht auf die von ihnen
tatséchlich geleistete oder vertragsmafig zu leistende Arbeitszeit (Erwerbskonzept)“ (Oechsler 2006, S. 212;
Gablers Wirtschaftslexikon 2012, http:/wirtschaftslexikon.gabler.de)

5 Die sog. ,,Stille Reserve® sind Personen, die auf eine Registrierung als Arbeitslose verzichten, z. B. weil sie die
Arbeitssuche aufgegeben haben oder erst bei guter Arbeitsmarktlage die Suche beginnen wiirden (Oechsler 2006,
S.212).

6 Nach Freemans ,,Great Doubling®“-These (Freeman 2006, S. 1) hat sich auch das globale Arbeitsangebot seit etwa
dem Jahr 2000 stark vergroBert. Durch die Teilnahme Chinas, Indiens und der Linder der echemaligen Sowjetuni-
on an der Weltwirtschaft in den 1990er Jahren bildete sich eine kapitalistische marktwirtschaftliche ,,Single Eco-
nomic World* heraus. Das globale Arbeitskréfteangebot verdoppelte sich dadurch annahernd von ca. 1,46 Mrd.
auf 2,93 Mrd. In der Folge ist davon auszugehen, dass besonders die gering qualifizierten Arbeitskrifte von Ar-
beitslosigkeit oder Einkommensverlusten betroffen sind, wenn Arbeitsplitze in Niedriglohnldnder mit starkem
Bevolkerungswachstum verlagert werden (sog. Offshoring) (Berthold et al 2007, S. 11ff).
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Gruppe der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter zdhlen zu den Nichterwerbspersonen insbe-
sondere Hausfrauen und -ménner, die zwar Arbeit leisten, ndmlich gesellschaftlich notwendige
Haus- und Erziehungsarbeit (Reproduktionsarbeit), diese Arbeit aber unbezahlt erbringen. Die

folgende Abbildung zeigt die Entwicklung der letzten 20 Jahre.

Entwicklung von Erwerbstatigkeit und
Enverbslosigkeit
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Abb. 3: Erwerbspersonen, Erwerbstétigkeit und Erwerbslosigkeit in Deutschland 1992 —
2011 (Statistisches Bundesamt 2012)

Es wird prognostiziert, dass ab 2020 die Zahl der Erwerbspersonen stark zuriickgehen und im
Jahr 2030 noch etwa 42 Mio. betragen wird. Die langfristige Arbeitsmarktprojektion’ fiir Ge-
samtdeutschland bis 2020 geht davon aus, dass sich die Unterbeschiftigung langfristig sowohl
absolut als auch in Relation zum Arbeitskréfteangebot beinahe halbieren wird (Rump/Eilers
2011, S. 10). Diese Prognosen, die das generelle Angebot an Arbeitskréften als eine wichtige
externe Bedingung filir das Ausmaf} der Personalknappheit in den Unternehmen betreffen, sind
allerdings u. a. abhéngig von

e vom Zeitpunkt des Berufseintritts. Ein spéter Berufseintritt aufgrund langer Ausbil-

dungszeiten verringert insgesamt die Anzahl der Erwerbspersonen.
e vom Renteneintrittsalter. Wéhrend fiir die 2014 aus dem Erwerbsleben ausscheidenden

Jahrgéinge noch ein nahezu vollstédndiger Ersatz durch die nachriickenden jungen Arbeit-

7 Bei der Interpretation ist zu beachten, dass Langfristprojektionen unter Status-quo-Bedingungen die Zukunft nicht
unbedingt als eine wahrscheinliche und gleichsam unbeeinflussbare Entwicklung vorhersagen. Vielmehr sollen sie
bei politischen Entscheidungen einbezogen werden, damit moglichst frithzeitig bereits absehbare negative Entwick-
lungen vermieden werden (Rump/Eilers 2011, S. 10).
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nehmer und Arbeitnehmerinnen méglich sein wird, liegt diese Ersatzquote bereits fiir die
Renteneintrittsjahre 2015 — 2025 bei nur noch ca. 77 % und fiir die Jahre 2026 — 2036
bei ca. 55 %, vorausgesetzt die alteren Arbeitnehmer scheiden mit Erreichen des Renten-
eintrittsalters aus dem Erwerbsleben aus (Rump/Eilers 2011, S. 10).

e von der Erwerbsneigung. So ist beispielsweise die Frauenerwerbsquote aufgrund einer
besseren Ausbildung, in den letzten Jahren deutlich gestiegen (Bingel 2010, S. 29). Im
Jahr 2010 wiinschten sich rund 8,4 Millionen Menschen im Alter von 15 bis 74 Jahren
Arbeit oder mehr Arbeitsstunden. Im Vergleich zum Vorjahr sank ihre Zahl um 324 000
Personen (- 3,7 %). Trotz der giinstigen Entwicklung am Arbeitsmarkt bleibt somit wei-
terhin ein erhebliches Potenzial an Arbeitskraften ungenutzt (Statistisches Bundesamt
2012).

e von der Anzahl der Zuwanderer. Falls jahrlich 100.000 Personen nach Deutschland zu-
wandern, féllt das Erwerbspersonenpotenzial bis zum Jahr 2050 auf 33 Mio. Menschen,
wandern hingegen doppelt so viele Personen zu, kénnte das Erwerbspersonenpotenzial
bei 36 Mio. liegen (Rump/Eilers 2011, S. 10; Oechsler 2006, S. 211ff).

Das Arbeitskrifteangebot insgesamt zeigt sich damit als flexible Grofe, die nur schwer zu prog-
nostizieren ist. Ahnlich schwierig ist es, die generelle Nachfrage der Unternchmen nach Ar-
beitskréften zu bestimmen. Die Nachfrage der Unternehmen héngt dabei stark von der Entwick-
lung des Wirtschaftswachstums ab, so dass eine Prognose mit groen Unsicherheiten behaftet
ist (Walwei et al. 2006, S. 6ff). Ob aus einem zukiinftig sinkenden Arbeitskréfteangebot ein
genereller Arbeitskriftemangel® entsteht, hingt von der Entwicklung der Arbeitsnachfrage ab.
Solange in Deutschland keine Vollbeschiftigung herrscht, kann man nicht von einem Arbeits-
kréaftemangel sprechen. Betrachtet man nicht den Gesamtarbeitsmarkt, sondern Teilarbeitsméark-
te nach formalen Qualifikationen, ergibt sich ein differenzierteres Bild (siche 2.3.2).

Neben der Arbeitslosenquote ist ein Indikator fiir Personalknappheit die durchschnittliche Dauer
vom Beginn der Personalsuche eines Unternehmens bis zur Entscheidung fiir einen neuen Mit-
arbeiter, die als Engpassanalyse von der Bundesagentur fiir Arbeit erstellt wird. So lag 2006 die
durchschnittliche Besetzungszeit bei 49 Tagen, im Januar 2012 aber schon bei 68 Tagen iiber
alle Berufsbereiche. Sie unterscheidet sich aber stark je nach Branche und Beruf’ (Bundesminis-

terium fiir Arbeit und Soziales 11/2007, S. 3; Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Eng-

8 Arbeitskraftemangel: Die Zahl der benétigten Arbeitskréfte tibersteigt dauerhaft die Zahl der verfiigbaren Ar-
beitskrifte (Dietz 2011, S. 5)

% Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung nimmt u. a. die Dauer der Personalsuche vom Beginn der
Suche bis zur Entscheidung fiir einen Bewerber als Indikator fiir Knappheit auf dem Arbeitsmarkt. Eine starke
Erhohung der Stellenbesetzungszeit kann ein Indikator fiir Arbeitskréftemangel sein.
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