Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung A .
Die Forschungseinrichtung der

Bundesagentur fiir Arbeit - .

|JAB-Forschungsbericht 7/2009

Aktuelle Ergebnisse aus der Projektarbeit des Instituts flir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

Erscheinungsformen und Ausmal
ungedeckter Arbeitskraftenachfrage
in der Verlaufsperspektive

Susanne Noll
Markus Heckmann
Martina Rebien



Erscheinungsformen und Ausmalf}
ungedeckter Arbeitskraftenachfrage
in der Verlaufsperspektive

Susanne Noll (Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg)
Markus Heckmann (IAB)
Martina Rebien (IAB)

Mit der Publikation von Forschungsberichten will das IAB der Fachoéffentlichkeit Einblick in
seine laufenden Arbeiten geben. Die Berichte sollen aber auch den Forscherinnen und For-
schern einen unkomplizierten und raschen Zugang zum Markt verschaffen. Vor allem lange-
re Zwischen- aber auch Endberichte aus der empirischen Projektarbeit bilden die Basis der
Reihe.

By publishing the Forschungsberichte (Research Reports) IAB intends to give professional
circles insights into its current work. At the same time the reports are aimed at providing
researchers with quick and uncomplicated access to the market.

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 2



Inhaltsverzeichnis

ZUSAMMENTASSUNG ...ttt et e e e e e e s e e e e e e e e e e e r e e e e e e e e e e aaans 5
A S Gt 6
T HINfUhrung ... 7
2 Theoretische Verlaufstypologie bei Stellenbesetzungen...........cccccoeeiiiiiiiiiiennnn. 8
3 Hypothesen und arbeitsmarktpolitische Implikationen..............cccccciiiiiinnnnes 11
3.1 Verlaufstyp Eins: Einstellungen ohne Vakanz..............coccoiiiiiiiiiiiiiiiieeeen 12
3.2 Verlaufstyp Zwei: Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit.......................... 13
3.3 Verlaufstyp Drei: Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche........... 14
3.4 Stopptyp: Erfolglose Einstellungsvorhaben.............ccccvvviiiiiiiiiiiiiiniiiiiiiiininnns 15
3.5 Arbeitsmarktdiagnostische und -politische Implikationen...............cccccccvvvniiniee 17
4 DatenbasiS......cccooeiiiiii e 20
5 Empirische Befunde zu erfolgreichen Einstellungen ...........ccccccvivviiiiiininninnnnnn. 21
5.1 Erfolgreiche Verlaufstypen Eins bis Drei im Beobachtungszeitraum ................ 21
5.2 Deskriptive Analysen der erfolgreichen Verlaufstypen Eins bis Drei................. 24
5.2.1 Verlaufstyp Eins: Einstellungen ohne Vakanz ..............cccooooiiiiiiiiiniinnn. 26
5.2.2 Verlaufstyp Zwei: Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit ....................... 28
5.2.3 Verlaufstyp Drei: Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche ........ 28
6 Empirische Befunde zu erfolglosen Einstellungsvorhaben.................ccccvvvvnnnnee. 30
6.1 Erfolglose Einstellungsvorhaben im Beobachtungszeitraum .................cc..uee.e. 30
6.2 Deskriptive Analysen der erfolglosen Einstellungsvorhaben.................ccceee. 33
6.2.1 Suchdauern bei Suchabbrichen............cccuviii e 33
6.2.2 Merkmale der Betriebe und der Stellen bei Suchabbrichen........................... 35
6.2.3 Grinde flur SUChabbriche. ... 37
6.2.4 Strategien zur Kompensation von Suchabbriichen..............cccccoooiiiiiiiiiiinnnes 39
7 Zusammenfassung der Ergebnisse. ... 40
I = = | SRR 43
N 3 0 = T 46
Anhang 1 Berechnung der Suchdauern und erste Korrekturen .............ccccccceeeinns 46
Anhang 2 Zuordnung zu den erfolgreichen Verlaufstypen ...........cccoccoiiiiieiinnnns 48
Anhang 3 Analyse der gelungenen Typzuordnung .........ccoeuviiiiiiieeeeeeeiiiiiie e eeeeeenenns 50
Anhang 4 Die Suchdauern und daran abschlieend vollzogene Korrekturen.......... 52
Anhang 5 Die Suchdauern nach Verlaufstyp im Beobachtungszeitraum................. 53
Anhang 6 Die erfolgreichen Verlaufstypen im Beobachtungszeitraum nach

REGION .. 57
Anhang 7 Weitere verwendete Variablen und ihre Auspragungen .................ceeeee. 60

Anhang 9 Berechnung der Suchdauern bei erfolglosen Einstellungsvorhaben
und daran vollzogene KorreKturen ... 63

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 3



Anhang 10 Die Suchdauern erfolgloser Einstellungsvorhaben im Beobach-
tUNGSZEIIAUM .. ..o 65

Anhang 11 Grinde fiir das Scheitern der Suche im Beobachtungszeitraum
[ F=Ted o TN (=Y [T o TSRS 68

Anhang 12 Kompensationsstrategien im Beobachtungszeitraum nach Region....... 69

Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1 Komponenten der Gesamtheit aller geplanten Stellenbesetzungs-

(L0 L .= 1 0= o 1S 7
Abbildung 2 Theoretische Herleitung der Verlaufstypen ............cccooeooe 10
Abbildung 3 Erfolgreiche Verlaufstypen im Beobachtungszeitraum............................ 23
Abbildung 4 Erfolgreiche Verlaufstypen im Konjunkturverlauf...............ccccccoooiiiinnnen. 24
Abbildung 5 Normierte Suchdauern bei erfolgreichen Verlaufstypen im Beobach-

EUNGSZEIITAUM ... 26
Abbildung 6 Suchabbruchquote und Nichtbesetzungsquote im Beobach-

EUNGSZEIIAUM ... e 31
Abbildung 7 Suchabbruchquote im Konjunkturverlauf.....................cooo. 32
Abbildung 8 Suchdauern erfolgloser Suchfalle im Beobachtungszeitraum................. 34

Abbildung 9 Grunde des Scheiterns der Personalsuche im Beobachtungszeitraum .. 37
Abbildung 10 Kompensationsstrategien flir Suchabbriiche im Beobachtungs-

4= =0 | 0 PP PPPPPPRPPPPPPPRPPPN: 39
Tabellenverzeichnis
Tabelle 1 Erfolgreiche Verlaufstypen im Durchschnitt tGber die Zeit.............ccvvvvvvennnes 22
Tabelle 2 Kreuztabellenanalyse der erfolgreichen Verlaufstypen............ccccccvvvivviinnnn, 25
Tabelle 3 Deskriptiver Vergleich: Erfolglose vs. erfolgreiche Félle ................cccccccoee. 36

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 4



Zusammenfassung

Stellenbesetzungsprozesse am Arbeitsmarkt kdnnen vollig unterschiedlich verlaufen
und sich als mehr oder weniger zeitintensiv herausstellen. Oft verstreichen geplante
Einstellungstermine, ohne dass die betreffende Stelle besetzt ist. Stellen werden
dann verzdgert besetzt, manchmal wird die Suche nach einem geeigneten Kandida-
ten auch abgebrochen. Unbesetzte Stellen verkdrpern ungedeckte Arbeitskrafte-
nachfrage und damit letztlich verschwendetes Mehrbeschaftigungspotenzial.

Dieser Beitrag analysiert Erscheinungsformen und Ausmal ungedeckter Arbeits-
kraftenachfrage in der Verlaufsperspektive: Stellenbesetzungsvorhaben werden zu-
nachst mit einer trennscharfen Verlaufstypologie unterschieden. Die entwickelten
Verlaufstypen werden anschliefiend auf bivariate Zusammenhange mit Merkmalen
der zu besetzenden Stelle, des Betriebs und der letztlich eingestellten Person hin
ausgewertet. Dabei werden Daten aus den jahrlichen IAB-Erhebungen des gesamt-
wirtschaftlichen Stellenangebots fur den deutschen Stellenmarkt von 2000 bis 2007
verwendet.

Es wird gezeigt, dass unter den letztlich erfolgreichen Einstellungen 55 bis 60 %
plangemald verlaufen. Insofern funktioniert ein Grolteil der Stellenbesetzungen oh-
ne Friktionen. Bei den verbleibenden 40 bis 45 % verstreichen Einstellungstermine,
ohne dass die betreffende Stelle besetzt ist. In rund 20 % der Falle geschieht dies,
weil auf einen bereits gefundenen Kandidaten gewartet wird, in 20 bis 25 % der Fal-
le, weil noch nach einem geeigneten Bewerber gesucht werden muss. Insbesonde-
re in den letzteren Fallen wird Uberdurchschnittlich haufig die Arbeitsagentur in die
Stellensuche eingeschaltet. Von einem Suchabbruch waren wahrend der letzten
Jahre etwa 6 bis 12 % der Personal suchenden Betriebe betroffen.

Stellenbesetzungsprobleme — ob in Form von verzdgerten Einstellungen oder von
Suchabbriichen — treten offenbar vor allem im Zusammenhang mit héheren qualifi-
katorischen Anforderungen an die Bewerber auf. Das kann einerseits ein Zeichen
fur tatsachlichen Fachkraftemangel sein, andererseits geben die Daten auch Hin-
weise auf Uberhdhte betriebliche Anspriche. Bei Besetzungsschwierigkeiten greifen
Betriebe unter anderem Uberdurchschnittlich haufig auf Lohnzugestandnisse zurtick.
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Abstract

Personnel recruitment processes run very differently and turn out to be more ore
less time-consuming and problematical. A planned hiring date can pass by with a
job being unfilled. The consequence may be a delayed entrance; sometimes the
search for appropriate staff is cancelled without a successful hiring. Therefore, un-
filled jobs represent unmet labour demand and underachieved employment poten-
tial.

In this paper we explore different types of unmet labour demand. We differentiate
four process types of intended hiring processes. They are analysed on the basis of
bivariate correlations with characteristics of the jobs going to be filled, the searching
firms and the hired persons. We use data of the annual Job Vacancy Survey of the
IAB (Institute for Employment Research) for the German job market from 2000 to
2007.

We can show, that about 55 to 60 % of the hiring cases run in due time. Insofar hir-
ing processes are predominantly running without frictions. On the other hand 40 to
45 % of planned hiring dates pass by. Among these, in about 20 % of the cases
firms are waiting for an already found candidate to fill the position. In about 20 to
25 % of the cases firms are still searching for staff. Particularly in the last-mentioned
cases firms involve the public employment service. During the last years about 6 to
12 % of searching firms had to cancel the search without a successful hiring.

Personnel recruitment problems — i.e. delayed entrances or cancelled personnel
search — are often arising with higher qualification requirements. On the one hand
this indicates perhaps higher skilled shortages; on the other hand this may indicate
exaggerated requirements. In case of hiring delays firms often make wage conces-
sions.
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1 Hinfihrung

Laut Bundesagentur fir Arbeit (BA) gab es im Jahresdurchschnitt 2008 in Deutsch-
land rund 3,3 Millionen Arbeitslose (BA 2009, 69). Zugleich berichtet das Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) von etwa 850 Tausend sofort zu beset-
zenden Stellen im vierten Quartal 2008 (Heckmann, Kettner, und Rebien 2009: 2).
Unbesetzte Stellen verkorpern ungedeckte Arbeitskraftenachfrage und damit letzt-
lich verschwendetes Mehrbeschaftigungspotenzial. Der Beschaftigungsstand hatte
hoher sein kénnen, wenn die Stellen nach betrieblichem Zeitplan besetzt waren o-
der worden waren. Die Bestandszahlen offener Stellen sind allerdings nur ,Moment-
aufnahmen® von fortwahrend beginnenden, laufenden und wieder endenden Stel-
lenbesetzungsprozessen (Magvas und Spitznagel 2002: 253). Der Marktausgleich
vollzieht sich im Austausch von Angebots- und Nachfragestromen. Insofern sind aus
Sicht der Arbeitsnachfrage Stellenbesetzungsvorgange von zentraler Bedeutung.
Sie werden in diesem Beitrag nach der Art ihrer Verlaufe unterschieden, um Er-
scheinungsformen und Ausmal ungedeckter Arbeitskraftenachfrage zu analysieren
(vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1
Komponenten der Gesamtheit aller geplanten Stellenbesetzungsvorhaben

Geplante Stellenbesetzungsvorhaben

Intern geplante Extern geplante Einstellungsvorhaben

Umsetzungen
Ohne Suche Mit Suche
= Recalls = Externe Personalsuchprozesse
; I
UEn:f;gt]zrﬁfg:n : Erfolgreiche Einstellungen
Erfolglose
Einstellungen mit Vakanz E'\'/’g:ﬁg‘;:gs'
Einstellungen - - - ;
ohne Vakanz Einstellungen mit Einstellungen mit
Wartevakanz Suchvakanz

Quelle: Eigene Darstellung.

Zunachst sind in der Gesamtheit aller in einer Zeitperiode geplanten Stellenbeset-
zungsvorhaben neben extern auch intern geplante Besetzungen enthalten, die in
der Regel durch betriebsinterne Umsetzungen realisiert werden. Von diesen wird im
Folgenden abgesehen.” Der Fokus liegt auf extern geplanten Stellenbesetzungs-
vorhaben. In deren Gesamtheit sind neben suchbegleiteten Verldufen solche ohne
Suche enthalten, bei denen die einzustellende Person zuvor bereits feststeht. Sie
werden auch als ,Recalls* bezeichnet. Hierunter fallen beispielsweise Rickrufe von

Das Schema enthalt keine erfolglosen internen Umsetzungen, da anzunehmen ist, dass
betroffene Betriebe dann extern nach Personal suchen. Da hier Umsetzungen berhaupt
ausgeschlossen werden, ist die Unterscheidung zwischen ,mit Suche“ und ,ohne Suche*
ebenfalls verzichtbar.
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Saisonkraften in der Gastronomie oder Landwirtschaft. Sie werden haufig mittels
Kurzzeitjobs flr Arbeitskrafte aus einem vorhandenen Stamm von Aushilfskraften
realisiert. Auch hiervon wird im Folgenden abgesehen.? In diesem Beitrag stehen
externe Personalsuchprozesse und ihre Erscheinungsformen im Mittelpunkt.

Man kann erfolgreich abgeschlossene Einstellungen von erfolglosen Einstellungs-
vorhaben unterscheiden. Unter den erstgenannten Einstellungen sind wiederum
Suchverlaufe zu differenzieren, bei denen die Stellenbesetzung zum geplanten Ter-
min klappt, gegeniber solchen Suchverlaufen, bei denen der betrieblich geplante
Stellenbesetzungstermin verstreicht, ohne dass die Stelle besetzt ist. Letzteres wird
in diesem Beitrag als Einstellung mit ,Vakanz* bezeichnet.® Hierunter sind zwei Ver-
laufsvarianten zu unterscheiden. Bei einer Wartevakanz wartet der Betrieb lediglich
auf einen bereits gefundenen, aber nicht sofort verfligbaren Kandidaten. Demge-
genluber wird bei einer Suchvakanz Uber den betrieblich geplanten Stellenbeset-
zungstermin hinaus nach einem geeigneten Bewerber gesucht.

Der nachfolgende Abschnitt 2 stellt ein konsistentes Begriffssystem zur Stellenbe-
setzungsanalyse vor und prazisiert die eingangs grob umrissenen maoglichen Such-
verlaufe mit einer trennscharfen Verlaufstypologie. Hierzu entwickelt Abschnitt 3
Hypothesen, unter anderem beziiglich der jeweiligen Suchbetriebe und der zu be-
setzenden Stellen. In Abschnitt 5 und 6 wird die theoretisch entwickelte Verlaufsty-
pologie empirisch mit Daten aus den jahrlichen Erhebungen zum gesamtwirtschaft-
lichen Stellenangebot des IAB fiir den deutschen Stellenmarkt von 2000 bis 2007
aufgeflllt und die zuvor entwickelten Hypothesen geprtft. Abschnitt 7 diskutiert die
empirischen Ergebnisse zusammenfassend.

2 Theoretische Verlaufstypologie bei Stellenbesetzungen

Stellenbesetzungsprozesse kénnen vollig unterschiedlich verlaufen und sich als
mehr oder weniger zeitintensiv herausstellen. Vorbedingung fiir den Beginn der Per-
sonalsuche ist die Entscheidung, dass entweder eine bereits existierende, frei wer-
dende Stelle neu besetzt oder dass eine Stelle neu geschaffen werden und besetzt
werden soll. Der gesamte Suchprozess kann bei erfolgreichen Einstellungen an-

2 Fir den deutschen Arbeitsmarkt haben erstmals Mavromaras und Rudolph (1995) das

Phanomen der ,Recalls” untersucht und fir die 1970er bis 1990er Jahre quantifiziert. Ei-
ne jungere Publikation von Liebig und Hense (2007) behandelt sie insbesondere in ihrer
Eigenschaft als betriebliches Flexibilisierungsinstrument.

Diese Definition der Vakanz unterscheidet sich teils von anderen in der arbeitsmarktdko-
nomischen Literatur. Bei Burdett und Cunningham (1998: 447) umfassen Vakanzen z. B.
explizit alle offenen Stellen, auch spater zu besetzende, bei denen zum Betrachtungs-
zeitpunkt der geplante Besetzungstermin per Definition noch gar nicht verstrichen ist. Bei
Christensen (2001: 506) werden Vakanzen mit den offenen Stellen gleichgesetzt, die bei
der BA gemeldet sind, obwohl erfahrungsgemafl® immer nur ein Bruchteil der offenen
Stellen, 30 bis 50 % (im Beobachtungszeitraum schwankend und regional unterschied-
lich), der Arbeitsverwaltung gemeldet werden (vgl. einschlagige Publikationen zur IAB-
Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots, z. B. Kettner und Spitznagel
2008: 3 sowie infas 2007: 98). Einen knappen Uberblick (iber gebrauchliche Vakanzdefi-
nitionen bietet Farm (2009: 19-24).
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hand von vier zentralen Ereigniszeitpunkten unterteilt werden: Suchbeginn, geplan-
ter Eintritt, Einigung mit einem Kandidaten und tatsachlicher Eintritt. Bei erfolglosen
Einstellungsvorhaben sind drei zentrale Ereigniszeitpunkte gegeben: Suchbeginn,
geplanter Eintritt und schlieRlich Suchabbruch. Zwischen diesen Zeitpunkten liegen
verschiedene Statusphasen. Ublicherweise liegt der Suchbeginn mit einem gewis-
sen Zeitvorlauf vor dem geplanten Eintrittstermin.* Die Zeitspanne dazwischen wird
nachfolgend als ,geplante Suchdauer“® bezeichnet. Je nach Konstellation der ande-
ren Ereigniszeitpunkte, Einigung und tatsachlichem Eintritt oder Suchabbruch, er-
geben sich vier unterschiedliche Verlaufstypen: drei bei erfolgreichen Stellenbeset-
zungen und ein weiterer bei erfolglosen Einstellungsvorhaben (vgl. Abbildung 2).

Verlaufstyp Eins: Einstellungen ohne Vakanz

Beim ersten Verlaufstyp erfolgt die Einigung mit einem Kandidaten rechtzeitig vor
dem geplanten Eintritt. AulRerdem ftritt der Kandidat rechtzeitig zum geplanten Ter-
min ein. Der gesamte Prozess vom Suchbeginn bis zum tatsachlichen Eintritt, also
die ,Suchdauer im weiteren Sinne®, besteht aus der Zeitspanne zwischen Suchbe-
ginn und Einigung — nachfolgend ,tatsachliche Suchdauer genannt — und der an-
schlielenden Zeitspanne zwischen Einigung und tatsachlichem Eintritt, nachfolgend
,Besetzungsdauer* genannt.® Die Besetzungsdauer ist beispielsweise darauf zu-
rickzufiihren, dass der ausgewahlte Bewerber den betrieblich geplanten Eintritts-
termin abwarten muss, etwa weil der Arbeitsplatz noch besetzt ist. Bei dieser Fall-
konstellation entsprechen sich die geplante Suchdauer und diejenige im weiteren
Sinne. Zu einer Vakanz, also dazu, dass eine Stelle, die nach betrieblicher Planung
bereits besetzt sein sollte, noch nicht besetzt ist, kommt es beim ersten Verlaufstyp
Uberhaupt nicht. Die ,Vakanzdauer® ist bei diesem Verlaufstyp folglich Null. Einstel-
lungen dieses Typs sind vergleichsweise am unproblematischsten und werden ge-
mal ihrer Haupteigenschaft nachfolgend als ,Einstellungen ohne Vakanz* bezeich-
net.

4 Denkbar und in der Realitat auch anzutreffen sind dariiber hinaus Suchfalle, in denen der

Betrieb die Stelle bereits ab dem Suchbeginn besetzt haben mdchte. Der Suchbeginn
fallt also zeitlich mit dem geplanten Eintrittstermin zusammen. Dies ware z. B. bei Er-
satzbedarf fur Uberraschend ausgefallene Mitarbeiter der Fall. Berticksichtigte man diese
Konstellation gesondert, kdme in diesem Schema an spaterer Stelle noch ein Verlaufstyp
,Erfolgreiche Einstellungen ohne Suchvorlauf‘ hinzu, der allerdings zahlenmaRig fir tiefe-
re Analysen zu schwach besetzt ware (vgl. Anhang 2) und nachfolgend nicht gesondert
diskutiert wird.

Bisherige 1AB-Publikationen weisen den Suchabschnitt der geplanten Suchdauer in den
Berichten zu den Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots in der Regel
nicht getrennt aus.

In bisherigen einschlagigen IAB-Publikationen (vgl. z. B. Kettner und Spitznagel 2008: 7;
Magvas und Spitznagel 2002: 255) wird der Suchabschnitt vom Suchbeginn bis zur Eini-
gung als ,Suchzeit in engerem Sinne“ bezeichnet. Hier ist die Bezeichnung ,tatsachliche
Suchdauer® zweckmaRiger, da aussagekraftiger.
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Abbildung 2
Theoretische Herleitung der Verlaufstypen

| Typ 1: Erfolgreiche Einstellungen ohne Vakanz |

Suchbeginn Geplanter Eintritt =

Tatsachlicher Eintritt

Tatsachliche Suchdauer Besetzungsdauer
Vakanzdauer = 0
Geplante Suchdauer = Suchbegl. Vakanzdauer = 0
Suchdauer i.w.S. Wartebegl. Vakanzdauer = 0

| Typ 2: Erfolgreiche Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit

Suchbeginn Geplanter Eintritt \m
(Wartebegleitete)

Tatsachliche Suchdauer Vakanzdauer

Geplante Suchdauer

Besetzungsdauer

I Suchbegl.

< Suchdauer i.w.S. > Vakanzdauer = 0

| Typ 3: Erfolgreiche Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche
Wartebegl. Vakanzdauer = J

Suchbeginn Geplanter Eintritt
Besetzungsdauer

Geplante Suchdauer Suchbegleitete Vakanzdauer

Tatsachliche Suchdauer

Vakanzdauer

< Suchdauer i.w.S. >

| Stopptyp: Erfolglose, abgebrochene Einstellungsvorhaben

Suchbeginn Geplanter Eintritt

Geplante Suchd (Suchbegleitete)
cpane S Vakanzdauer

< Tatsachliche Suchdauer bzw. Suchdaueri. w. S.

Quelle: Eigene Darstellung nach Scherl 2004: 11.

Verlaufstyp Zwei: Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit

Beim zweiten Verlaufstyp erfolgt die Einigung mit einem Kandidaten zwar rechtzeitig
vor dem geplanten Eintritt, doch der Kandidat tritt nicht rechtzeitig zum geplanten
Termin sondern erst danach ein. An die geplante Suchdauer schlief3t sich also nach
dem geplanten Eintritt eine Vakanzdauer an. Da jedoch bereits eine Einigung mit
einem Bewerber erfolgte, ist die entstehende Vakanzdauer nicht mehr suchbegleitet
und wird deshalb im Weiteren ,wartebegleitete Vakanzdauer® genannt. Sie kann
zustande kommen, wenn ausgewahlte Bewerber noch anderweitig beschaftigt sind
und Kindigungsfristen einzuhalten haben. Der Betrieb nimmt flr seinen nicht sofort
verfugbaren Wunschkandidaten eine Wartezeit in Kauf.

Die gesamte Suchdauer im weiteren Sinne ergibt sich bei dieser Fallkonstellation
wiederum sowohl als Summe aus tatsachlicher Such- und Besetzungsdauer, gleich-
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wohl aber auch als Summe aus geplanter Such- und Vakanzdauer. Einstellungen
dieses Typs werden nachfolgend als ,Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit*
bezeichnet.

Verlaufstyp Drei: Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche

Der dritte Verlaufstyp ist unter den letztlich erfolgreichen Einstellungen vergleichs-
weise am problematischsten. Der geplante Eintrittstermin verstreicht, ohne dass ein
geeigneter Kandidat gefunden ist. Die Einigung erfolgt verspatet. Hieraus ergibt sich
notwendigerweise eine Vakanzdauer: die betroffene Stelle ist noch nicht besetzt,
obwohl sie bereits besetzt sein sollte. Zunachst wird die Suche fortgesetzt, weswe-
gen man in der ersten Phase von einer ,suchbegleiteten Vakanzdauer® sprechen
kann. Sobald mit einem geeigneten Kandidaten eine Einigung erzielt ist, entsteht in
der zweiten Phase wohl haufig eine mehr oder minder lange Wartezeit, also wie
beim vorangegangenen Typen Zwei wieder eine Zeitspanne der wartebegleiteten
Vakanz, bis der gewahlte Bewerber dann tatsachlich eintritt.

Wieder ergibt sich die gesamte Suchdauer im weiteren Sinne als Summe aus tat-
sachlicher Such- und Besetzungsdauer, wobei bei dieser Fallkonstellation die Be-
setzungsdauer der wartebegleiteten Vakanzdauer entspricht. Ebenso ist die gesam-
te Suchdauer im weiteren Sinne wieder die Summe aus geplanter Suchdauer und
Vakanzdauer. Letztere besteht hier aus einem suchbegleiteten und einem wartebe-
gleiteten Abschnitt. Einstellungen dieses Typs werden nachfolgend gemaR ihrer
problematischen Haupteigenschaft als ,Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetz-
ter Suche® bezeichnet.

Stopptyp: Erfolglose Einstellungsvorhaben bzw. Suchabbriiche

Bei Suchabbriichen tritt an die Stelle der Einigung mit nachfolgendem Eintritt nach
vergeblicher Suche der Suchabbruch. Als Statusphasen kénnen nur die geplante
und die tatsachliche Suchdauer sowie die Vakanzdauer bis zum Suchabbruch un-
terschieden werden. Letztere ist dabei immer auch suchbegleitet, aber definitions-
gemal erfolglos. Die tatsachliche Suchdauer ist zugleich die Suchdauer im weiteren
Sinne und ergibt sich hier wieder als Summe aus geplanter Suchdauer und Vakanz-
dauer.

3 Hypothesen und arbeitsmarktpolitische Implikationen

Es ist anzunehmen, dass die unterschiedlich stark ausgepragten Stellenbeset-
zungsschwierigkeiten der verschiedenen Verlaufstypen auf unterschiedlichen Prob-
lemlagen beruhen. Es werden nun ex ante Hypothesen vorgestellt, welche betriebli-
che Eigenschaften, welche Stellenmerkmale und welche Kandidateneigenschaften
vermutlich gehauft bei den vier Typen auftreten. Hieraus werden dann einige ar-
beitsmarktpolitische Implikationen abgeleitet.

Zuvor wird auf ein methodisches Problem hingewiesen. Das vorgeschlagene Typi-
sierungsverfahren beruht ausschliellich auf Ereigniszeitpunkten. Somit besteht die
Méglichkeit, jede erfolgreiche Einstellung und jedes erfolglose Einstellungsvorhaben
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exakt einem einzelnen Verlaufstyp — also véllig disjunkt — zuzuordnen. Dieses Vor-
gehen vermittelt zunachst den Anschein hoher Genauigkeit und Trennschéarfe. Die
hier verwendeten Ereigniszeitpunkte und daraus abgeleiteten Programmierbedin-
gungen (vgl. Anhang 1) sind allerdings Setzungen. Manche Falle kénnten von ihrem
Suchverlauf her durchaus auch einem anderen Typ zugeordnet werden. Beispiels-
weise ahneln manche Falle vom zweiten Verlaufstyp mit sehr kurzen wartebeding-
ten Vakanzdauern dem unproblematischen ersten Verlaufstyp mit pinktlicher Stel-
lenbesetzung. Umgekehrt ,entgehen® manche Falle vom ersten Verlaufstyp mit sehr
spatem Einigungszeitpunkt wohl nur knapp einer Warte- oder sogar einer Suchva-
kanz. Im Gegenzug weisen sicherlich etliche Falle vom dritten Verlaufstyp so kurze
Suchvakanzen auf, dass sie Wartevakanzen vom zweiten Verlaufstyp ahneln. Und
es gibt wohl nicht nur innerhalb der Gruppe der erfolgreichen Stellenbesetzungen
ahnliche Suchverlaufe. Es ist anzunehmen, dass viele erfolglose Einstellungsvorha-
ben zunachst dhnlich wie Félle des dritten Typs verlaufen. Doch im Unterschied
hierzu wird die Suche irgendwann abgebrochen, wenn der Betrieb die Hoffnung
aufgibt, noch einen geeigneten Kandidaten zu finden. Insgesamt treten wonhl inner-
halb von Verlaufstypen deutliche Unterschiede in Bezug auf Betriebs-, Stellen- und
Kandidateneigenschaften auf. Andererseits ergeben sich zwischen verschiedenen
Verlaufstypen wohl manche Ahnlichkeiten.

Nachfolgend werden Hypothesen zu Zusammenhangen der Verlaufstypologie bei-
spielsweise mit Stellenmerkmalen entwickelt und danach kreuztabellarisch’ unter-
sucht. Somit wird die Typologie (ber reine Zuordnungs- und Zahlzwecke hinaus zu
diagnostischen Zwecken verwendet, etwa um stellenbedingte Ursachen fur Beset-
zungsprobleme aufzuspiren. Messbare deskriptive Zusammenhange setzen aller-
dings ausreichend homogene Typen voraus. Aufgrund des beschriebenen methodi-
schen Problems wird zu prifen sein, ob die Typologie hiermit Giberfordert ist, und ob
bedeutsame typrelevante Unterschiede zu finden sind.

3.1 Verlaufstyp Eins: Einstellungen ohne Vakanz

-Einstellungen ohne Vakanz* nach dem ersten Verlaufstyp stellen den am haufigs-
ten erwarteten Fall dar. Der Anteil dieser reibungslosen Matchingprozesse an allen
Stellenbesetzungsvorhaben signalisiert, wie gut der Marktausgleich am Arbeits-
markt funktioniert. Eventuell wird hier deutlich Uberdurchschnittlich frih mit der Su-
che begonnen.

In Bezug auf Eigenschaften der zu besetzenden Stellen wird vermutet, dass sie ten-
denziell geringe Anforderungen an die Kandidaten stellen und seltener eine hohe
Qualifikation, Erfahrung oder spezielle Kenntnisse erfordern. Eventuell finden sich
hier haufiger Anlerntatigkeiten oder Helferstellen, die einfacher zu besetzen sind.
Denkbar ist, dass es sich 6fter um befristet ausgeschriebene Stellen handelt. Ein

" Die Autoren planen daneben auch multivariate Analysen der Verlaufstypologie. Die hier

vorgestellten deskriptiven Analysen stellen somit zunachst explorative Voruntersuchun-
gen des Untersuchungsgegenstands dar.
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Grund liegt darin, dass bei einer befristeten Stelle das Besetzungsrisiko des Unter-
nehmens verringert ist. Wird ein Kandidat gewahlt, der sich spater als ungeeignet
herausstellt, kann das Unternehmen das Beschaftigungsverhaltnis mit Vertragsab-
lauf enden lassen. Schon dies kdnnte einer weniger zaghaften Einstellungsweise
zutraglich sein. Uberdies sind Betriebe bei einer befristeten Stelle wohl nicht so
wahlerisch, da eine Vakanz bei einer befristeten Einstellung zu einer Verringerung
der Such- und Vakanzkosten® kompensierenden Beschéftigungsdauer fiihrt.

In Bezug auf die eingestellten Bewerber ist festzustellen, dass sie offenbar zum be-
trieblich geplanten Einstellungstermin sofort verfiigbar sind. Insofern kénnte es sich
gehauft um zuvor arbeitslose Bewerber oder solche aus der stillen Reserve han-
deln. Hinsichtlich des Suchverlaufs kénnten sich Hinweise auf arbeitgeberseitige
Bereitschaft zu Zugestandnissen finden: Moglicherweise sind Arbeitgeber fir die
plnktliche Besetzung des ersten Verlaufstyps haufiger zu Lohnkonzessionen bereit.

In Bezug auf Eigenschaften der Betriebe wird vermutet, dass es sich um grof3ere
Betriebe mit eigenen Personalverwaltungen handelt, die tber professionelle, stan-
dardisierte und rasche Einstellungsverfahren verfligen. Manches spricht aber auch
dafur, dass es sich hier um kleinere Betriebe handelt. Sie verfiigen oft Uber sehr
tragfahige, verlassliche und schnelle Kontakte (Klinger und Rebien 2009) und stel-
len in der Regel wohl rascher, weil unburokratischer, ein. Sie kdnnen sich zudem
mit ihrer kleinen Belegschaft keine langen Suchvakanzen leisten. Zum einen sind
weniger Kapazitaten zum Umverteilen der Arbeitslast verfigbar, zum anderen fallen
Vakanzkosten starker ins Gewicht als bei Grol3betrieben. Es kbénnte sich also bei
Verlaufstyp Eins ,Einstellungen ohne Vakanz* einerseits um gréf3ere oder anderer-
seits um kleine Betriebe handeln. Fir beides gibt es plausible Argumente.

3.2 Verlaufstyp Zwei: Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit

Es ist anzunehmen, dass der zweite Verlaufstyp ,Einstellungen mit Vakanz wegen
Wartezeit* nach Fallen des ersten Verlaufstyps am zweithaufigsten vorkommt.

Definitionsgemal kommt es hier zu Wartevakanzen, obwohl ein geeigneter Kandi-
dat innerhalb der geplanten Suchzeit gefunden wird. Solche Verzégerungen treten
wahrscheinlich haufiger auf, wenn Bewerber eingestellt werden, die noch anderwei-
tig beschaftigt sind und z. B. wegen einzuhaltender Kiindigungsfristen erst spater
zur Verfugung stehen. Falls es grundsatzlich geeignete, arbeitslose und damit theo-
retisch sofort verfigbare Bewerber gegeben hatte, sind die dennoch auftretenden
Vakanzzeiten darauf zurickzufiihren, dass die Betriebe Wartezeiten bewusst in
Kauf nehmen. Sie ziehen die erst spater verfugbaren, in ihren Augen offenbar ge-
eigneteren, Kandidaten den sofort verfigbaren vor.

Vakanzkosten sind als Opportunitatskosten zu verstehen, also Kosten, die aufgrund der
temporaren Nichtbesetzung anfallen, wie z. B. Produktionsausfallkosten.

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 13



Fir die zu besetzenden Stellen ist beim zweiten Verlaufstyp entsprechend anzu-
nehmen, dass sie von den Bewerbern tendenziell héhere Qualifikationen, mehr Er-
fahrung oder spezielle Fahigkeiten und Kenntnisse fordern. Eventuell sind es haufi-
ger Facharbeiter- und Spezialistenstellen oder Tatigkeiten mit Leitungsaufgaben.
Zudem ist anzunehmen, dass es sich eher um unbefristete Stellen handelt, sodass
sich die in Kauf genommenen Wartezeiten in langerer Frist wieder kompensieren.

In Bezug auf Eigenschaften der Betriebe handelt es sich bei Verlaufstyp Zwei even-
tuell um groRere Betriebe. Sie kdnnen die Umverteilung der Arbeitslast, die hier
temporar und absehbar auftritt, mit einer gréReren Anzahl von Mitarbeitern (z. B. mit
Uberstunden) leichter leisten als kleinere Betriebe.

3.3 Verlaufstyp Drei: Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetz-
ter Suche

Beim Verlaufstyp Drei ,Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche® ent-
steht eine Vakanz, nicht nur wegen Wartezeit. Es kommt zu einer suchbegleiteten
Vakanzzeit, die sich dann eventuell sogar noch — bewerberbedingt — um eine War-
tevakanz verlangert. Falle des dritten Verlaufstyps dirften wohl recht selten vor-
kommen. Es ist anzunehmen, dass Betriebe bestrebt sind, die Opportunitatskosten
aus Such- und Wartezeiten laufender Vakanzen zu vermeiden. Bei diesen Stellen-
besetzungen funktioniert der Marktausgleich am Arbeitsmarkt offenbar schlecht — je
langer die Suchvakanzen dauern, umso schlechter. Es sind vier verschiedene
Griinde fir diesen problematischen Suchverlauf denkbar.

Erstens kann es sein, dass Uber die geplante Suchzeit hinaus zunachst tatsachlich
keine geeigneten Kandidaten am Markt verfugbar sind, dann aber am Markt er-
scheinen, sodass es schlieRlich ohne Anderung der Suchstrategie zur erfolgreichen
Einstellung kommt.

Zweitens kann es sein, dass der Betrieb einen recht kurzen — zu kurzen, vereinzelt
wohl gar keinen — Suchvorlauf eingeplant hat. Das kann verschiedene Grinde ha-
ben. Mdglicherweise muss Uberraschend Personalersatz fiir ausgefallene Mitarbei-
ter oder abgesprungene Bewerber, oder es muss zusatzliches Personal fur plétzlich
eingehende GroRauftrdge gefunden werden. Eventuell wird wegen mangelnder
Kenntnisse der Arbeitsmarktlage oder mangelhafter vorausschauender Personal-
bedarfsplanung ein zu kurzer Suchvorlauf geplant. Mdglich ist, dass der Suchvorlauf
in manchen Fallen bewusst (zu) kurz gewahlt wird, also Suchvakanz und temporare
Personaleinsparung einkalkulierend.

Drittens kann es sein, dass zwar frihzeitig mit der Suche begonnen wurde, aber
eine ungeeignete Suchstrategie — zu wenig Suchkanale oder die falschen — gewahilt
wurde. Es ist anzunehmen, dass sich hier Suchfalle mit Gberdurchschnittlich vielen
beschrittenen Suchwegen haufen und dass die Arbeitsagentur Gberdurchschnittlich
oft eingeschaltet wird.
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SchlieBlich und viertens kann die entstehende Suchvakanz auch einem Uberhéhten
betrieblichen Anspruchsniveau im Hinblick auf die Bewerberqualitat geschuldet sein.
Die entstehende Suchvakanz zwingt wohl manchen Betrieb dazu, seine Anspriche
an die Marktgegebenheiten anzupassen, sodass sich bei Verlaufstyp Drei gehauft
Betriebe finden konnten, die von Lohnzugestandnissen berichten. In einem &ahnli-
chen Sinne sind beim dritten Verlaufstyp eventuell auch haufiger Einstellungen von
zuvor arbeitslosen Bewerbern zu erwarten.

In allen hier beschriebenen Féllen wird die fehlende Arbeitskraft eventuell (a) mit
Uberstunden bei anderen Belegschaftsteilen, (b) mit temporéaren Produktivitatsstei-
gerungen, (c) mit umorganisierten, strafferen Arbeitsablaufen oder einer Mixtur aus
den genannten Strategien kompensiert. Kompensation ist aber kein Muss. Denkbar
ist auch, dass Auftrage oder Auftragsbestandteile wahrend der Vakanz liegen blei-
ben.

In Bezug auf weitere Eigenschaften der letztlich eingestellten Bewerber ist es
schwierig, plausible Hypothesen abzuleiten. Bezlglich der geforderten Mindestqua-
lifikation ist keine eindeutige Tendenz zu erwarten. Was weitere Eigenschaften der
zu besetzenden Stellen angeht, ist zu vermuten, dass sie bei Verlaufstyp Drei wohl
meist unbefristet ausgeschrieben sind. Somit kompensieren sich die in Kauf ge-
nommenen Such- und Wartezeiten in langerer Frist wie bei Verlaufstyp Zwei. Die
Betriebe selbst sind hier wohl, wie schon bei Typ Zwei vermutet, eher groRRere.

3.4 Stopptyp: Erfolglose Einstellungsvorhaben

Falle des Stopptyps durften am seltensten vorkommen. Betriebe sind wohl bestrebt,
die Opportunitatskosten von Suchzeiten zu vermeiden, insbesondere, falls sich die
aufgelaufenen Kosten nach dem Scheitern der Suchen gar nicht mehr kompensie-
ren lassen.

Vermutlich verweisen viele Betriebe auf Bewerberknappheit als Grund fiir den Such-
abbruch. Moglicherweise berichten manche von mangelnder Kenntnis der Arbeits-
marktlage, Ungeduld und ungeeigneten Suchstrategien oder von unlésbaren wech-
selseitigen Anspruchskonflikten mit Bewerbern. Denkbar ist allerdings auch, dass es
sich bei den Betrieben um solche mit einem schlechten Ruf, einem deutlich unter-
durchschnittlichen Lohnniveau oder schlechten Arbeitsbedingungen handelt.

Aus der Fallkonstellation kénnen verschiedene Vermutungen hinsichtlich der Such-
dauern abgeleitet werden Moéglicherweise hatte ein gewisser Anteil der abgebroche-
nen Suchfélle mit mehr Geduld, einer Anderung der Suchstrategie oder auch einer
Anpassung des Anspruchsniveaus an die Marktgegebenheiten erfolgreich abge-
schlossen werden kdnnen. Jedoch mussen dabei die Suchdauern, insbesondere die
Suchvakanzen nicht zwingend Uberdurchschnittlich lang sein. Es kénnte sich um
eine eher ungeduldige Teilgruppe an Stellenanbietern handeln, die (unter)durch-
schnittlich lang nach Bewerbern suchen, oder auch um solche, die z. B. aufgrund
ahnlicher Vorerfahrungen schneller abbrechen. Betriebe mit schlechten Vorerfah-
rungen verzichten vielleicht auch von vornherein auf die Suche.
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Gleichgiiltig, ob nun Bewerberknappheit herrscht, die Suche zu schnell aufgegeben
wird, ungeeignete Suchstrategien gewahlt werden oder der Betrieb auf seinem An-
spruchsniveau beharrt, stellt sich die zentrale Frage: Wie reagieren Betriebe auf
erfolglose, abgebrochene Einstellungsvorhaben? Falls sich die Marktlage ver-
schlechtert hat, entfallt wohl vielfach der Personalbedarf. Bei unveranderter Markt-
lage ist denkbar, dass die bei Typ Drei angeflihrten innerbetrieblichen Kompensati-
onsstrategien hier nicht nur temporar eingesetzt werden, sondern dass (a) dauerhaft
mit Uberstunden, (b) mit anhaltenden Produktivitatssteigerungen durch Arbeitsver-
dichtung, (c) mit dauerhaft umorganisierten, strafferen Arbeitsablaufen oder einer
Mixtur aus diesen Strategien reagiert wird. Unabhangig von der konjunkturellen
Entwicklung entfallt dabei tendenziell der betriebliche Personalbedarf. Dabei wird
aus volkswirtschaftlicher Sicht tendenziell Mehrbeschéftigungspotenzial eingebiit.®
Falls nicht innerhalb des Betriebs kompensiert wird, besteht auch die Mdglichkeit,
dass Auftrdge oder Auftragsbestandteile nach aullen vergeben werden, oder dass
ganzlich auf sie verzichtet wird. Dies kann gesamtwirtschaftlich ebenfalls zu Ar-
beitsplatzverlusten flihren, muss es aber nicht. Ob das geschieht, ist davon abhan-
gig, ob die Auftrage dann in anderen Betrieben eine Mehrbeschaftigung oder einen
Verzicht auf Personalabbau bewirken.™

Folgende zwei Reaktionsmdglichkeiten haben tendenziell keine Arbeitsplatzverluste
zur Folge: Im ersten Falle greift der Betrieb extern auf Zeitarbeit zurtick. Danach ist
der Arbeitsplatz institutionell bei der Zeitarbeitsfirma angesiedelt. Im zweiten Falle
greift der Betrieb auf interne Umbesetzungen zurlck. Hier ist mit einiger Wahr-
scheinlichkeit anzunehmen, dass gegebenenfalls Stellen und Produktionsablaufe
neu strukturiert werden. Folglich kénnten zuvor aufgegebene Einstellungsvorhaben
Uber innerbetriebliche Substitutionsketten durch neue externe Einstellungsvorhaben
ersetzt werden. Beide Mdglichkeiten resultieren also tendenziell in aufrechterhalte-
ner — letztlich externer — Arbeitskraftenachfrage. Die Stromgréflie der erfolglosen
Einstellungsvorhaben je Zeitperiode darf also nicht vollstdndig mit nachhaltig verlo-
renem Beschaftigungspotenzial gleichgesetzt werden.

Es ist schwierig, eindeutige Hypothesen in Bezug auf die geforderte Mindestqualifi-
kation fur die Stelle abzuleiten. Argumentiert man mit dem Thema Fachkrafteman-
gel, so kdnnte es sich gehauft um qualifizierte Tatigkeiten handeln — wohl nicht aus-
schlieB3lich, da sich fir solch bedeutsame Stellen auch ausdauernde, langere Per-
sonalsuchen rentieren. Plausibel ist auch, dass es sich eher um Stellen mit niedri-
gen Qualifikationsansprichen handelt, da deren Wegfall einfacher zu kompensieren

Einer vorschnellen negativen Bewertung vorgreifend, wird darauf hingewiesen, dass hier
im Sinne von Schumpeter (1946: 137 f.) auch von der ,kreativen Zerstérung“ von Ar-
beitsplatzen als der treibenden Kraft einer Volkswirtschaft gesprochen werden kann (vgl.
auch Cahuc und Zylberberg 2004: 573). Veranderte, optimierte Arbeitsablaufe oder Pro-
duktivitatssteigerungen fungieren dann als strukturelle Anpassungsprozesse im Sinne
optimaler Allokation der Produktionsfaktoren.

Dabei mussen die Auftrage in anderen Betrieben nicht zwingend inlandisch beschafti-
gungswirksam werden.

10
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ist. Die Betriebe selbst sind auch hier, wie schon bei Typ Zwei und Drei vermutet,
wohl eher groRer, da sie die beschriebenen Kompensationsstrategien (wie Uber-
stunden) vermutlich eher leisten kénnen als kleinere Betriebe.

Bei erfolglosen Stellenbesetzungsvorhaben des Stopptyps misslingen Matchingpro-
zesse am Arbeitsmarkt. Hier zeigt sich, in welchem Ausmal} der Marktausgleich
nicht funktioniert. Falle des Stopptyps decken strukturelle Diskrepanzen zwischen
Stellen- und Bewerberangebot am Arbeitsmarkt auf und enthillen letztlich, wie
schlecht Arbeitslose — und somit zumindest theoretisch sofort verfiigbare Arbeits-
krafte — zur Arbeitskraftenachfrage passen. Erfolglose und irgendwann abgebroche-
ne Suchfalle minden wohl nicht selten in einen Bestand von ,latenten unbesetzten
Stellen®. Sie werden dann zwar nicht mehr aktiv angeboten, doch wirden die Be-
triebe sie besetzen, wenn geeignete Bewerber verfiigbar waren."’

3.5 Arbeitsmarktdiagnostische und -politische Implikationen

Arbeitsmarktdiagnostische Implikationen

Aus arbeitsmarktdiagnostischer Sicht ist der Bestand an unbesetzten Stellen eine
sehr wichtige GrdlRe. Sie deutet unmittelbar auf verschwendetes Mehrbeschéafti-
gungspotenzial hin, denn der Beschéaftigungsstand hatte hdher sein kdnnen, wenn
die Stellen nach betrieblichem Zeitplan besetzt waren oder worden waren. Die hier
gewahlte verlaufstypologische Sicht bietet nun die Moglichkeit, dieses Phanomen in
Verlaufsperspektive zu betrachten. Abgesehen vom ersten Verlaufstyp kommt es
bei den anderen drei Verlaufstypen zu Vakanzen, bei Verlaufstyp Zwei ausschlief3-
lich zu Wartevakanzen, bei Verlaufstyp Drei zu Such- mit sich wohl haufig anschlie-
Renden Wartevakanzen. Beim Stopptyp kommt es zu Suchvakanzen bis zum jewei-
ligen Suchabbruch, falls die Betriebe nicht bereits vor dem geplanten Eintritt die
Suche abbrechen. Folglich bietet diese Sichtweise die Mdglichkeit, zwischen den
beiden Vakanzkomponenten der Suche und des Wartens zu unterscheiden. In der
Fachdiskussion werden mit dem Begriff der ,Vakanzen“ vermutlich oft ,Suchvakan-
zen“ gemeint, also Stellen, die zum Beobachtungszeitpunkt nach betrieblicher Pla-
nung bereits besetzt sein sollten, fiir die aber noch ein geeigneter Bewerber gesucht
wird. Hier umfasst der Begriff ,Vakanzen aber alle Stellen, die zum Beobachtungs-
zeitpunkt nach betrieblicher Planung bereits besetzt sein sollten, aber noch nicht

" Der Begriff der ,latenten unbesetzten Stellen” ist eine Begriffsanalogie, wenn man die

nicht realisierte Arbeitskraftenachfrage analog zum nicht beschéaftigten Erwerbsperso-
nenpotenzial interpretiert. Die gemeldeten unbesetzten Stellen entsprechen hierbei den
registrierten Arbeitslosen. Die nicht gemeldeten unbesetzten Stellen entsprechen der ak-
tiven Stillen Reserve. Latente unbesetzte Stellen sind in diesem Sinne formal interpre-
tierbar als passive Stille Reserve der Arbeitskraftenachfrage, also eine Art Gegenstilick
zur arbeitsmarktfernen, passiven Stillen Reserve des Arbeitsangebots. Wie Magvas und
Spitznagel (2002: 251) betonen, gilt die Analogie nur formal fiir den Begriff als solchen.
Inhaltlich unterstellt das Konzept des Erwerbspersonenpotenzials Vollbeschaftigungsbe-
dingungen. Fir die latenten unbesetzten Stellen hingegen gelten die 6konomischen Be-
dingungen zum jeweiligen Befragungszeitpunkt sowie die Anforderungen an die Bewer-
ber aus betrieblicher Sicht. Insofern liegen ,beide Kategorien auf unterschiedlichen Be-
trachtungsebenen®.
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besetzt sind, sei es, dass noch nach geeigneten Bewerbern gesucht oder lediglich
auf einen gefundenen Kandidaten gewartet wird."? Insofern verhilft die verlaufstypo-
logische Sicht hier in jedem Falle zu einer Begriffsscharfung.

Den recht pointierten Ausdruck des verschwendeten Mehrbeschaftigungspotenzials
wieder aufgreifend, lassen sich ex post zwei Erscheinungsformen unterscheiden —
zeitweise verschwendetes Potenzial und nachhaltig verlorenes Potenzial. Die Va-
kanzfalle aus Verlaufstyp Zwei (Wartevakanzen) und Drei (Suchvakanzen) enden
letztlich mit erfolgreichen Einstellungen und kénnen ex post somit eindeutig dem
zeitweise verschwendeten Potenzial zugeordnet werden. Der vorangegangene Ab-
schnitt 3.4 hat gezeigt, dass die Suchvakanzen des Stopptyps teils der einen, teils
der anderen Form zuordenbar sind, je nach Kompensationsstrategie. Dem temporar
verschwendeten Potenzial kdnnen ex post tendenziell diejenigen Suchvakanzen
zugeordnet werden, (1) die bei verschlechterter Marktlage obsolet werden, (2) die
bei gleichbleibender Marktlage bei anderen (inlandischen) Betrieben zu Stellenbe-
setzungen flhren (Auftragsverzicht, Fremdvergabe, Zeitarbeit), oder (3) die nach
interner Umsetzung Uber innerbetriebliche Substitutionsketten zu neuen externen
Suchprozessen fiihren. Dem nachhaltig verlorenen Mehrbeschaftigungspotenzial
kénnen ex post tendenziell diejenigen Suchvakanzen zugeordnet werden, (1) die
bei gleichbleibender Marktlage dauerhaft betriebsintern kompensiert werden (Uber-
stunden, Arbeitsverdichtung, Umorganisation), (2) die nach Auftragsverzicht oder
Fremdvergabe auch bei anderen (inlandischen) Betrieben zu keinen Stellenbeset-
zungen fihren, oder (3) die in den latent unbesetzten Stellenbestand Ubergehen.
Sicherlich bestehen zwischen temporar und dauerhaft verschwendetem Potenzial
flieBende Ubergénge: Nicht nur der Betrachtungszeitpunkt ist fir die Zuordnung zu
der einen oder anderen Kategorie ausschlaggebend. Zum Beispiel kdnnen latente
Vakanzen — je nach (vermuteter) Verfigbarkeit von Arbeitskraften — durchaus auch
wieder arbeitskraftenachfragewirksam werden. Es lage nun nahe, anhand der theo-
retisch dargelegten Konzepte zu temporar und nachhaltig verlorenem Mehrbeschaf-
tigungspotenzial Schlussfolgerungen auf das quantitative Ausmal der gesamtwirt-
schaftlichen Arbeitskraftenachfrage zu ziehen. Dies ist jedoch aufgrund von Substi-
tutions- und Komplementareffekten nicht ratsam (Magvas und Spitznagel 2000: 7).

Arbeitsmarktpolitische Implikationen

An die arbeitsmarktdiagnostischen Implikationen knilpfen einige arbeitsmarktpoliti-
sche Uberlegungen an. Hierbei konnen folgende Ziele abgeleitet werden: (a) Warte-
vakanzen im Sinne zeitweise verschwendeten Mehrbeschaftigungspotenzials zu
verkirzen oder zu vermeiden, (b) Suchvakanzen im Sinne zeitweise verschwende-
ten Mehrbeschaftigungspotenzials zu verklirzen oder zu vermeiden, (c) dem nach-
haltigen Verlust von Arbeitsplatzen infolge erfolgloser, abgebrochener Personal-
suchprozesse entgegenzuwirken.

2 Ansonsten in der Fachliteratur verwendete Definitionen des Vakanzbegriffes wurden
weiter vorne angedeutet, vgl. Seite 8, FulRnote 3.
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Wartevakanzen scheinen in arbeitsmarktpolitischer Hinsicht eher unbedeutend zu
sein. Freilich kdnnten sich Arbeitsvermittler der értlichen Arbeitsagenturen, Jobcen-
ter etc. bemihen, sofort oder zumindest schneller verfligbare Arbeitslose ins Spiel
zu bringen. Aber zum einen werden Arbeitsagenturen nur in etwa 30 bis 50 % der
Stellensuchen Uberhaupt in die Suchprozesse der Betriebe einbezogen (vgl. ein-
schlagige Publikationen zur IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenange-
bots, z B. Heckmann, Kettner, und Rebien 2009: 7 sowie infas 2007: 98). Zum an-
deren ist fragwirdig, ob mit besseren Vermittlungsdiensten wartebegleitete Vakanz-
zeiten Uberhaupt verklrzt oder gar vermieden werden kénnten. Denn die Stellenan-
bieter warten vermutlich, wie oben erértert, auf aus ihrer Sicht besonders geeignete
Bewerber, selbst wenn es arbeitslose, also schneller verfligbare, und befriedigend
passende Bewerber gabe.

Um die problematischeren Suchvakanzen zu vermindern und um erfolglose, abge-
brochene Einstellungsvorhaben der Stellenanbieter zu vermeiden, kénnen ahnliche
Wege eingeschlagen werden. So kénnte die in den letzten Jahren forcierte Ausrich-
tung der Arbeitsvermittler auf Kunden der Nachfrageseite, sprich auf Arbeitgeber
nitzlich sein.’ Falls es den Mitarbeitern des Arbeitgeberservice der értlichen Ar-
beitsagenturen gelingt, als marktkundige, kompetente regionale Personaldienstleis-
ter anerkannt zu werden,'* kénnten sie beratend auf die Betriebe einwirken. Fehl-
einschatzungen in Bezug auf die erforderliche Suchzeit und realisierbare qualifikato-
rische Anspriche kdnnten so verringert werden. Zur Erhdhung der Markttranspa-
renz ware es aullerdem wiinschenswert, dass die Arbeitgeber mehr Stellen an die
Arbeitsagentur melden. Zudem musste untersucht werden, ob es gelingt die Va-
kanzzeiten durch die Nutzung des Virtuellen Arbeitsmarktes (Jobbodrse der BA) zu
verkirzen.

Daneben bieten sich arbeitsmarktpolitische Instrumente an, die auf der Marktseite
der Arbeitnehmer ansetzen. Zum Beispiel kommen MaRnahmen in Frage, die
Kenntnisse vermitteln sollen, wie diejenigen zur Forderung beruflicher Weiterbildung
(FbW). Des Weiteren kdnnen MalRnahmen eingesetzt werden, die die Einstellung
subventionieren sollen, wie Eingliederungszuschiisse (EGZ). Uberdies kommen
MaRnahmen in Betracht, die die Mobilitatsbereitschaft von Arbeitsuchenden unter-
stutzen sollen, wie die so genannten Mobilitatshilfen, und/oder die die Konzessions-
bereitschaft auf der Arbeitnehmerseite fordern sollen. Letzteres wird mit tendenziell
fordernden — einschlagig oft aktivierend genannten — Vermittlungsstrategien ver-
folgt, teilweise mit dem Einsatz sogenannter TrainingsmaRnahmen (TM) z. B. zur

'3 Die verstarkte Ausrichtung der Arbeitsvermittler auf Arbeitgeberkunden ist wesentlicher
Bestandteil der beabsichtigten Reformanstrengungen nach Vorschlagen der so genann-
ten Hartz-Kommission (Hartz-Kommission 2002: 76).

Nach Ergebnissen der Hartz-Evaluation (2005-2006) bestehen trotz verbesserten Bemd-
hungen der ortlichen Arbeitsagenturen einige Zweifel daran, dass sie ihren Ruf bei Ar-
beitgeberkunden wesentlich verbessert haben (Forschungsverbund wzb, infas 2007: 86).

14
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t.' Damit die MaRnahmen Suchabbriiche vermeiden

Uberpriifung der Verfligbarkei
helfen kénnen, missen beispielweise die mit einer FbW-MalRnahme vermittelten
Kenntnisse unbedingt marktgangig und daruber hinaus relevant fir ansonsten ent-

mutigte Stellenanbieter sein.

4 Datenbasis

Als Datenbasis dient die IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots
aus den Jahren 2000 bis 2007. Die schriftiche Erhebung zum gesamtwirtschaftli-
chen Stellenangebot findet regelmalig im Herbst jedes Jahres statt, seit 1989 fur
Westdeutschland, seit 1992 auch fiir Ostdeutschland. Es handelt sich dabei um
einen reprasentativen Querschnitt von Betrieben unterschiedlicher Grofie aus allen
Regionen und Wirtschaftszweigen. Dafur wird jeweils im vierten Jahresquartal eine
reprasentative Stichprobe von Betrieben aus der Beschaftigtendatei der Bundes-
agentur fur Arbeit gezogen. Die Stichprobe ist nach Wirtschaftszweigen, Betriebs-
grolkenklassen und Regionen geschichtet. Dabei werden nicht nur privatwirtschaftli-
che kaufmannische, gewerbliche oder industrielle Betriebe, sondern auch 6ffentliche
bzw. gemeinnitzige Betriebe, Verwaltungen und Vereine mit einbezogen. An die
ausgewahlten Betriebe werden Fragebdgen versendet, die sich an Personalverant-
wortliche richten. Gefragt wird in erster Linie nach der Zahl und Struktur der zum
Befragungszeitpunkt im Betrieb offenen Stellen und nach den Stellenbesetzungs-
vorgangen in den vergangenen zwolf Monaten. Die Erhebungen werden vom |AB
Nurnberg in Zusammenarbeit mit Economix Research & Consulting konzipiert und
durchgefuhrt. An der schriftlichen Erhebung im IV. Quartal 2007 beispielsweise ha-
ben sich bundesweit rund 14.500 Betriebe und Verwaltungen mit insgesamt rund
2,08 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten beteiligt. Die Antworten
liegen dem IAB in anonymisierter Form vor und werden auf die Gesamtwirtschaft
hochgerechnet, um Aussagen uber gesamtwirtschaftliche Entwicklungen und Ten-
denzen ableiten zu kdnnen (Kettner und Spitznagel 2008: 4).

Die hier relevanten Daten werden in einem gesonderten Teil des Fragebogens er-
hoben. Hier wird gefragt, ob die Betriebe wahrend der letzten 12 Monate eine Ein-
stellung vorgenommen haben. War dies der Fall, wird fir die jeweils letzte Einstel-
lung nach deren naheren Umstanden gefragt und nach den Kalenderdaten zum
Suchbeginn, zum geplanten frihesten Einstellungstermin, zum Zeitpunkt der Ent-
scheidung flr den eingestellten Bewerber und zum Zeitpunkt des tatsachlichen
Dienstantritts. In der Annahme, dass die Angaben der Kalenderdaten ausreichend
sorgfaltig erfolgen, lasst sich aus ihnen die Verlaufstypologie der Typen Eins, Zwei
und Drei ableiten, also derjenigen Verlaufstypen, bei denen schlussendlich eine

® Es gibt jingere Untersuchungen, die zeigen, dass die Konzessionsbereitschaft auf Ar-

beitnehmerseite in verschiedenen Dimensionen unterschiedlich stark ausgepragt ist. Bei-
spielsweise ist die Bereitschaft, einen Arbeitsplatz unter dem eigenen Qualifikationsni-
veau anzunehmen, deutlich héher als diejenige zu Lohnzugestandnissen (vgl. Kettner
und Rebien 2007; Bender u. a. 2008, Bender u. a. 2009).
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erfolgreich abgeschlossene Einstellung steht.’® Fiir ein reprasentatives Gesamtbild
aller erfolgreich abgeschlossenen Stellenangebote, konnen diese Daten hochge-
rechnet werden. Bei der Gewichtung gehen die betrieblichen Strukturfaktoren sowie
die angegebene Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen ein.

Erganzend werden am Schluss der Befragung immer einige Fragen zum jeweils
letzten Fall eines erfolglosen Einstellungsvorhabens gestellt. Sowohl erfolgreiche
als auch erfolglose Einsteller kdnnen von einem solchen Fall berichten. Fir ein re-
prasentatives Gesamtbild der erfolglosen Besetzungsvorhaben und damit auch fur
jenes aller Besetzungsvorhaben misste — analog zu den erfolgreichen Einstellun-
gen — aulder den betrieblichen Strukturfaktoren auch die jeweilige betriebliche Zahl
der gescheiterten Falle bekannt sein. Mit dieser Kennzahl kénnte man unter Um-
standen den berichteten letzten Fall eines erfolglosen Einstellungsvorhabens hoch-
rechnen, und relative Anteile an allen extern geplanten Stellenbesetzungsvorhaben
ausweisen (vgl. Abbildung 1). Da diese Zahl der gescheiterten Falle bis einschliel3-
lich 2007 nicht erhoben wurde, ist eine deskriptive Auswertung gemeinsam mit den
erfolgreichen Einstellungen und deren Verlaufstypen nicht moéglich. Darum behan-
deln die nachfolgenden Abschnitte zunachst die Verlaufstypologie derjenigen Ver-
laufstypen, bei denen am Ende eine erfolgreich abgeschlossene Einstellung steht.
Die berichteten abgebrochenen Stellenbesetzungsvorgange werden separat in Ka-
pitel 6 analysiert. In Kapitel 7 werden die Ergebnisse gemeinsam diskutiert.

5 Empirische Befunde zu erfolgreichen Einstellungen

5.1 Erfolgreiche Verlaufstypen Eins bis Drei im Beobachtungs-
zeitraum

Die Zuordnung zu den Verlaufstypen Eins ,Einstellungen ohne Vakanz®, Zwei ,Ein-
stellungen mit Vakanz wegen Wartezeit“ und Drei ,Einstellungen mit Vakanz wegen
fortgesetzter Suche® erfolgt nach dem in Abschnitt 2 theoretisch hergeleiteten
Schema (vgl. Abbildung 2). Die Typzuordnung gelingt im Schnitt bei etwa 80 % der
im Datensatz enthaltenen erfolgreichen Stellenbesetzungsvorgange. Im Umkehr-
schluss schlagt sie also bei rund 20 % aufgrund fehlender Datenangaben fehl."
Erganzende bivariate Kreuztabellenanalysen und logistische Regressionen zeigen,
dass die Ausfalle keinen eindeutigen Mustern folgen. Die nachfolgenden Verlaufsty-
penanalysen sind also wohl nicht nennenswert von systematischen Ausfallen ver-
zerrt.” Die Typologie verteilt sich (iber alle Beobachtungsjahre und Regionen hin-

'® Es ist davon auszugehen, dass die retrospektiv erhobenen Datumsangaben dem Ubli-
chen Antwortausfall und den Ublichen Angabefehlern unterliegen, wie z. B. Rundungsfeh-
ler, Erinnerungsfehler etc. (Strecker und Wiegert 1989: 491; Esser 1986: 316 ff.). Von
schwerwiegenden systematischen Verzerrungen wird jedoch nicht ausgegangen.

Die programmiertechnischen Hinweise zur Typzuordnung und die Ergebnisse der Typ-
zuordnung finden sich detailliert in Anhang 2.

Die Ergebnisse der erganzenden Analysen zur gelungenen Typzuordnung finden sich in
Anhang 3.
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weg'® nach den in Tabelle 1 zusammengefassten Quoten. Die gestapelten Balken-
diagramme in Abbildung 3 verdeutlichen die relative Verteilung der Verlaufstypen im
Beobachtungszeitraum.

Tabelle 1
Erfolgreiche Verlaufstypen im Durchschnitt Gber die Zeit
Typ 1 Typ 2 Typ 3
,Einstellungen ohne ,Einstellungen mit Vakanz | ,Einstellungen mit Vakanz
Vakanz* nur wegen Wartezeit* wegen fortgesetzter Suche”
Ungewichtet 60 % 20 % 20 %
Gewichtet* 55 % 20 % 25%

* Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren und Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen20

Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Die plangemafien ,Einstellungen ohne Vakanz® stellen — wie in Abschnitt 3.1 vermu-
tet — die Mehrheit, aber mit 55 bzw. 60 % nicht so eindeutig, wie zu erwarten war.
Ihren Anteil an allen Stellenbesetzungsvorhaben kennen wir nicht, doch signalisiert
der genannte Wert zumindest den Anteil der reibungslosen an den erfolgreichen
Matchingprozessen am Arbeitsmarkt. Damit wird deutlich, dass der Marktausgleich
im Austausch von Angebots- und Nachfragestromen zumindest in gut der Halfte der
Einstellungsfalle reibungslos funktioniert. Die verbleibenden 40 bzw. 45 % verteilen
sich in etwa zu gleichen Teilen auf die verbleibenden Typen Zwei und Drei. Auch
das ist ein wenig erstaunlich, da man durchaus etwas mehr Gewicht auf dem un-
problematischeren Verlaufstyp Zwei ,Einstellungen mit Vakanz nur wegen Warte-
zeit* erwartet hatte (vgl. Abschnitt 3.2). Uberraschend scheint also, dass unter den
erfolgreichen Verlaufstypen der problematische Verlaufstyp Drei ,Einstellungen mit
Vakanz wegen fortgesetzter Suche“ mit 20 bzw. 25 % von erheblicher Bedeutung
ist.

' Die nachfolgenden Zahlen und Abbildungen zu den erfolgreichen Verlaufstypen im Beo-
bachtungszeitraum finden sich getrennt nach West- und Ostdeutschland in Anhang 6. Es
gibt — wie zu erwarten — Unterschiede bei den Typanteilen in der Hinsicht, dass der un-
problematische Verlaufstyp Eins in Ostdeutschland meist etwas starker und der proble-
matische Verlaufstyp Drei meist etwas schwacher vertreten ist. Dieser Befund diirfte auf
die vergleichsweise ungunstigere Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland zuriickzufiihren
sind. Da die West-Ost-Unterschiede gering sind, wird hier im Weiteren auf deren Diskus-
sion verzichtet. Eine regional tiefer gegliederte Betrachtung ware angesichts &ffentlicher
Diskussionen Uber ,Fachkraftemangel“ wiinschenswert, ist in dieser Studie aber wegen
zu kleiner Zellbesetzungen nicht méglich.

Die starkere Gewichtung des Typs Drei ,Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter
Suche” bzw. die schwachere Gewichtung des Typs Eins ,Einstellungen ohne Vakanz®
rihrt dabei weniger aus der Gewichtung mit den betrieblichen Strukturfaktoren her son-
dern vor allem aus der Gewichtung mit der Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neu-
einstellungen.

20
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Abbildung 3
Erfolgreiche Verlaufstypen im Beobachtungszeitraum

Ungewichtet Gewichtet*
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BTy 1: Einstellung ohne Yakanz

* Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren und Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen.
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Uber die Beobachtungsjahre von 2000 bis 2007 hinweg weisen die Quoten leichte
Schwankungen auf. Es liegt nahe, zu Uberprifen, ob diese Schwankungen konjunk-
turell induziert sind. Abbildung 4 stellt darum die relative Typentwicklung indiziert auf
das Jahr 2000 dar und vergleicht sie mit ausgewahlten Konjunkturindikatoren, zum
einen mit der indizierten Arbeitslosenquote, des weiteren den indizierten sozialver-
sicherungspflichtigen (SVP) Einstellungen und schliellich dem preisbereinigten ket-
tenindizierten Bruttoinlandsprodukt (BIP). Fir das trend- und preisbereinigte ketten-
indizierte Bruttoinlandsprodukt wird auf der Sekundarachse eine eigene Skala ver-
wendet, um die relativ geringen Ausschlage besser sichtbar zu machen.

Die ungewichtete Liniengrafik verdeutlicht, dass der problematische dritte Verlaufs-
typ ,Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter Suche* sich tendenziell pro-
zyklisch verhalt, sichtbar am parallelen Verlauf zur indizierten Einstellungszahl und
zum indizierten BIP sowie sichtbar am umgekehrten Verlauf zur indizierten Arbeits-
losenquote. Der problemlose erste Verlaufstyp ,Einstellungen ohne Vakanz* verlauft
hingegen tendenziell antizyklisch. Diese Befunde sind plausibel, wenn man sich
verdeutlicht, dass in Aufschwungphasen verstarkt eingestellt wird und sich das Ar-
beitskrafteangebot dabei zunehmend verknappen diirfte.?’ Fiir Betriebe wird es

2! Verschiedene jungere Publikationen (z. B. Bachmann 2007: 98) betonen den Indikator

der Einstellungen als zentrale Kraft der Arbeitsmarktdynamik im konjunkturellen Kontext.
Rothe (2009: 51) konstatiert fir den deutschen Arbeitsmarkt einen recht starken, signifi-
kant positiven Zusammenhang des trendbereinigten BIP-Wachstums mit den Eintritten in
sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung (Zeitreihe von 1976 bis 2002).
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dann wohl zunehmend schwierig, plangemaf — also vakanzfrei — einzustellen. Prob-
lematische Einstellungen vom Typ Drei dirften in Aufschwungphasen also verstarkt
auftreten, wahrend problemlose Einstellungen vom Typ Eins dann also eher riick-
laufig sein durften — und umgekehrt.

Abbildung 4
Erfolgreiche Verlaufstypen im Konjunkturverlauf
Ungewichtet Gewichtet*

Index Index Index
Alog, Typ Index | Ajoq, Typ BIP
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Typ 1: Einstellung ohne Vakanz

Typ 2: Einstellung mit Vakanz nur wg. Wartezeit

Typ 3: Einstellung mit Vakanz wg. fortgesetzter Suche
= == Arbeitslosenquote

== ==SVP Einstellungen

=0 == BIP trend- und preisbereinigt

* Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren und Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen,
Typ 1-3, Arbeitslosenquote und sozialversicherungspflichtige Einstellungen: Index 2000=100, BIP trend-
und preisbereinigt: Kettenindex 2000=100.

Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Der Verlaufstyp Zwei ,Einstellungen mit Vakanz nur wegen Wartezeit* hat einen
eher ungewissen, tendenziell prozyklischen Linienverlauf. Die gewichtete Liniengra-
fik auf der rechten Seite wirft die Tendenzen flir den zweiten Verlaufstyp zusatzlich
durcheinander, was als Argument dafur gelten kann, mindestens erganzend immer
auch Analysen ohne Gewichtung zu Rate zu ziehen.

5.2 Deskriptive Analysen der erfolgreichen Verlaufstypen Eins
bis Drei

In einem weiteren Schritt wird die Verlaufstypologie deskriptiv mittels bivariater
Kreuztabellenanalysen naher untersucht. Zusatzlich werden die beobachteten
Suchdauern bzw. deren Komponenten zu Rate gezogen. Die Hauptergebnisse der
Kreuztabellen werden tabellarisch (Tabelle 2), die Ergebnisse der Untersuchung der
Suchdauern grafisch (Abbildung 5) vorangestellt. In den Unterkapiteln 5.2.1 bis
5.2.3 werden sie dann detailliert erértert.
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Tabelle 2

Kreuztabellenanalyse der erfolgreichen Verlaufstypen

Typ 1 Typ 2 Typ 3
Kreuztabellenvariable Einstellungen ohne Einstellungen mit Einstellungen mit
Vakanz Wartevakanz Suchvakanz
Betrieb
Wirtschaftsbereich Prod. Gewerbe — Prod. Gewerbe + Prod. Qewerbg *
Sonst. Dienstleist. —
Betriebsgroflie Kleinstbetriebe (<10) + Grol¥betriebe (>=250) + Grol¥betriebe (>=250) +

GroRbetriebe (>=250) —

Erwartete Beschaftigungs-
entwicklung

Zunahme —

Zunahme +
Keine Anderung —

Stelle

Erforderliche Tatigkeit
(2000-2003)

Ungelernte Arbeiter +
Angestellte einf. Tat. +
Angestellte qual. Tat. —

Ungelernte Arbeiter —
Angestellte einf. Tat. —
Angestellte qual. Tat. +

Angestellte einf. Tat. —

Geforderte Mindestqualifi-
kation (2004-2007)

Ohne +
Fachschule +
(Fach-)Hochschule —

Ohne -
(Fach-)Hochschule +

Fachschule —
Fach-(Hoch)schule +

Erforderliche langere
Berufserfahrung (1=ja)

Ja+

Ja+

Erforderliche Fortbildungs-
kenntnisse (1=ja)

Ja-—

Ja+

Erforderliche spezifische
Computerkenntnisse (1=ja)

Ja—

Ja+

Ja+

Schwierige Arbeitsbedin-
gungen (1=ja)

Einstellungsgrund: voruber-
gehender oder langerfrist.
Bedarf

Vorubergehend +

Langerfristig +
Vorubergehend —

Einstellungsgrund: Ersatz-
oder zusatzlicher Bedarf

Befristeter Vertrag (1=ja)

Ja+

Ja—

Ja—

Suchverlauf

Anzahl beschrittener
Suchwege

1 Suchweg +
3+ Suchwege —

1 Suchweg —
3+ Suchwege +

1 Suchweg —
3+ Suchwege +

Beschrittener Suchweg

Arbeitsagentur (1=ja) Ja+
Besetzungsschwierigkeiten Ja— Ja+
(1=ja)
Lohnzugestandnisse (1=ja) Ja-— Ja+ Ja+
Eingestellte Person
uz25 + .

Alter {50 + 25 bis 50 +

Frauen + Frauen —
Geschlecht Manner — Ménner +
Vorbeschiftigung Arbeitslos + Arbeitslos —

Erwerbstatig —

Erwerbstatig +

Ungewichtete Daten. Leere Zellen: keine gleichgerichteten Abweichungen vom Durchschnitt >5 % oder seltener

als in vier Jahren.

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Als Analysevariablen flir die Kreuztabellen werden herangezogen: betriebliche
Merkmale (wie z. B. Betriebsgrofie), Stellenmerkmale (wie z. B. geforderte Mindest-
qualifikation), Suchverlaufmerkmale (wie z. B. Anzahl beschrittener Suchwege) und
Personenmerkmale der eingestellten Person (wie z. B. Alter, Geschlecht).? Die

22

In Anhang 7 findet sich eine Ubersicht (iber die verwendeten Variablen mit ihren Auspréa-

gungen. lhre Auswahl ist durch die Datenverfiigbarkeit und die Herleitung der Hypothe-
sen in Textabschnitt 3 begrindet.
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nachfolgend vorgestellten Interpretationen verstehen sich als grobe Deskriptions-
aussagen, beruhen sie doch auf bivariaten Kreuztabellenanalysen, bei denen im
Ubrigen nur vereinzelt signifikante Zusammenh#nge nachweisbar sind.?

Die untersuchten Suchdauern bzw. ihre -komponenten finden sich in Abbildung 5 im
Schnitt Gber alle Typen und je Verlaufstyp im Beobachtungszeitraum. Dabei ist die
Darstellung normiert auf den Zeitpunkt des geplanten Eintrittstermins (Nulllinie).**

Abbildung 5
Normierte Suchdauern bei erfolgreichen Verlaufstypen im Beobachtungszeitraum
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Typ 1: Einstellung | Typ 2: Einstellung mit{ Typ 3: Einstellung mit Uberalle
aohneVakanz Wakanz nurwg. Wakanz wi. Yerlaufstypen
Wartezeit fortgesetrter Suche

Owa rtehegleitete Vakanzdauer: bis tatsachlicher Eintritt

8 suchbeqgleitete Yakanzdauer: geplanter Eintritt bis Einigung
B tats &chliche Suchdauer: Suchbeginn his Einigung

O geplante Suchdader; Suchbeginn his geplanter Eintritt

Ungewichtete Daten. Normierung: Die Nulllinie reprasentiert den geplanten Eintritt.
Quelle: |IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

5.2.1 Verlaufstyp Eins: Einstellungen ohne Vakanz

Bei Einstellungen dieses Verlaufstyps wird mit der Suche definitionsgemall zwar
ausreichend friih, wie Abbildung 5 zeigt, mit 60 bis 70 Tagen vor dem geplanten

% Signifikante Chi-Quadrat-Tests und damit signifikante nominale Zusammenhange werden
nur gefunden bei: ,Anzahl beschrittener Suchwege®, (Cramers V 0,15 bis 0,20), ,Beset-
zungsschwierigkeiten® (Cramers V liegt bei 0,27 bis 0,45) und “Kandidatenzugestandnis-
sen“ (Cramers V liegt bei 0,10 bis 0,22).

Die programmiertechnischen Hinweise zur Berechnung der Dauern finden sich detailliert
in Anhang 1. In Anhang 5 findet sich eine Ubersicht tiber die Messwerte der Suchdauern.
Dort finden sich auch getrennte Abbildungen fiir West- und Ostdeutschland. Es gibt dabei
— wie zu erwarten — Unterschiede in der Hinsicht, dass in Ostdeutschland die Suchvor-
laufe, Vakanzdauern und damit insgesamt die Suchdauern i. w. S. etwas geringer sind.
Dieser Befund durfte wiederum auf die vergleichsweise unglinstigere Arbeitsmarktlage in
Ostdeutschland zurtickzufiihren sein. Regionale Unterschiede werden hier im Weiteren
nicht weiter diskutiert.

24
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Eintritt jedoch nur wenig friher als im Durchschnitt begonnen. Die Betriebe planen
die Lange des Suchvorlaufs hier wohl mit guten Marktkenntnissen und wissen of-
fensichtlich, dass ein noch friherer Suchbeginn nicht nétig ist.

Des Weiteren kommen, wie in Abschnitt 3.1 vermutet, bei den vakanzfreien Einstel-
lungen tatsachlich haufiger zuvor arbeitslose Bewerber zum Zuge, die zum betrieb-
lich geplanten Einstellungstermin auch verfugbar sind. In Bezug auf Eigenschaften
der zu besetzenden Stelle bestétigt sich die Vermutung, dass hier haufiger Stellen
besetzt werden, die eher geringe qualifikatorische Anforderungen an die Kandidaten
stellen. Auch spezielle Kenntnisse (z. B. aus spezifischen und/oder langeren Fort-
bildungen oder Computerkenntnisse) oder langere Berufserfahrung werden seltener
gefordert. Eventuell finden sich hier 6fter Anlerntatigkeiten oder Helferstellen.

Zu beobachten ist Uberdies, dass haufiger junge Erwerbspersonen unter 25 Jahren
eingestellt werden. Das ist plausibel, wenn man bedenkt, dass junge Bewerber wohl
oft unmittelbar aus dem Bildungssystem kommen und somit planbar und rechtzeitig
eingestellt werden kdnnen. Die Haufung alterer Erwerbspersonen tber 50 Jahren ist
vermutlich auch der in diesen Altersklassen gehauften (drohenden) Arbeitslosigkeit
geschuldet (Arlt u. a. 2009: 4; OECD 2008: 399). Somit sind sie schneller verfligbar
und vielleicht auch eher zu Zugestandnissen bereit. Die Tatsache, dass bei den
unproblematischen Einstellungen weniger Manner als Frauen betroffen sind, kénnte
auf Drittvariableneffekte, konkret auf bis heute verbreitete Erwerbsstrukturen zu-
rickzufiihren sein, nach denen Frauen tendenziell niedriger qualifizierte Jobs beset-
zen (Dressel 2005: 139 ff.). Erwartet wurde zudem, dass Betriebe — als Gegenleis-
tung fur die punktliche Besetzung — haufiger zu Lohnzugestandnissen bereit sind.
Dies bestatigt sich so nicht, im Gegenteil. Des Weiteren sind offenbar geniigend
Bewerber vorhanden. Da es sich auflerdem um eher niedrig qualifizierte Stellen
handelt, durften die Spielrdume fur Lohnzugestandnisse ohnehin relativ gering sein.
Es handelt sich, wie vermutet, 6fter um Stellen mit voriibergehendem Personalbe-
darf, die auch lediglich befristet ausgeschrieben werden. Wahrscheinlich ist hier-
durch in der Tat das Besetzungsrisiko der Unternehmen verringert. Uberdies sind
die Betriebe dann wohl nicht so wahlerisch, sodass schnell und termingerecht ein-
gestellt wird.

Bezlglich der Betriebsgrofie zeigen die Analysen, dass es sich hier insbesondere
um Kleinbetriebe unter zehn Beschaftigten handelt. Eventuell stellen sie wirklich
rascher, weil unblrokratischer, ein. Aber sicherlich ist mit einer solch kleinen Beleg-
schaft auch der 6konomische Druck sehr hoch. Lange Warte- oder gar Suchvakan-
zen kénnen sich diese Betriebe nicht leisten. Wenig Uberraschend bezlglich des
Suchverlaufs ist, dass ofter angegeben wird, es seien keine Besetzungsschwierig-
keiten aufgetreten, und es sei nur ein einziger Suchweg beschritten worden. Beides
unterstreicht noch einmal, dass beim ersten Verlaufstyp vakanzfreier Einstellungen
keine besonderen Probleme auftreten.
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5.2.2 Verlaufstyp Zwei: Einstellungen mit Vakanz wegen Wartezeit

Bei Einstellungen des zweiten Verlaufstyps liegt der Suchvorlauf bei rund 60 Tagen
und ist damit ahnlich lang wie beim unproblematischen ersten Typ. Doch erfolgt die
Einigung mit einem Kandidaten etwa 5 bis 10 Tage spater, sodass es zu Warteva-
kanzen von durchschnittlich knapp einem Monat kommt.

Wie zu erwarten (vgl. Abschnitt 3.2), sind die hier betrachteten Wartevakanzen tat-
sachlich haufiger der Tatsache geschuldet, dass zuvor erwerbstatige Bewerber ein-
gestellt werden, die z. B. wegen einzuhaltender Kindigungsfristen erst spater zur
Verflgung stehen. Entsprechend handelt es sich gehauft um Bewerber im mittleren
Erwerbsalter zwischen 25 und 50 Jahren. Und in der Tat scheint es sich fir die Be-
triebe zu lohnen, auf diese in ihren Augen besonders geeigneten Bewerber zu war-
ten. Die zu besetzenden Stellen verlangen tendenziell hdhere Qualifikationen wie
z. B. Fachhochschul- oder Hochschulabschluss, haufiger Berufserfahrung sowie
spezielle Fahigkeiten und Kenntnisse z. B. aus spezifischen und/oder langeren Fort-
bildungen oder Computerlehrgangen. Vermutlich handelt es sich 6fter um Fachar-
beiter- und Spezialistenstellen oder auch um Tatigkeiten mit Leitungsaufgaben. An-
nahmegemal sind die zu besetzenden Stellen Uberdies gehauft unbefristet ausge-
schrieben, und es wird haufiger von Lohnzugestandnissen berichtet. Analog zu obi-
ger Argumentation liegt letzteres wohl daran, dass hier die Bewerberlage schlechter
ist, und dass bei den hier zu besetzenden anspruchsvolleren Stellen mehr betriebli-
cher Spielraum fir Lohnzugestandnisse besteht.

In Bezug auf Eigenschaften der Betriebe handelt es sich bei Verlaufstyp Zwei haufi-
ger um Betriebe aus dem Produzierenden Gewerbe — wenig Uberraschend, da
Fachkraftemangel, wenn Uberhaupt, dann punktuell in erster Linie in diesem Wirt-
schaftsbereich auftritt (Biersack u. a. 2008: 8; Fischer u. a. 2008: 39 ff.). Daneben
treten Wartevakanzen gehauft bei GroRRbetrieben ab 250 Beschaftigten auf. Dies
war zu vermuten und begrundet sich wohl tatsachlich darin, dass GroRRbetriebe die
temporare — hier aber immerhin absehbare — Umverteilung der Arbeitslast mit mehr
Mitarbeitern (z. B. mittels Uberstunden) eher leisten kénnen als kleinere Betriebe.
Die Tatsache, dass beim Suchverlauf 6fter angegeben wird, es seien drei und mehr
Suchwege beschritten worden, Uberrascht wenig, wenn man annimmt, dass es bei
den ausgeschriebenen Stellen wohl tendenziell um Fach- und Spezialistenstellen
geht, bei denen mehr Suchkanale auch mehr Auswahl aus einem wohl zugleich
schmaleren Arbeitsangebotssegment bieten.

5.2.3 Verlaufstyp Drei: Einstellungen mit Vakanz wegen fortge-
setzter Suche

Bei Einstellungen des problematischen dritten Verlaufstyps liegt der Suchvorlauf in

den ersten Beobachtungsjahren bei rund 30 Tagen, in den letzten Jahren etwas

héher bei rund 40 Tagen, jedoch durchgangig etwa 20 Tage unter dem Durch-

schnitt. Uber alle Jahre hinweg beginnt etwa ein Viertel der hier betrachteten Such-

falle die Personalsuche ganzlich ohne Vorlauf. Es scheint, dass die Betriebe hier
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deutlich zu kurze Suchvorlaufe eingeplant haben. Die Suchvakanz fallt zwar in der
Dauer von anfanglich rund 50 Tagen auf etwa 40 Tage, dennoch ist sie Uberra-
schend lang. Dagegen sind die sich anschlieRenden Wartevakanzen im Durch-
schnitt einige Tage kurzer als beim zweiten Verlaufstyp. Die gesamte Suchdauer
i. w. S. liegt mit rund 120 Tagen deutlich Gber dem Durchschnitt aller Verlaufstypen.

Was kennzeichnet den problematischen Verlaufstyp Drei mit Suchvakanzen dariber
hinaus? Es handelt sich gehauft um Suchfalle, bei denen die Betriebe Uberdurch-
schnittlich hohe Anspriiche an die Bewerber haben. In Bezug auf die Eigenschaften
der zu besetzenden Stelle zeigt sich, dass hier haufiger — unbefristete — Jobs mit
hohen qualifikatorischen Anforderungen besetzt werden sollen. Ein ,Fachhochschul-
oder Hochschulabschluss® wird als Mindestqualifikation Gberdurchschnittlich oft ge-
fordert. Und wie bei Verlaufstyp Zwei sollte der Bewerber dariiber hinaus noch spe-
zielle Kenntnisse oder langere Berufserfahrung mitbringen.

Wie erwartet (vgl. Abschnitt 3.3), hdufen sich hier zugleich Suchfalle mit Uberdurch-
schnittlich vielen beschrittenen Suchwegen. Es fallt zudem auf, dass die Agentur fur
Arbeit im Gegensatz zu den ersten beiden Verlaufstypen Gberdurchschnittlich haufig
eingeschaltet wird. Die Daten enthalten allerdings keine Informationen dartber, ab
wann oder in welcher Reihenfolge einzelne Suchwege beschritten werden. Es ist
aber denkbar, dass anfanglich eine ungeeignete Suchstrategie mit zu wenigen oder
den falschen Suchkanalen gewahlt wurde. Die Tatsache, dass die Arbeitsagentur
bei Suchvakanzen gehauft hinzugezogen wird, ist eventuell ein Indiz dafir, dass sie
bei solchen Suchfallen eher kontaktiert wird, bei denen sich ein schwieriger Verlauf
abzeichnet.

Eine weitere Auffalligkeit bezilglich des Suchverlaufs sticht ins Auge. Offenbar
zwingt die entstehende Suchvakanz tatsachlich viele Betriebe dazu, ihre Anspriiche
an die Marktgegebenheiten anzupassen, also abzusenken, da hier wie bei Typ Zwei
Uberdurchschnittlich oft von Lohnzugestandnissen berichtet wird. Beide Aspekte zu-
sammen genommen — hohe Ansprlche einerseits bei vermehrter Konzessionsbe-
reitschaft andererseits — verdeutlichen die hier oft schwierige Problemlage, die die
Betriebe auch oft mit der Angabe von Besetzungsschwierigkeiten bestatigen. Dass
ofter von Zugestandnissen berichtet wird, kénnte ein Hinweis darauf sein, dass be-
reits wahrend der geplanten Suchzeit geeignete Kandidaten am Markt verfligbar
gewesen waren. Eventuell kam es zu betrieblichen Fehleinschatzungen der reali-
sierbaren qualifikatorischen Anspriiche.

In Bezug auf Eigenschaften der Betriebe handelt es sich, wie bei Verlaufstyp Zwei,
haufiger um Betriebe aus dem Produzierenden Gewerbe und um GroRbetriebe ab
250 Beschaftigten. Letzteres verdeutlicht wieder, dass GroRbetriebe die zeitweise,
hier sogar zunachst unabsehbar lange, Umverteilung der Arbeitslast eher ermogli-
chen kénnen als Kleinbetriebe.
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6 Empirische Befunde zu erfolglosen Einstellungsvorhaben
6.1 Erfolglose Einstellungsvorhaben im Beobachtungszeitraum

Die abgebrochenen Stellenbesetzungsvorgéange enthalten sowohl Félle von solchen
Betrieben, die zuvor von einer erfolgreichen letzten Einstellung berichten, als auch
von Betrieben, die dies nicht tun. Ersteres betrifft Gber alle Beobachtungsjahre hin-
weg etwa 80 %, also die weit iberwiegende Mehrheit der berichteten Félle.?® Es
muss daher wohl nicht befurchtet werden, es handle sich hier Uberwiegend um Be-
triebe mit z. B. extrem niedrigem Lohnniveau, sonst sehr schlechten Beschafti-
gungsbedingungen oder einem schlechtem Ruf als Arbeitgeber. Die Daten sind in
dieser Hinsicht vermutlich nicht systematisch verzerrt. Es haben aber viele befragte
Betriebe zum Thema Suchabbruch keine Angaben gemacht. Diese Antwortausfalle
mindern — falls systematisch — die Chancen fur ein reprasentatives Gesamtbild der
erfolglosen Besetzungsvorhaben und damit auch fiir jenes aller Besetzungsvorha-
ben. Wie bereits in Abschnitt 4 erwahnt, misste hierfir tGberdies — analog zu den
erfolgreichen Einstellungen weiter oben — auflier den betrieblichen Strukturfaktoren
auch die jeweilige betriebliche Zahl der gescheiterten Suchfalle bekannt sein. Mit
dieser Kennzahl kénnte man den jeweils berichteten letzten Fall eines erfolglosen
Einstellungsvorhabens hochrechnen und relative Anteile an allen geplanten Einstel-
lungsvorhaben ausweisen. Da diese Zahl der gescheiterten Falle bis einschliel3lich
2007 nicht erhoben wurde, ist weder eine ungewichtete noch eine reprasentativ
hochgerechnete deskriptive Auswertung gemeinsam mit den erfolgreichen Einstel-
lungen und deren Verlaufstypen méglich.?® Deswegen beziehen sich die nachfol-
genden Aussagen streng genommen immer nur auf die Zahl der Betriebe, nicht je-
doch auf die Zahl der erfolglosen oder gar aller geplanter Einstellungsvorhaben.
Insofern ist es auch nicht mdglich, die in Textabschnitt 3.4 aufgestellte Hypothese
zu prifen, ob Suchabbruchfalle tatsachlich den geringsten Anteil unter allen geplan-
ten Einstellungsvorhaben haben.

Die Absolutzahlen der berichteten Suchabbriiche in Anhang 8 sagen fiur sich ge-
nommen wenig aus. Deswegen werden auflerdem betriebliche Quoten berechnet,
die zumindest interregionale Vergleiche und Entwicklungen im Zeitverlauf ermdogli-
chen. Hierzu wird jeweils der Quotient aus der Zahl der Betriebe mit Suchabbrichen
und der Gesamtzahl der Betriebe gebildet, die angeben, eine Einstellung beabsich-
tigt oder durchgefihrt zu haben. Diese Quoten werden nachfolgend als (betriebli-

% Eine Ubersicht iiber die berichteten Suchabbriiche findet sich in Anhang 8.

% Die IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots beinhaltet erstmals fiir
das Jahr 2008 einen Fragenkomplex zu abgebrochenen Suchvorgangen. Hochgerechnet
fur die deutsche Volkswirtschaft ergeben sich ca. 700 Tsd. Stellenbesetzungsvorhaben,
bei denen die Suche abgebrochen wurde (Heckmann, Kettner und Rebien 2009: 4). Dies
entspricht, je nach Abgrenzung, zwischen 15 und 20 % aller berichteten geplanten Ein-
stellungsvorhaben. Die Quote steht damit im Einklang mit entsprechenden Ergebnissen
mit dem |AB-Betriebspanel (vgl. Koélling 2002: 8, Bellmann u. a. 2006: 49, Fischer u. a.
2008: 39). Allerdings liegt dort (bezliglich Stellenabgrenzung und Beobachtungsjahr) kein
direkt vergleichbarer Wert vor. Fir den Schwedischen Arbeitsmarkt der 1990er Jahre
z. B. berichtet Farm (2009: 4) von etwas niedrigeren Quoten um 10 %.
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che) ,Suchabbruchquoten“ bezeichnet und geben — zumindest auf Betriebsebene —
einen groben Eindruck vom Ausmal} des nicht funktionierenden Marktausgleichs.
Abbildung 6 verdeutlicht, dass die betriebliche Suchabbruchquote fur das gesamte
Bundesgebiet zwischen 6 und 12 % schwankt. Wahrend der letzten Jahre hatten
also etwa 6 bis 12 % der Betriebe mindestens einen Suchabbruch bei der Personal-
suche zu verzeichnen. Die Quote unterliegt dabei deutlichen Schwankungen im Be-
obachtungszeitraum, die an spaterer Stelle auf konjunkturelle Einfliisse hin unter-
sucht werden.

Abbildung 6
Suchabbruchquote und Nichtbesetzungsquote im Beobachtungszeitraum
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* |AB-Betriebspanel: Nichtbesetzungsquote: Quotient aus der Zahl der Betriebe mit unbesetzten Stellen
und der Gesamtzahl der Betriebe, in Anlehnung an Kélling (2002: 8), Bellmann u. a. (2006:49), Fischer
u. a. (2008: 39), eigene Berechnungen mit Daten des |IAB-Betriebspanel 2000, 2005, 2007.

** Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots: Suchabbruchquote: Quotient aus der Zahl der
Betriebe mit Suchabbriichen und der Gesamtzahl der Betriebe, die Einstellungen beabsichtigten oder
vorgenommen haben, eigene Berechnungen mit Daten der IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebots 2000 bis 2007.

Die Suchabbruchquoten kénnen mit entsprechenden Quoten bei Stellenbesetzungs-
prozessen aus dem IAB-Betriebspanel (BP) verglichen werden.?” Diese nachfolgend
mit ,Nichtbesetzungsquoten® bezeichneten Vergleichsindikatoren sind ebenfalls als
Quotienten berechnet, soweit die Zahlen verfiigbar sind, entsprechend fiir die Jahre
2000, 2005 und 2007. Sie beziehen sich jeweils auf das erste Halbjahr. Im Zahler
steht dabei die Zahl der Betriebe mit unbesetzten Stellen, im Nenner die Gesamt-

2" Die schriftlichen Erhebungen des |AB-Betriebspanels finden seit 1993 regelmaRig bun-

desweit zur Mitte jedes Jahres statt. Die Befragung wird von TNS Infratest Sozialfor-
schung im Auftrag des IAB durchgeflihrt. Es handelt sich um reprasentative Stichproben
von Betrieben unterschiedlicher GroRRe aus allen Regionen und Wirtschaftszweigen. Die
Betriebe werden unter anderem zu Stellenbesetzungsvorgangen im jeweiligen ersten
Halbjahr befragt. Hier werden die Daten fiir Querschnittsanalysen herangezogen.
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zahl der befragten Betriebe (vgl. Kolling 2002: 8; Bellmann u. a. 2006: 49; Fischer
u. a. 2008: 39).

Wie Abbildung 6 zeigt, liegen die Balken der betrieblichen Nichtbesetzungsquoten
aus dem IAB-Betriebspanel durchgangig unterhalb der jeweiligen Suchabbruchquo-
ten aus den |IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS).
Dies kann Unterschieden in der Quotierung und der Erhebungstechnik (wie Fragen-
formulierungen, Filterfiilhrung oder Bezugszeitraum und damit saisonalen Effekten)
geschuldet sein.?® Unabhangig von den Abweichungen zwischen den beiden Da-
tenquellen in der Hohe ist ein paralleler Verlauf bei beiden betrieblichen Misser-
folgsquoten zu konstatieren.

Die Suchabbruchquote wird wiederum mit Hilfe einer indizierten Linienverlaufsgrafik
auf konjunkturelle Einflusse untersucht. Abbildung 7 indiziert die Quoten auf das
Jahr 2000 und vergleicht sie mit den bereits bekannten Konjunkturindikatoren. Um
die relativ geringen Ausschlage des trend- und preisbereinigten kettenindizierten
BIP sichtbar zu machen, wird auf der Sekundarachse wieder eine eigene Skala ver-
wendet.

Abbildung 7
Suchabbruchquote im Konjunkturverlauf
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Suchabbruchquote, Arbeitslosenquote und sozialversicherungspflichtige Einstellungen: Index 2000 = 100,
BIP trend- und preisbereinigt: Kettenindex 2000 = 100

Quelle: Genesis-Online Datenbank des Statistischen Bundesamtes, verschiedene Ausgaben der Monats-
berichte der Bundesagentur fur Arbeit sowie eigene Berechnungen an Hand der IAB-Erhebungen
des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

% | beiden Befragungen gab es wahrend des Beobachtungszeitraums Anderungen in der
Erhebungstechnik z. B. in der Filterfihrung. Insofern ist die Vergleichbarkeit der beiden
Datenquellen insgesamt eingeschrankt.
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Die Liniengrafik (Abbildung 7) verdeutlicht, dass die Suchabbruchquote stark pro-
zyklisch verlauft, sichtbar am parallelen Verlauf zur indizierten Einstellungszahl und
zum indizierten BIP sowie sichtbar am gegenlaufigen Verlauf zur indizierten Arbeits-
losenquote. Dies ist plausibel unter der bereits in Abschnitt 5.1 dargestellten Vermu-
tung, dass in Aufschwungphasen verstarkt eingestellt wird und sich das Arbeitskraf-
teangebot dabei zunehmend verknappen dirfte. So steigt fur den einzelnen Betrieb
in Konkurrenz zu anderen einstellenden Unternehmen die Wahrscheinlichkeit, kei-
nen passenden Kandidaten zu finden. Suchabbriiche treten — ahnlich wie Einstel-
lungen des dritten Verlaufstyps mit Suchvakanz — in Aufschwungphasen also ver-
starkt auf.

6.2 Deskriptive Analysen der erfolglosen Einstellungsvorhaben

In einem weiteren Schritt werden die berichteten erfolglosen Einstellungsvorhaben
des Stopptyps deskriptiv ndher untersucht. Hierfiir werden in den nachfolgenden
Unterkapiteln 6.2.1 bis 6.2.4 die beobachteten Suchdauern, verschiedene Kreuz-
tabellenanalysen, die berichteten Griinde und Kompensationsstrategien flr den
Suchabbruch herangezogen.

6.2.1 Suchdauern bei Suchabbrichen

Die gesamte Suchdauer vom Suchbeginn bis zum Suchabbruch wird durchgéngig
Uber alle Jahre 2000 bis 2007 direkt abgefragt. Sie Iasst sich analog zu den erfolg-
reichen Suchfallen vom Suchbeginn bis zum tatsachlichen Eintritt interpretieren als
Suchdauer im weiteren Sinne.?® Erst seit 2007 werden dariiber hinaus Datumsan-
gaben zum Suchbeginn, dem geplanten Eintritt und dem Suchabbruch abgefragt.
Da es bei erfolglosen Einstellungsvorhaben zu keiner Einigung mit einem Kandida-
ten kommt, kénnen lediglich die Dauerkomponenten geplante Suchdauer und such-
begleitete Vakanzdauer berechnet werden. Deren Summe ergibt wiederum die
Suchdauer i. w. S. Somit ist nur im Jahr 2007 ein Vergleich zwischen der errechne-
ten Suchdauer i. w. S. und der erfragten Suchdauer i. w. S. mdglich. Abbildung 8
zeigt die Ergebnisse im Beobachtungszeitraum.>°

Wie in Anhang 10 erlautert, wird die direkt erfragte Suchdauer i. w. S. vermutlich um
knapp einen Monat unterschatzt. Analog ist davon auszugehen, dass die Angaben
zur erfragten Suchdauer i. w. S. der vorangegangenen Jahre 2000 bis 2006 in &hn-
lichem Mafe unterschatzt sein kdnnten. Umso ausdauernder scheinen demnach die
Betriebe zu sein, die von Suchabbriichen berichten. Sie schatzen ihre Suchdauern

2 Eine alternative Interpretation der Suchdauer vom Suchbeginn bis zum Suchabbruch
ware diejenige als tatsachliche Suchdauer — analog zu den erfolgreichen Suchfallen vom
Suchbeginn bis zur Einigung mit einem Kandidaten.

Die programmiertechnischen Hinweise zur Berechnung der Dauern bei den erfolglosen
Suchfallen des Stopptyps stehen detailliert in Anhang 9. In Anhang 10 findet sich eine
Ubersicht (iber die Messwerte der Suchdauern sowie getrennte Abbildungen fiir West-
und Ostdeutschland. Etwas geringere Suchvorlaufe, Vakanzdauern und damit Suchdau-
ern i. w. S. in Ostdeutschland sind wohl auch hier auf die vergleichsweise ungtinstigere
Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland zurickzufiihren.
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i. w. S. Uber alle acht Beobachtungsjahre hinweg auf durchschnittlich rund 119 Ta-
ge, was wohl als Mindestgrenze gedeutet werden kann. Damit suchen sie mindes-
tens 43 Tage langer als bei erfolgreichen Einstellungen insgesamt, bei denen die
entsprechende Kennzahl bei etwa 76 Tagen liegt, und immerhin mindestens 23 Ta-
ge langer als bei Einstellungen des problematischen dritten Verlaufstyps mit Such-
vakanz, bei denen diese GréRe bei etwa 96 Tagen liegt.*'

Abbildung 8
Suchdauern erfolgloser Suchfalle im Beobachtungszeitraum
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Ungewichtete Daten.
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Die weiteren Informationen zu den Suchdauern Uber letztlich gescheiterte Suchver-
laufe aus dem Jahr 2007 sollte man vorsichtig interpretieren. Die Ergebnisse aus
einem einzelnen Beobachtungsjahr kénnen nicht ohne weiteres auf die anderen
Jahre Ubertragen werden. Bei aller gebotenen Vorsicht ergibt sich jedoch der Hin-
weis darauf, dass sich die sehr langen Gesamtsuchdauern der Betriebe vor allem
auf frihe Suchstarts und nicht so sehr auf lang andauernde Suchvakanzen begrin-
den. Erstens starten die Betriebe im Jahr 2007 die Personalsuche mit etwa 87 Ta-
gen Suchvorlauf rund drei Wochen eher als bei der Gesamtheit erfolgreicher Ein-
stellungen und immerhin etwa zwei Wochen eher als bei Einstellungen des planma-
Rigen Verlauftyps Eins ohne Vakanz. Lediglich in etwa 6 % der in 2007 berichteten
Suchabbruchfalle gibt es gar keinen Suchvorlauf. Zweitens liegen die Suchvakanz-
dauern der berichteten erfolglosen Einstellungsvorhaben 2007 mit rund 52 Tagen
durchschnittlich nur etwa neun Tage Uber denen der letztlich erfolgreichen Suchva-

" Diese und nachfolgende Vergleiche kénnen an Hand von Anhang 5 und 10 nachvollzo-

gen werden.
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kanzen des dritten Verlaufstyps. Nach den bisherigen Ergebnissen zeichnet sich
beim Stopptyp ein Gesamtbild von vermutlich sehr friih startenden, aber dennoch
letztlich scheiternden Personalsuchen ab.

6.2.2 Merkmale der Betriebe und der Stellen bei Suchabbriichen

Als weitere deskriptive Analysevariablen flr berichtete Suchabbruchfalle kénnen
teilweise die gleichen Variablen wie bei den erfolgreichen Einstellungen herangezo-
gen werden. Suchverlaufmerkmale Uber die Dauern hinaus, wie z. B. Anzahl der
beschrittenen Suchwege, liegen nicht vor. Bei den vorliegenden Betriebs- und Stel-
lencharakteristika ist ein Vergleich der jeweiligen relativen Verteilungen zwischen
erfolgreichen und erfolglosen Besetzungsvorhaben sinnvoll.*? Flankierend werden
einige Vergleiche mit relativen Verteilungen aus dem IAB-Betriebspanel herangezo-
gen. Tabelle 3 stellt die Ergebnisse in einer Ubersicht zusammen.

Offenbar handelt es sich bei Suchabbruchfallen des Stopptyps ahnlich wie bei Ein-
stellungen des zweiten und des dritten Verlaufstyps gehauft um Stellen, bei denen
die Betriebe Uberdurchschnittlich hohe Anspriiche an die Bewerber stellen. Denn in
Bezug auf Eigenschaften der zu besetzenden Stelle zeigt sich fast durchgangig,
dass hier haufiger Jobs mit hohen qualifikatorischen Anforderungen besetzt werden
sollen.®® Laut den IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots soll-
ten die Bewerber darliber hinaus auch langere Berufserfahrung mitbringen. Diese
Befunde passen gut zu den im letzten Abschnitt — zumindest fur 2007 — konstatier-
ten Uberlangen geplanten Suchvorlaufen, mit denen wohl die hohen qualifikatori-
schen Anspriiche an die Bewerber besser realisiert werden sollen. Zugespitzt heildt
das, dass Betriebe beim Verlaufstyp Drei trotz ihrer hohen Anforderungen zwar rela-
tiv spat zu suchen beginnen. Und doch scheitern trotz langer Suchvorldufe die Be-
triebe beim Stopptyp. Dass es letztlich zum Suchabbruch kommt, kann einerseits
ein Zeichen flr tatsachlichen Fachkraftemangel sein, andererseits ist es eventuell
auch als Indiz fur Gberhdhte betriebliche Anspriche zu werten. Etwa 20 % der Be-
triebe brechen im Jahr 2007 ihre Suche noch wahrend des geplanten Suchvorlaufs
ab, also vor dem geplanten Eintrittstermin. Eventuell spielt beim Suchabbruch also
auch vorschnelles betriebliches Resignieren eine Rolle. Doch kann ein friihzeitiger
Suchabbruch aus betrieblicher Sicht auch rational sein, um Suchkosten zu sparen,
vor allem wenn vorab abzusehen ist, dass tatsachlich kein geeigneter Kandidat zu
finden ist. Bei ahnlichen Vorerfahrungen tritt dies wahrscheinlich haufiger auf. Még-
licherweise machen aber auch zwischenzeitliche betriebliche Umstrukturierungen
oder die veranderte Marktsituation die weitere Personalsuche obsolet.

%2 Die fir die Analyse der erfolgreichen Einstellungen in Anhang 7 vorgestellten bekannten

Auspragungen der Untersuchungsvariablen kdnnen hier analog herangezogen werden.

Da im Jahr 2007 die entsprechenden ltems im IAB-Betriebspanel nicht erhoben wurden,
ist ein Vergleich mit der IAB-EGS nicht mdglich.
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Tabelle 3
Deskriptiver Vergleich: Erfolglose vs. erfolgreiche Falle

. IAB-EGS: Suchabbruchfélle vs. IAB-BP: Nichtbesetzte Stellen vs.
Analysevariable

Erfolgreiche Einstellungen* Erfolgreiche Einstellungen**
Betrieb
Wirtschaftsbereich Produ;iere_ndes Qewerbe *

Sonstige Dienstleistungen —
BetriebsgroRe Kleinstbgtriebe (<10) + Kle_instbe_triebe (<10) -

GroRbetriebe (>=250) — Kleinbetriebe (10-49) +

Erwartete Beschaf- Zunahme + Zunahme +
tigungsentwicklung Keine Anderung — Keine Anderung —
Stelle

2000/01: Angestellte. qualif. Tat. +
2002/03: Facharbeiter +
Ungelernte Arbeiter —

Erforderliche Tatigkeit

(2000-2003) Qualifizierte Tat. +

Unqualifizierte Tat.

Geforderte Mindest-

qualifikation (2004- . (2000, 2005)33
2007)

Erforderliche langere

Berufserfahrung Ja+ - nicht erfragt -

(1=ja)

* Leere Zellen: keine gleichgerichteten Abweichungen vom Durchschnitt >5 % oder seltener als in vier Jahren.
Quelle: Ungewichtete Daten der IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

** Leere Zellen: keine gleichgerichteten Abweichungen vom Durchschnitt >5 % oder seltener als in zwei Jahren.
Quelle: Gewichtete Daten des |IAB-Betriebspanel 2000, 2005, 2007.

Es werden in Bezug auf Eigenschaften der Betriebe zwei Parallelen zu Verlaufstyp
Drei gefunden. Es handelt sich laut IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebots auch bei den Betrieben mit Suchabbrichen haufiger um Betriebe
aus dem Produzierenden Gewerbe.?* Beide Datenquellen unterstreichen zudem
plausiblerweise, dass vornehmlich diejenigen Unternehmen von Suchabbriichen
betroffen sind, deren Belegschaft wohl in den jeweils nachfolgenden 12 Monaten
wachsen wird. Lediglich hinsichtlich der BetriebsgroRe sind die Ergebnisse unein-
heitlich. Laut den Daten des IAB-Betriebspanels sind Kleinbetriebe zwischen 10 und
49 Beschaftigten gehauft und Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Beschaftigten sel-
tener von Suchabbriichen betroffen. Laut den Erhebungen zum gesamtwirtschaftli-
chen Stellenangebot sind es hingegen eher die Kleinstbetriebe.* Letzteres iiber-
rascht doch ein wenig. So wurde in Abschnitt 3.4 vermutet, es seien eher gréliere
Betriebe betroffen, da sie die tblichen Kompensationsstrategien besser leisten kon-
nen als kleinere Betriebe. Zudem liegt damit — neben den oben diskutierten Unter-
schieden in den Suchvorldufen — ein weiterer deutlicher Unterschied zu den prob-
lematischen Einstellungen des Verlaufstyps Drei mit Suchvakanz vor: Dort dominie-
ren insbesondere Grolibetriebe ab 250 Beschaftigten. Der Unterschied ist zum Teil
wohl darauf zurickzufihren, dass kleinere Betriebe mit weniger monetaren und

% Aus dem IAB-Betriebspanel ergibt sich keine eindeutige Tendenz.

% Heckmann, Kettner, und Rebien (2009: 4) betonen an Hand der IAB-Erhebung des ge-
samtwirtschaftlichen Stellenangebots 2008 ebenfalls, dass insbesondere Kleinstbetriebe
unter 10 Beschaftigten besonders haufig von abgebrochenen Personalsuchen betroffen
sind.
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personellen Ressourcen zur Kompensation von Suchvakanzen eher zum Suchab-
bruch neigen.

6.2.3 Grunde fur Suchabbriiche

Als Grunde fur das Scheitern der Suche werden folgende Aspekte abgefragt: hohe
Anforderungen an die Bewerber, arbeitgeberseitig zu niedrige Suchintensitat, ar-
beitnehmerseitig zu hohe Lohnforderungen oder fehlende Bereitschaft die vorhan-
denen Arbeitsbedingungen zu akzeptieren, marktseitig Informationsprobleme oder
Konkurrenz durch andere Betriebe. Ein Vergleich mit ahnlichen Fragen aus dem
IAB-Betriebspanel 2000 scheitert an stark abweichend formulierten Zustimmungsab-
fragen. Als starkes Indiz kann dem Panel allerdings entnommen werden, dass der in
der EGS-Befragung nicht explizit abgefragte Scheiternsgrund der Bewerberknapp-
heit einer der wichtigsten sein durfte und hier sicherlich teilweise in anderen ltems
enthalten ist. Die Auswertung der Griinde des Scheiterns der Personalsuche ergibt
das in Abbildung 9 dargestellte Bild.>®

Abbildung 9
Griunde des Scheiterns der Personalsuche im Beobachtungszeitraum
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Ungewichtete Daten. Mehrfachantworten maglich.
Quelle: |IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Als einer der wichtigsten Griinde flr das Scheitern der Personalsuche nennen die
Betriebe mit Zustimmungswerten zwischen 40 und 60 % die arbeitnehmerseitige
fehlende Bereitschaft, die Arbeitsbedingungen zu erflllen. Aus dem Verlauf der Kur-
ve ist ersichtlich, dass dieser Aspekt in den mittleren und damit wirtschaftlich
schwacheren Jahren tendenziell groRere Bedeutung hat. Das ist auf den ersten
Blick Uberraschend, sollten Arbeitsuchende in diesen Phasen mit héheren Arbeits-

* Im Anhang 11 findet sich eine Ubersicht (iber absolute Nennungen und Zustimmungs-

quoten fir das Bundesgebiet sowie getrennt nach West- und Ostdeutschland. Daraus ist
ersichtlich, dass regional getrennte Auswertungen insbesondere fiir die Items ,zu niedri-
ge Suchintensitat und ,Informationsprobleme” wegen zu geringer Zellbesetzungen nicht
maglich sind.

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 37



losenzahlen doch durchaus konzessionsbereiter sein. Plausibel wird es dann, wenn
man annimmt, dass Betriebe in diesen Phasen eventuell marktlageninduziert zu
Uberzogenen Anspriichen tendieren und ihre Akzeptanzbedingungen héher anset-

zen als sonst.®’

Als zweiten wichtigen Grund fir das Scheitern der Suche berichten die Betriebe, es
lage an ihren hohen Anforderungen an die Bewerber. Vermutlich meinen die Perso-
nalverantwortlichen damit vor allem Bewerberknappheit, dass also keine zu ihren
Anforderungen passenden Kandidaten zur Verfigung stlinden. Wiederum zeigt der
Kurvenverlauf, dass dieser Aspekt in den mittleren und damit wirtschaftlich schwa-
cheren Jahren 2003 bis 2005 groRere Bedeutung hat. Damit verweist eventuell auch
dieser Befund auf marktlageninduziert iberzogene Anspriiche seitens der Arbeitge-
ber. Man konnte das Item freilich auch selbstkritisch als Verdacht verstehen, dass
die eigenen betrieblichen Anforderungen ulberhoéht waren. Es ist mdglich, dass
manche Befragte dies so meinten. Das lieRe die hoheren Werte in den mittleren und
damit wirtschaftlich schwéacheren Jahren plausibler erscheinen.

Etwas weniger bedeutsam mit recht stabilen Zustimmungswerten von knapp 40 %
scheint das Problem in arbeitnehmerseitig zu hohen Entgeltforderungen zu liegen.
Dieser Aspekt steht damit auf dem dritten Rang der genannten Grinde fir das S-
cheitern der Personalsuche. Dass er nicht von noch groRerer Wichtigkeit ist, liegt
wohl daran, dass in Deutschland institutionalisierte Wege der Lohnfestsetzung (an-
hand von Tarifvertragen oder der Orientierung daran) in manchen Bereichen nach
wie vor eine ausgepragte Rolle spielen.® Mit Zustimmungswerten zwischen 10 und
30 % liegt die arbeitsmarktliche Konkurrenz zu anderen Betrieben als Grund des
Scheiterns zwar auf einem der hinteren Range, weist aber plausiblerweise einen
deutlich prozyklischen Verlauf auf. Marktinformationsprobleme werden nur von etwa
jedem zehnten befragten Betrieb genannt und sind offenbar nicht von herausragen-
der Bedeutung. Zudem berichten nur die wenigsten Betriebe selbstkritisch von zu
niedriger Suchintensitat, was aber wohl auch auf Antwortverzerrungen zurickzufih-
ren ist.*

3 Bei (vermeintlich) hohem Bewerberpotenzial neigen Unternehmen moglicherweise zu

héheren Anspriichen. Eine theoretische Herleitung und Begrindung des Problems der
Lstatistischen Diskriminierung® von arbeitsmarktschwacheren Bewerbern im Rahmen des
Matchingprozesses findet sich z. B. in Franz (2006: 219).

Die Flachentarifbindung der Betriebe ist zwar seit Mitte der 1990er Jahre in beiden Lan-
desteilen deutlich ricklaufig. Doch finden sich derzeit immerhin noch gut die Halfte der
westdeutschen und knapp die Halfte der ostdeutschen Beschaftigten in tarifgebundenen
Betrieben. In den letzten Jahren stabilisierte sich die Lage in Ostdeutschland leicht
(Ellguth und Kohaut 2008: 515).

Moglicherweise empfinden manche Befragte die Frage nach zu niedriger Suchintensitat
als heikel, méchten sich nicht in ein schlechtes Licht riicken und stimmen unzutreffend
und seltener zu. Knappe Erlauterungen zum Aspekt der Antworttendenz im Sinne ,Sozia-
ler Erwiinschtheit” finden sich z. B. in Schnell Hill und Esser (2005: 335 f.) und Bortz und
Doring (2006: 232 f.).
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Nach den bisherigen Befunden liegen die Griinde fliir Suchabbriiche wohl teils auch
in Fehleinschatzungen der realisierbaren Anspriche. Moglicherweise beginnen die
Betriebe zwar sehr friihzeitig mit der Personalsuche, beharren dann aber auf ihrem
hohen Anspruchsniveau und sind auch und gerade in wirtschaftlich schwacheren
Zeiten, in denen sich die Bewerberlage aus ihrer Sicht besser darstellen miusste,
nur ungern zu Zugestandnissen bereit.

6.2.4 Strategien zur Kompensation von Suchabbriichen

Zuletzt werden die abgefragten genutzten Kompensationsmoglichkeiten fur berich-
tete Suchabbriiche erértert. Die Auswertung der angegebenen Kompensationsstra-
tegien ergibt das in Abbildung 10 dargestellite Bild.*°

Die grofite Bedeutung hat offenbar die Kompensationsstrategie der internen Umset-
zung mit recht stabilen Zustimmungsquoten um 20 bis 25 %. Mehrbeschaftigungs-
potenzial geht hier wohl nicht zwingend nachhaltig verloren, da mit einiger Wahr-
scheinlichkeit davon ausgegangen werden kann, dass Uber innerbetriebliche Substi-
tutionsketten neuerliche externe Einstellungsvorhaben nachfolgen (Chase 1991).

Abbildung 10
Kompensationsstrategien fir Suchabbriiche im Beobachtungszeitraum
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Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Haufig entfallt der Personalbedarf schlicht wegen der veranderten Marktsituation.
Die Quote fir dieses Item schwankt erwartungsgemaf antizyklisch. Auffallig ist,
dass sich die Quote im Jahr 2001, als der Wirtschaftsaufschwung ausklingt, von
10 % auf Uber 20 % verdoppelt, und im Jahr 2006, als der nachste Aufschwung ge-

0 n Anhang 12 findet sich eine Ubersicht tiber absolute Nennungen und Zustimmungsquo-

ten fir das Bundesgebiet sowie getrennt nach West- und Ostdeutschland. Daraus ist er-
sichtlich, dass regional getrennte Auswertungen insbesondere fir die Items ,Auftragsver-
zicht“ und ,Leiharbeit” wegen zu geringer Zellbesetzung nicht méglich sind. Ein Vergleich
mit ahnlichen Fragen im IAB-Betriebspanel 2000 ist aufgrund abweichend formulierter
Zustimmungs-ltems nicht moglich.
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rade auf den Arbeitsmarkt Ubergreift, bereits wieder auf 10 % zuriickgegangen ist.
Offenbar lauft dieses Item arbeitsmarktdynamischen Prozessen zeitlich voraus.
Umgekehrt scheinen Arbeitsverdichtung und technische und organisatorische Ande-
rungen zeitlich nachzulaufen. Teils wird hierbei wohl Mehrbeschaftigungspotenzial
eingebufRt, wenn der akute Personalbedarf entfallt, da Betriebe ihre Arbeitsablaufe
optimieren und Produktivitatssteigerungen realisieren. Andererseits rusten sie sich
dabei auch fur den nachsten Aufschwung und werden damit wohl wettbewerbsfahi-
ger, was im nachsten Aufschwung in neuerlichen Stellenausschreibungen resultie-
ren kénnte.

Von immerhin mittlerer Bedeutung scheint die Kompensationsstrategie der Uber-
stunden mit recht stabilen Zustimmungsquoten um 17 % zu sein. Hier ist mit einge-
blltem Mehrbeschaftigungspotenzial zu rechnen. Als Kompensation fir gescheiter-
te Einstellungsvorhaben scheinen Leiharbeit (meist unter 10 %) und Auftragsver-
zicht (10 bis 12 %) hingegen eine eher untergeordnete Rolle zu spielen. Alles in
allem scheinen sich die beiden in ihren Beschaftigungswirkungen theoretisch unter-
scheidbaren Gruppen von Kompensationsstrategien fiir Suchabbriiche — einerseits
tendenziell mehrbeschaftigungsneutrale Strategien (veranderte Marktsituation, inter-
ne Umsetzung, Auftragsverzicht, Leiharbeit) und andererseits tendenziell beschafti-
gungsmindernde Strategien (Uberstunden, Arbeitsverdichtung, technische und or-
ganisatorische Anderungen) — in etwa die Waage zu halten.*'

7 Zusammenfassung der Ergebnisse

In diesem Beitrag werden Erscheinungsformen und Ausmal} ungedeckter Arbeits-
kraftenachfrage aus stromgroRenbezogener Perspektive analysiert. Hierzu werden
Stellenbesetzungsvorhaben nach der Art ihrer Verlaufe unterschieden.

Erfolgreiche Einstellungen

Bei Einstellungen des unproblematischen ersten Verlaufstyps ohne Vakanz planen
die Betriebe ihre ausreichenden, aber kaum Uberdurchschnittlich langen, Suchvor-
ldufe wohl mit guten Marktkenntnissen. Offensichtlich wissen sie, dass ein friherer
Suchbeginn hier nicht nétig ist. Es werden eher geringe qualifikatorische Anforde-
rungen an die Kandidaten gestellt. Eventuell sind hier unter anderem haufiger An-
lerntatigkeiten oder Helferstellen zu besetzen. Es handelt sich ofter um befristete
Stellenausschreibungen. Hierbei ist anzunehmen, dass das Besetzungsrisiko der
Unternehmen geringer ist, und dass die Betriebe nicht allzu wahlerisch sind. Va-
kanzfreie Einstellungen des ersten Verlaufstyps treten gehauft in Kleinstbetrieben
unter zehn Beschéftigten auf, eventuell da sie sich mit ihrer kleinen Belegschaft
Warte- oder Suchvakanzen kaum leisten konnten.

1 Bereits in Textabschnitt 3.4 werden die potenziellen Beschéaftigungswirkungen der ver-

schiedenen Kompensationsstrategien theoretisch ausfihrlicher hergeleitet. Ein in Anhang
12 befindliches gestapeltes relatives Balkendiagramm prozentuiert die Mehrfachantwort-
Items auf alle gegebenen Antworten und verdeutlicht den geauRerten Verdacht grafisch.
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Bei Einstellungen des zweiten Verlaufstyps kommt es hingegen nach nahezu durch-
schnittlichen Suchvorlaufen zu Wartevakanzen von knapp einem Monat. Sie sind oft
der Tatsache geschuldet, dass zuvor erwerbstatige, erst spater zur Verflgung ste-
hende Bewerber, eingestellt werden. Auch Lohnzugestandnisse treten 6fter auf. Fur
die Betriebe scheint sich die Bereitschaft zu Zugestandnissen beziiglich Lohn und
Wartezeit fur die in ihren Augen besonders geeigneten Bewerber jedoch zu lohnen:
Die zu besetzenden — im Ubrigen tendenziell unbefristeten — Stellen verlangen hé-
here Qualifikationen. Vermutlich handelt es sich hier 6fter um Facharbeiter- und
Spezialistenstellen oder auch um Tatigkeiten mit Leitungsaufgaben. Bei solchen
anspruchsvolleren Stellen besteht in der Regel mehr betrieblicher Spielraum fur die
berichteten Zugestandnisse. Plausibel ist daneben auch die berichtete hohe Zahl an
beschrittenen Suchwegen, da mehr Suchkanadle auch mehr Auswahl aus einem
wohl zugleich schmaleren Arbeitsangebotssegment bieten. Uberdurchschnittlich oft
sind Betriebe aus dem Produzierenden Gewerbe vertreten. Die gehauft betroffenen
Grolibetriebe ab 250 Beschaftigten kénnen sich die temporare Umverteilung der
Arbeitslast mit ihren grofieren Belegschaften wohl eher leisten als kleinere Betriebe.

Bei Einstellungen des problematischen dritten Verlaufstyps planen die Betriebe un-
terdurchschnittliche, zumal angesichts ihrer tendenziell hohen qualifikatorischen
Anforderungen, deutlich zu kurze Suchvorlaufe. Sie scheitern jedoch nicht, sondern
stellen nach durchschnittlich 40 bis 50 Tagen Suchvakanz und anschlieRend durch-
schnittlich 20 bis 25 Tagen Wartevakanz schlieRlich doch noch erfolgreich ein. Die
hier ebenfalls hohe Zahl beschrittener Suchwege kann wiederum darin begrindet
sein, dass fur die Besetzung hdher qualifizierter Stellen mehr Suchkanale gewahlt
werden, oder dass anfanglich eine ungeeignete Suchstrategie mit zu wenigen oder
den falschen Suchkanalen gewahlt wird. Hier wird zudem Uberdurchschnittlich oft
die Arbeitsagentur eingeschaltet. Offenbar zwingt die Suchvakanz viele Betriebe
dazu, ihre Anspriiche an die Marktgegebenheiten anzupassen, da auch hier haufi-
ger von Lohnzugestandnissen berichtet wird. Méglicherweise herrscht anfanglich
Bewerberknappheit. Eventuell kommt es aber auch — zumindest temporar — zu be-
trieblichen Fehleinschatzungen der realisierbaren Anspriche. Auch vom Typ Drei
mit Suchvakanzen sind ofter Betriebe des Produzierenden Gewerbes und der Gro-
Renklassen ab 250 Beschaftigten betroffen.

Unter den letztlich erfolgreichen Einstellungen stellen die vakanzfreien Einstellun-
gen des ersten Verlaufstyps im Durchschnitt Gber alle Beobachtungsjahre 2000 bis
2007 mit 55 bis 60% die Mehrheit. Ein Grolteil der erfolgreichen Stellenbeset-
zungsprozesse funktioniert demnach ohne Friktionen. Die verbleibenden 40 bis
45 % verteilen sich zu etwa gleichen Teilen auf die verbleibenden Typen Zwei und
Drei. Das uberrascht insofern, als unter allen erfolgreichen Einstellungen der prob-
lematische Verlaufstyp Drei mit Suchvakanz mit 20 bis 25 % durchaus von erhebli-
cher Bedeutung ist. Die beobachteten Schwankungen der Quoten scheinen — und
das ist plausibel — teils konjunkturell induziert zu sein. Problematische Einstellungen
vom Typ Drei treten in Aufschwungphasen mit sich verknappendem Arbeitskrafte-
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angebot verstarkt auf, wahrend problemlose Einstellungen vom Typ Eins dann eher
rucklaufig sind.

Erfolglose Einstellungsvorhaben

Erfolglose Einstellungsvorhaben wurden aus methodischen Griinden in diesem Bei-
trag in einem gesonderten Kapitel erdrtert. Die hierbei errechneten betrieblichen
Suchabbruchquoten geben einen groben Eindruck davon, in welchem Ausmal} Stel-
lenbesetzungsprozesse mit gravierenderen Friktionen einhergehen. Wahrend der
letzten Jahre 2000 bis 2007 hatten demnach etwa 6 bis 12 % der Personal suchen-
den Betriebe mindestens einen Suchabbruch bei der Personalsuche zu verzeich-
nen. Die Quote hat einen stark prozyklischen Verlauf. Auch Suchabbriche treten
also — wie Einstellungen des problematischen Verlaufstyps — in Aufschwungphasen
mit sich verknappendem Arbeitskrafteangebot verstarkt auf.

Hinsichtlich der BetriebsgroRe sind die Ergebnisse uneinheitlich. Laut den IAB-Erhe-
bungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots treten Suchabbriche — etwas
Uberraschend — eher in Kleinstbetrieben auf, obwohl sie gescheiterte Einstellungs-
vorhaben mit kleinerer Belegschaft vermutlich schwerer kompensieren kénnen als
grolRere Betriebe. Es besteht damit — neben den Uberdurchschnittlichen Suchvorlau-
fen — ein weiterer deutlicher Unterschied zu den problematischen Einstellungen des
Verlaufstyps Drei mit Suchvakanz: Dort dominieren insbesondere Grol3betriebe ab
250 Beschaftigten. Der Unterschied kdonnte der Tatsache geschuldet sein, dass
kleinere Betriebe mit weniger monetaren und personellen Ressourcen zur Kompen-
sation von Suchvakanzen eher zum Suchabbruch neigen.

Offenbar handelt es sich bei Stopptypfallen ahnlich wie bei jenen des zweiten und
des dritten Verlaufstyps gehauft um Stellen, bei denen die Betriebe Uberdurch-
schnittlich hohe Anspriiche an die Bewerber stellen. Dabei sind wahrscheinlich die
bei Suchabbriichen berichteten sehr langen Gesamtsuchdauern der Betriebe vor
allem auf friihe Suchstarts und nicht so sehr auf lang andauernde Suchvakanzen
begrindet. Unter Umstanden handelt es sich bei abgebrochenen Einstellungsvor-
haben also um sehr friih startende, aber dennoch letztlich scheiternde Personalsu-
chen mit hohen qualifikatorischen Anforderungen. Dass es letztlich zum Suchab-
bruch kommt, kann einerseits ein Zeichen flr tatsachlichen Fachkraftemangel sein,
andererseits ist es eventuell auch als Indiz fir Gberhdhte betriebliche Anspriiche zu
werten. Eventuell spielt bei Suchabbrichen die noch wahrend des geplanten Such-
vorlaufs erfolgen, auch vorschnelles betriebliches Resignieren eine Rolle.

Die beiden in ihren Beschaftigungswirkungen theoretisch unterscheidbaren Grup-
pen betrieblicher Kompensationsstrategien fir Suchabbriiche — einerseits tenden-
ziell mehrbeschaftigungsneutrale Strategien (wie interne Umsetzung) und anderer-
seits tendenziell mehrbeschaftigungsmindernde Strategien (wie Uberstunden) —
scheinen sich in etwa die Waage zu halten. Die Stromgréfie der Suchabbriiche
kann nicht einfach ganzlich mit nachhaltig verlorenem Mehrbeschaftigungspotenzial
gleichgesetzt werden.
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In der vorliegenden deskriptiven Untersuchung wird eine tragfahige Typologie von
Stellenbesetzungsprozessen entwickelt. Weitere Analysen werden sich eingehender
mit den Bestimmungsfaktoren fiir den Suchverlauf beschaftigen.
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Anhang

Anhang 1
Berechnung der Suchdauern und erste Korrekturen

Die Dauern (in Tagen) werden zunachst so berechnet, dass es neben Verlaufstyp
Eins ,Einstellungen ohne Vakanz“, Verlaufstyp Zwei ,Einstellungen mit Vakanz we-
gen Wartezeit” und Verlaufstyp Drei ,Einstellungen mit Vakanz wegen fortgesetzter
Suche® noch einen vierten Verlaufstyp ,Einstellung mit Vakanz, ohne Suchvorlauf*
gibt. Bei dem letztgenannten Typ fallt der Suchbeginn mit dem geplanten Eintritts-
termin zusammen und der Betrieb mochte die Stelle schon ab Suchbeginn besetzt
haben. Dies ist z. B. bei Ersatzbedarf fiir iberraschend ausgefallene Mitarbeiter der
Fall. Da spater gezeigt wird, dass der Typ fur tiefer gegliederte Analysen deutlich zu
schwach besetzt, wird er dann dem dritten Typen zugeschlagen. Die Dauern bzw.
ihre Komponenten werden wie folgt berechnet:

Erster Ereigniszeit- ... bis zweiter Ereig- Zugelassener Werte-
Dauern(komponente) . .
punkt ... niszeitpunkt bereich

1) Tatsachliche Suchdauer Suchbeginn Einigung 0<=d<=300
2) Geplante Suchdauer Suchbeginn Geplanter Eintritt 0<=d<=300
3) | Suchdaueri.w.S. Suchbeginn Tatsachlicher Eintritt 0<=d<=300
4) Besetzungsdauer Einigung Tatsachlicher Eintritt 0<=d<=300
5) Vakanzdauer Geplanter Eintritt Tatsachlicher Eintritt 0<=d<=300
6) | Wartebegleitete Vakanzdauer

a)Typ 1, 0

wenn Vakanzdauer <= 0

b) Typ 2, =Vakanzdauer

wenn Vakanzdauer > 0 und

Einigung vor geplantem Eintritt Geplanter Eintritt Tatsachlicher Eintritt 0<=d<=300

c) Typ 3 und 4,

wenn Vakanzdauer > 0 und Einigung Einigung Tatsachlicher Eintritt 0<=d<=300

nach geplantem Eintritt
7) | Suchbegleitete Vakanzdauer

a) fur Typ 1, 0

wenn Vakanzdauer <= 0

b) fiir Typ 2,

wenn Vakanzdauer > 0 und 0

Einigung vor geplantem Eintritt

c) fur Typ 3,

wenn Vakanzdauer > 0 und o - o

Einig. nach geplantem Eintritt und Geplanter Eintritt Einigung 0<=d<=300

Suchbeginn vor geplantem Eintritt

d) fur Typ 4, =Tats. Suchdauer

wenn Vakanzdauer > 0 und

Einigung pach geplant. Eintritt ur_1d _ Suchbeginn Einigung 0<=d<=300

Suchb. mit oder nach geplant. Eintritt

Der zugelassene Wertebereich von Null bis +300 lehnt sich an die mit den geliefer-
ten Daten gewodhnlich vorgeschlagene Dauernkorrektur des Daten liefernden Insti-
tuts Economix Research & Consulting an. Er wird schrittweise erzeugt, um prifen zu
konnen, wie viele Falle bei jedem Schritt ausgeschlossen werden. Durch die Umko-
dierung von Werten kleiner als -300 sowie von Werten gréRer als +300 auf system-
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definiert fehlend gehen in der Regel links und rechts weniger als 1 % der Falle ver-
loren, nur bei der ,Suchdauer i. w. S.“ gehen knapp 2 % der Falle verloren. Der Aus-
schluss von negativen Werten wird anschlieend durch Umkodierung auf benutzer-
definiert fehlend bewerkstelligt, um Uberhaupt noch Analysen unter Einschluss der
negativen Werte zu erméglichen. Dies ist ohnehin nur bei den Variablen ,geplante
Suchdauer® (0,1 % der Werte ausgeschlossen) und “Vakanzdauer® (3,4 % der Wer-
te ausgeschlossen) notwendig. Alles in allem ist das Ausmall des Datenverlustes
durch ausgeschlossene Werte vollig akzeptabel.

Anfanglich
gultige

Verlust durch
Maximum = +300

Verlust durch
Minimum = -300

AbschlieRRend
gultige Werte

Davon negativ
und spéater Mis-

Werte sing gesetzt
n n % n % n % n %
Lasachliche 34.371 269  08% 34.102|  99,2%
uchdauer
Geplante Suchdauer 33.916 326 1,0% 3 0,0% 33.587 99,0% 37 0,1%
Suchdauer i. w. S. 34.710 654 1,9% 34.056 98,1%
Besetzungsdauer 36.480 75 0,2% 36.405 99,8%
Vakanzdauer 36.079 76 0,2% 9 0,0% 35.994 99,8% 1.218 3,4%
partebegleltete 35.771 13 0,0% 35.758 | 100,0%
Suchbegl. Vakanzdauer 35.635 34 0,1% 35.601 99,9%
Ungewichtete Daten
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 2
Zuordnung zu den erfolgreichen Verlaufstypen

Die Zuordnung zu den erfolgreichen Verlaufstypen erfolgt nach dem in Textab-
schnitt 2 entwickelten theoretischem Schema, vgl. dort Abbildung 2. Eingesetzt
werden dabei einfache ,Wenn-dann“-Bedingungen Uber die Reihenfolge der zentra-
len Ereigniszeitpunkte bzw. mittels der Werte der im letzten Abschnitt entwickelten
Suchdauer(komponente)n. Die Zuordnung zu den erfolgreichen Verlaufstypen er-
bringt folgende Ergebnisse:

Jahr Uber
alle

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | Jahre
Befragte Betriebe 7554 | 7331 | 5773 | 7.310 | 11.707 | 11.742 | 13537 | 14.381 | 79.335
Einstellung* beabsichtigt oder
vorgenommen
nein** 2551 | 2560 | 1.831 | 2129 | 3698 | 5223 | 5535 | 4.604 | 28.131
jar 5003 | 4771 | 3942 | 5181 | 8009 | 6519 | 8002 | 9777 | 51.204
Einstellungen beabsichtigt, 479 352 364 882 | 1535 802 977 | 1346 | 6.737
aber nicht vorgenommen
Einstellung vorgenommen 4.524 4.419 3.578 4.299 6.474 5.717 7.025 8.431 | 44.467
Verlaufstypen
Typ 1: Einstellung ohne

2130 | 2198 | 1791 | 2252 | 3397 | 2935| 3416 | 3.882 | 22.001
Vakanz
Typ 2: Einstellungen mit 720 672 596 545 863 777 901 | 1135 | 6.200
Vakanz nur wegen Wartezeit
Typ 3: Einst. mit Vakanz wg. 621 562 491 410 788 787 975 | 1273 | 5.907
fortgesetzter Suche
Typ 4: Einstellungen mit 209 290 131 124 195 153 150 184 | 1436
Vakanz, ohne Suchvorlauf
ohne Zuordnung (fehlende 844 697 569 968 | 1231 | 1065| 1583 | 1957 | 8914
Datumsangaben)
gelungene Typzuordnung
Anzahl 3680 | 3722 | 3009 | 3331 | 5243 | 4652 | 5442 | 6.474| 35553
Quote 813% | 842% | 841% | 77.5% | 810% | 814% | 77,5% | 76,8% | 80,0%

*) Sozialversicherungspflichtiges Personal, ohne Auszubildende, ohne Mini-Jobs, ohne Ein-Euro-Jobs
**) kein Zusatzfragebogen (Fall der letzten Einstellung) ausgefiillt

***) Zusatzfragebogen (Fall der letzten Einstellung) ausgefiillt

Ungewichtete Daten

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Der Ubersicht ist zu entnehmen, dass im Schnitt bei etwa 80 % der im Datensatz
enthaltenen erfolgreichen Stellenbesetzungsvorgange eine Typzuordnung gelingt,
im Umkehrschluss also bei rund 20 % fehlschlagt. Dabei zeigen ergdnzende bivaria-
te Kreuztabellen- und multivariate Logitanalysen (vgl. nachfolgender Anhang 3,
dass die Ausfalle keinen eindeutigen Mustern folgen, sodass die Verlaufstypenana-
lysen wohl nicht nennenswert von systematischen Ausfallen verzerrt sind.
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Die ungewichteten Fallzahlen fir die einzelnen Verlaufstypen und Jahre verdeutli-
chen, dass die Zellen in den Ausgangsdaten nur fur Verlaufstyp Vier nicht ausrei-
chend besetzt sind. Um zuverlassig hochrechnen zu kénnen und tiefer gegliederte
Analysen vornehmen zu kénnen, wird darum der Verlaufstyp Vier — als Sonderfall
des dritten Typs — demselben zugeschlagen. Die nachfolgende Ubersicht gibt einen
Uberblick tber die neue Verteilung tber alle Beobachtungsjahre hinweg.

T DefinitionsgeméaRe Bedingun- N % Glltige Label (mit Typ 4) Label (ohne Typ 4)
yp gen 0 % [Var=typ4] [Var=typ, typk]
1| Vakanzdauer <= 0 22001 | 27.7% | 619% | VP T: Einstellung Typ 1: Einstellung
ohne Vakanz ohne Vakanz
Typ 2: Einstellung mit Typ 2: Einstellung mit
2 Vakanzdauer > 0 & _ 6.209 7,8% 17,5% | Vakanz nur wg. Warte- | Vakanz nur wg. Warte-
Suchbegl. Vakanzdauer = 0 . .
zeit zeit
Typ 3: Einstellung mit
3 | Qakanzdaver®0& s 5907 | 7.4% | 16,6% | Vakanz wg. fortgesetz-
uchbegl. Vakanzdauer ter Suche Typ 3: Einstellung mit
Vakanz wg. fortgesetz-
Vakanzdauer > 0 & Typ 4: Einstellung mit ter Suche
4 Suchbegl. Vakanzdauer > 0 & 1.436 1,8% 4,0% Vakanz, ohne Such-
Geplante Suchdauer <=0 vorlauf
=77 Keine geplante Einstellung 28.131 35,5% Miss.
.88 E_|nste||ung beabsichtigt, aber 6.737 8.5% Miss.
nicht vorgenommen
99 ohne Zuordnung wg. mindestens 8.914 11.2% Miss.

1 fehlender Datumsangabe*

*) Zu der Zuordnung zum Wert -99, also ,ohne Zuordnung wg. (mindestens 1) fehlenden Datumsangaben*:
Definitionsgemaf und programmiertechnisch sind fiir die Typzuordnung nur drei Angaben notwendig, die
.Vakanzdauer®, die ,Suchbegleitete Vakanzdauer® und die ,Geplante Suchdauer®. In 182 Fallen (2,0 %) fehit
eine der drei Angaben, in 552 Fallen (6,2 %) fehlen zwei davon und in 8.180 Fallen (91,8%) fehlen alle drei
Angaben. Insofern ist die Zuordnung zu dieser Missing- bzw. Fehlend-Gruppe immer begriindet und scheint

auch nicht besorgniserregend hoch.

Ungewichtete Daten

Quelle:

Weitere Hinweise:

IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

® Man konnte auch — um mehr Félle im Typ 4 zu gewinnen — den geplanten mini-
malen Suchvorlauf ab 1 Woche (getestet mit 6 Tage) setzen. Typ 4 umfasste
damit 299 Falle (21%) mehr, ohne dass die anderen wesentlich abgeschmolzen
wilrden. Man hatte spater weniger Probleme mit kleinen Zellbesetzungen. Die
Variante ,geplante Suchdauer® <= 0 ist zwar strenger, wird aber beibehalten.

Damit fir den SPSS-Befehl ,split file* spater nicht alle Analysen zeitintensiv auch
fur diejenigen Falle gerechnet werden, bei denen die Typzuordnung benutzerde-
finiert fehlend (,Keine geplante Einstellung®, ,Einstellung beabsichtigt, aber nicht
vorgenommen“ oder ,ohne Zuordnung wegen fehlender Datumsangaben®) ist,
wird noch eine Verlaufstypvariable ,typk® erstellt. Sie ist identisch mit der ur-
spriinglichen Verlaufstypvariablen ,typ“, doch in ,typk“ sind benutzerdefiniert feh-
lend auf systemdefiniert fehlend gesetzt.

IAB-Forschungsbericht 7/2009 = 49




Anhang 3
Analyse der gelungenen Typzuordnung

Die Auspragung ,ohne Zuordnung wegen mindestens 1 fehlender Datumsangaben®
(benutzerdefiniert fehlend-Wert=-99) wurde gegenuber der gelungenen Typzuord-
nung zu Typ 1, 2 oder 3 genauer untersucht. Kreuztabellenanalytisch ergeben sich
Hinweise, dass signifikante Zuordnungsprobleme tendenziell a) bei kleineren Be-
trieben auftauchen, b) wenn lediglich ein einziger Suchweg beschritten wurde und c)
wenn die Stellenbesetzung betriebsintern (Kontakte, Ausschreibung o. A.) gelingt.
Die Zusammenhange sind allerdings sehr gering (durchweg nominale Zusammen-
hangsmalle Cramers V von kleiner 0,20). Umgekehrt ist daraus abzuleiten, dass die
Typzuordnung eher 1) bei groReren Betrieben gelingt, 2) wenn mehrere Suchwege
beschritten wurden oder 3) wenn die Stellenbesetzung betriebsextern erfolgt. Das
heildt, dass die Typzuordnung zum einen eher in Betrieben gelingt, in denen von der
Betriebsgrofie her zu vermuten ist, dass es fiir Einstellungen spezielles Fachperso-
nal gibt. Zum anderen gelingt sie bei tendenziell schwierigeren Fallen, die mehr
Suchaufwand mit sich brachten, und die wohl auch besser erinnert werden.

Die Analyse der gelungenen Typzuordnung erfolgt zudem mittels logistischer Reg-
ression, deren abhangige Variable den Wert 1 annimmt, wenn die Typzuordnung
gelingt (Typ 1, 2 oder 3), bzw. deren abhangige Variable den Wert 0 annimmt, wenn
die Typzuordnung nicht gelingt, also die Auspragung ,ohne Zuordnung wegen min-
destens 1 fehlender Datumsangabe“ (benutzerdefiniert fehlend-Wert=-99) ist. Als
erklarende Variablen herangezogen werden zum einen betriebliche Merkmale (Wirt-
schaftsbereich, BetriebsgroRe, Labour Turnover), Stellenmerkmale (von 2000 bis
2003 erforderliche Tatigkeit, von 2004 bis 2007 geforderte Mindestqualifikation, er-
forderliche langere Berufserfahrung, erforderliche spezifische Computerkenntnisse,
Einstellungsgrund: Ersatz- oder zusatzlicher Bedarf, befristeter Vertrag), Suchver-
laufmerkmale (Anzahl beschrittener Suchwege, Lohnzugestandnisse) und Perso-
nenmerkmale der eingestellten Person (Alter, Geschlecht, Vorbeschaftigung). Die
Auswahl dieser potenziellen Erklarungsvariablen ist begrindet durch die Datenver-
fugbarkeit und die Herleitung der Hypothesen in Textabschnitt 3. Die nachfolgende
Ubersicht zeigt die Ergebnisse getrennt nach den acht Beobachtungsjahren 2000
bis 2007.

Die logistischen Regressionen bestatigen insgesamt die in den Kreuztabellenanaly-
sen gefundenen flir weitere Analysen recht unproblematischen Befunde. Zusatzlich
zeigt sich, dass die Typzuordnung gegeniber allen anderen Wirtschaftsbereichen
(Land-, Forstwirtschaft, Fischerei; Produzierendes Gewerbe; Handel, Gastgewerbe,
Verkehr) eher bei Betrieben aus sonstigen Dienstleistungen (inklusive dem o6ffentli-
chen Dienst) gelingt. Die Kennwerte fiir die Modellgite der Analysen (Nagelkerkes
R-Quadrat) liegen tber alle Jahre zwischen 0,04 und 0,09. Sie sind mithin sehr ge-
ring. Die untersuchten Faktoren haben insgesamt wohl recht wenig Einfluss darauf,
ob die Typzuordnung anhand der relevanten Datumsangaben gelingt oder nicht.
Andere Einflisse — insb. Zufallseinflisse — dirften wohl von grofierer Relevanz
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sein. Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass die weiter fiihrenden Ver-
laufstypenanalysen nicht stark von systematischen Ausfallen verzerrt sind.

Logistische Regression; abhangige Variable: Dummy fir gelungene Typzuordnung
(1=ja)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Wirtschaftsbereich (Refe-
renz = sonstige Dienst- Prod+***
leistungen)

Prod+***, w | Prod+* | Prod+***, wx | Prod+**,
Hav+ | Prod*™ | fhgyas’ | Hgvas | Prod™ | pgyyees

Betriebsgrofie (Referenz x . * - - - -
= 250+)

Labour Turnover (Refe- *
renz = 3. Terzil)

2000-2003: Erforderliche
Tatigkeit / o o
2004-2007: Geforderte
Mindestqualifikation

Erforderliche langere * -
Berufserfahrung (1 = ja)

Erforderliche spezifische
Computerkenntnisse —=*
(1=ja)

Einstellungsgrund: Ersatz-
(1) / zusatzlicher (0) —x o —* _kk
Bedarf

Befristeter Vertrag (1 = ja) = —* e

Anzahl beschrittener
Suchwege (Referenz = - —=* —** = = = =
3+)

Lohnzugestandnisse
(1=ja)

+* —*

Alter (Referenz = 50+) _w _x

Geschlecht (weiblich = 1) = = e

Vorbeschaftigung (Refe-

renz = abh./selbst. et) net+ net+

N 3.076 3.234 2.589 2.962 4.861 4.274 5.034 6.341

Nagelkerkes R-Quadrat 0,038** | 0,091*> | 0,060*** | 0,049** | 0,065 | 0,054** | 0,039*** | 0,054**

Trennwert 0,145 0,115 0,112 0,121 0,119 0,120 0,158 0,162

Anteil richtiger Typzuord-

0,571 0,606 0,602 0,583 0,608 0,597 0,591 0,611
nungen

* signifikant auf dem 0,05-Niveau, ** auf dem 0,01-Niveau, *** auf dem 0,001-Niveau.

2000-2003 bzgl. ,Erforderliche Tatigkeit“: Referenz = Angestellte/Beamte fiir qual. Tatigkeit, bei Typzuordnungs-
problemen signifikant berreprasentiert sind die Kategorien 1. un- oder angelernte Arbeiter/in und 2. Facharbei-
ter/in. 2004-2007 bzgl. ,Geforderter Mindestqualifikation“: Referenz = (Fach)hochschulabschluss, tendenziell
negative, aber nicht signifikanten Zusammenhange. In der Tabelle nicht genannt, da keine signifikanten Zuord-
nungsprobleme: erwartete Beschaftigungsentwicklung, erforderliche Fortbildungskenntnisse, schwierige Arbeits-
bedingungen, Einstellungsgrund: voriibergehender oder langerfristiger Bedarf

Ungewichtete Daten
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 4

Die Suchdauern und daran abschlieRend vollzogene Korrek-

turen

Um bei spateren Analysen nur mit denjenigen Dauern zu arbeiten, bei denen eine
Typzuordnung gelang, werden ,korrigierte® Dauern berechnet (datensatztechnisch
erkennbar am Zeiger ,k“ am Ende der Variablennamen), die bei erfolgreicher Typ-
zuordnung mit den wie in Anhang 1 berechneten Suchdauern befillt werden und

ansonsten systemdefiniert fehlend umkodiert sind.

Verlust wegen

@n_féinglich Beschrankung auf ge- abschlieRend gultige q_avon _negativ und
gultige Werte lungene Typzuordnung Werte spater Missing gesetzt

n n % n % n %
tats. Suchdauer 34.102 1.073 3,1% 33.029 96,9%
gepl. Suchdauer 33.587 427 1,3% 33.160 98,7% 29 0,1%
Suchdauer i.w.S. 34.056 1.132 3,3% 32.924 96,7%
Besetzungsdauer 36.405 2.020 5,5% 34.385 94,5%
Vakanzdauer 35.994 441 1,2% 35.553 98,8% 1.218 3,4%
Warteb. Vakanzdauer 35.758 205 0,6% 35.553 99,4%
Suchb. Vakanzdauer 35.601 48 0,1% 35.553 99,9%

Ungewichtete Daten
Quelle:

IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 5
Die Suchdauern nach Verlaufstyp im Beobachtungszeitraum

Empirisch beobachtete Suchdauern bzw. deren Komponenten fir das Bundesge-
biet. Deren Herleitung ist bekannt aus Textabschnitt 2.

Typ 1: Einstellung ohne Vakanz | Typ 2: Einstellung mit Vakanz nur wg. Wartezeit
2000 2001 | 2002 2003 | 2004 2005 | 2006 2007 | 2000 2001 | 2002 2003 | 2004 2005| 2006 2007
tatséchliche Suchdauer: Suchbeginn bis Einigung
Mittelwert 353 348| 361 344| 365 374 397 414 412 474 422 448 433 444 440 464
Standardabw. 371 383| 371 390| 398 392 398 401| 363 439| 369 412 422 397| 40,0 396
Standardfehl. 0,9 0,9 0,9 0,9 0,7 0,8 0,7 0,7 1,4 1,7 1,5 1,8 1,5 1,4 1,4 1,2
Median 28 28 28 26 29 30 30 31 31 31 31 31 31 31 31 33
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 275 287 259 273 275 274 287 297 264 274 243 243 275 274 273 273
Anzahl 1.884 1.986| 1.616 1.988 | 3.079 2.670 | 3.060 3.507 691 645 568 522 841 753 875 1.107
geplante Suchdauer: Suchbeginn bis geplanter Eintritt
Mittelwert 632 61,1| 644 618| 648 657| 693 729| 580 681| 624 640| 634 670| 642 657
Standardabw. 50,6 498| 52,0 54,7| 529 52,7| 536 535| 441 523| 46,3 512 506 51,8| 491 488
Standardfehl. 1,2 1,1 1,3 1,2 1,0 1,0 1,0 0,9 1,7 21 1,9 2,2 1,7 1,9 1,7 1,5
Median 52,5 50 53 47 59 61 61 61 47 61 59 59 60 60,5 59 61
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 274 283 275 290 288 295 295 296 244 274 273 288 282 274 274 273
Anzahl 1.898 1.971| 1.621 2.007 | 3.090 2.679 | 3.064 3.534 689 642 567 520 837 750 872 1.105
Suchdauer i.w.S.: Suchbeginn bis tatsachlicher Eintritt
Mittelwert 625 603| 636 609| 636 642| 674 703| 857 954 | 887 883| 866 90,0| 879 896
Standardabw. 50,0 492| 516 542| 528 523| 524 520| 581 616| 578 572| 59,0 598| 57,9 576
Standardfehl. 1,1 11 1,3 1,2 1,0 1,0 0,9 0,9 2,2 2,4 2,4 2,5 21 2,2 2,0 1,7
Median 51 48 51 47 54 59 61 61 72 80 75 755 74 76 76 75
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 5 3 4 1 2 2 1 1
Maximum 274 275 275 290 288 295 295 296 291 282 287 288 288 292 278 287
Anzahl 1.898 1.971| 1.622 2.007 | 3.092 2.681| 3.070 3.536 687 636 565 514 825 741 862 1.098
Besetzungsdauer: Einigung bis tatséchlicher Eintritt
Mittelwert 28,7 288 295 286| 292 285| 299 304 462 509| 474 46,3| 481 49,7| 47,8 455
Standardabw. 300 339| 336 340| 332 318| 331 318| 419 427| 417 388| 446 466| 436 39,0
Standardfehl. 0,7 0,7 0,8 0,7 0,6 0,6 0,6 0,5 1,6 1,6 1,7 1,7 1,5 1,7 1,5 1,2
Median 18 17 18 17 17 17 20 22 33 39 36 35 34 34 34 34
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 243 272 294 274 294 289 275 273 245 238 270 229 291 276 277 245
Anzahl 2.018 2118 | 1.724 2124 | 3.201 2.792| 3.209 3.656 719 672 594 543 863 776 900 1.133
Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis tatséchlicher Eintritt
Mittelwert 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00| 287 292| 274 268| 266 259| 266 259
Standardabw. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00| 31,3 285| 315 272| 299 279| 291 272
Standardfehl. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,2 1.1 1,3 1,2 1,0 1,0 1,0 0,8
Median 0 0 0 0 0 0 0 0 20 255 17 18 15 16 17 16
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 0 0 0 0 0 0 0 0 214 183 275 212 199 212 214 214
Anzahl 2.060 2.123 | 1.729 2.162 | 3.194 2.723 | 3.186 3.606 720 672 596 545 863 777 901 1.135
wartebegleitete Vakanzdauer: bis tatsachlicher Eintritt
Mittelwert 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00| 286 292| 274 268| 266 259| 266 259
Standardabw. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00| 31,3 285| 315 272 299 279| 291 272
Standardfehl. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,2 1.1 1,3 1,2 1,0 1,0 1,0 0,8
Median 0 0 0 0 0 0 0 0 20 255 17 18 15 16 17 16
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 0 0 0 0 0 0 0 0 214 183 275 212 199 212 214 214
Anzahl 2130 2198 | 1.791 2252 | 3.397 2.935| 3.416 3.882 720 672 596 545 863 777 901 1.135
suchbegleitete Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis Einigung
Mittelwert 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Standardabw. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Standardfehl. 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Median 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Anzahl 2130 2.198 | 1.791 2252 | 3.397 2935| 3.416 3.882 720 672 596 545 863 777 901 1.135

Fortsetzung nachste Seite
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Fortsetzung von vorangehender Seite

Typ 3: Einstellung mit Vakanz wg. fortgesetzter Suche |

Uber alle Verlaufstypen

2000 2001 | 2002 2003 | 2004 2005 | 2006 2007 | 2000 2001 | 2002 2003 | 2004 2005| 2006 2007
tatséchliche Suchdauer: Suchbeginn bis Einigung
Mittelwert 844 751 784 708| 752 780| 80,3 83,0| 484 469 | 46,6 426| 453 472| 493 522
Standardabw. 656 594 | 595 564 | 593 585| 604 606 498 483 | 46,2 450| 472 47,0| 481 489
Standardfehl. 2,3 2,0 2,4 2,4 1,9 1,9 1,8 1,6 0,9 0,8 0,9 0,8 0,7 0,7 0,7 0,6
Median 62 60 61 57 60 63 62 66 31 31 31 31 31 31 32 36
Minimum 1 1 2 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 290 283 297 280 300 294 289 300 290 287 297 280 300 294 289 300
Anzahl 818 843 615 531 965 925| 1.105 1.435| 3.393 3.474 | 2.799 3.041 | 4.885 4.348 | 5.040 6.049
geplante Suchdauer: Suchbeginn bis geplanter Eintritt
Mittelwert 338 27,7| 348 335| 391 41,7| 434 437| 552 542| 575 57,2| 595 608| 627 64,6
Standardabw. 36,7 36,1| 37,7 382| 418 404 | 416 416| 479 497| 495 527| 515 511| 515 515
Standardfehl. 1,3 1,2 1,5 1,7 1,3 1,3 1,2 1,1 0,8 0,8 0,9 1,0 0,7 0,8 0,7 0,7
Median 30 17 30 30 31 31 31 31 37 35 44 38 47 49 55 59
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 244 244 203 214 274 274 275 273 274 283 275 290 288 295 295 296
Anzahl 797 851 620 534 975 936 | 1.118 1.454 | 3.384 3.464 | 2.808 3.061 | 4902 4.365 | 5.054 6.093
Suchdauer i.w.S.: Suchbeginn bis tatsachlicher Eintritt
Mittelwert 1036 96,1| 969 882| 925 975| 976 1013| 76,9 755| 759 702| 731 756| 774 811
Standardabw. 70,7 ©664| 659 629| 673 656| 670 669| 59,7 588| 581 57,8| 584 585| 582 583
Standardfehl. 2,5 2,3 2,7 2,8 2,2 2,2 2,0 1,8 1,0 1,0 11 1,0 0,8 0,9 0,8 0,8
Median 91 79 83 72 75 86 81 88 61 61 61 61 61 61 61 62
Minimum 2 2 3 1 1 2 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 300 290 295 287 296 300 300 300 300 290 295 290 296 300 300 300
Anzahl 800 830 603 523 949 913 | 1.083 1.418| 3.385 3.437 | 2.790 3.044 | 4.866 4.335| 5.015 6.052
Besetzungsdauer: Einigung bis tatséchlicher Eintritt
Mittelwert 242 247 231 208| 213 227| 225 211| 312 319| 317 303| 309 309| 314 310
Standardabw. 282 284 | 286 259| 285 274 271 248 333 357| 354 346| 356 352| 349 327
Standardfehl. 1,0 1,0 1,1 1,1 0,9 0,9 0,8 0,7 0,6 0,6 0,7 0,6 0,5 0,5 0,5 0,4
Median 16 16 16 13 12 14 14 13 21 21 21 19 18 19 21 21
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 242 220 252 198 213 212 220 168 245 272 294 274 294 289 277 273
Anzahl 830 852 622 534 983 940 | 1.125 1.457 | 3.567 3.642| 2.940 3.201 | 5.047 4.508 | 5.234 6.246
Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis tatséchlicher Eintritt
Mittelwert 792 745| 689 59,7| 60,7 62,1| 630 643| 239 228| 201 143| 164 17,7| 182 199
Standardabw. 66,0 649| 619 534 | 593 570 577 595 472 455| 419 331| 375 380| 389 408
Standardfehl. 2,3 2,2 2,5 2,3 1,9 1,9 1,7 1,6 0,8 0,8 0,8 0,6 0,5 0,6 0,5 0,5
Median 61 59 | 50,5 40 36 435 44 45 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimum 2 2 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 296 289 300 245 296 289 296 300 296 289 300 245 296 289 296 300
Anzahl 830 852 622 534 983 940 | 1.125 1.457 | 3.610 3.647 | 2.947 3.241| 5.040 4.440 | 5212 6.198
wartebegleitete Vakanzdauer: bis tatsachlicher Eintritt
Mittelwert 242 247| 231 208 213 227 225 211 11,1 10,9| 10,2 7,7 8,4 8,9 9,0 9,3
Standardabw. 282 284 286 259| 285 274| 271 248 232 225| 228 189| 208 20,5 20,8 20,0
Standardfehl. 1,0 1,0 1,1 1,1 0,9 0,9 0,8 0,7 0,4 0,4 0,4 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2
Median 16 16 16 13 12 14 14 13 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 242 220 252 198 213 212 220 168 242 220 275 212 213 212 220 214
Anzahl 830 852 622 534 983 940 | 1.125 1.457 | 3.680 3.722 | 3.009 3.331 | 5243 4.652 | 5442 6.474
suchbegleitete Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis Einigung
Mittelwert 539 498 458 389| 393 395| 40,5 433| 121 114 9,5 6,2 74 8,0 8,4 9,7
Standardabw. 55,8 53,2| 486 416 46,3 452| 457 50,1| 348 329| 288 219| 252 258| 265 298
Standardfehl. 1,9 1,8 1,9 1,8 1,5 1,5 1,4 1,3 0,6 0,5 0,5 0,4 0,3 0,4 04 0,4
Median 31 31 30 245 22 22 26 27 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 290 279 245 207 285 276 288 300 290 279 245 207 285 276 288 300
Anzahl 830 852 622 534 983 940 | 1.125 1.457 | 3.680 3.722 | 3.009 3.331| 5243 4.652 | 5.442 6.474
Ungewichtete Daten
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Normierte Suchdauern(komponenten), erfolgreiche Verlaufstypen im Beobachtungs-

zeitraum — West

80

Typ 1: Einstellung
ohne Yakanz

Typ 2: Einstellung mit
Wakanz nurwg.
Wartezeit
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Typ 3: Einstellung mit
Wakanz wy.

forgesetter Suche

Uber alle
Werlaufstypen

O wartehegleitete Vakanzdauer: bis tatsachlicher Eintritt
B suchbegleitete Vakanzdauer: geplanter Eintritt his Einigung
B tatsachliche Suchdauer: Suchbeginn bis Einigunog

O geplante Suchdaoer: Suchbeginn bis geplanter Eintritt

Normierte Suchdauern(komponenten), erfolgreiche Verlaufstypen im Beobachtungs-

zeitraum — Ost
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Twn 3 Einstellung mit
Wakanz wi.
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Lheralle
Werlaufstypen

Owartebegleitete Yakanzdauer: bis tatsachlicher Eintritt
B suchbegleitete Vakanzdauer geplanterEintritt his Einigung
Btatsdchliche Suchdauer Suchbeginn bis Einigunog

Ooeplante Suchdauer Suchbeginn bis geplanter Eintrit

Jeweils: Ungewichtete Daten. Normierung: Die Nulllinie reprasentiert den geplanten Eintritt.

Quelle:
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Es gibt wie zu erwarten Unterschiede bei den Suchdauern(komponenten) in der
Hinsicht, dass in Ostdeutschland die Suchvorldufe, Vakanzdauern und damit insge-
samt die Suchdauern i. w. S. etwas geringer sind. Dieser Befund dirfte wiederum
auf die vergleichsweise unglnstigere Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland zuriickzu-

fUhren sein.
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Anhang 6
Die erfolgreichen Verlaufstypen im Beobachtungszeitraum
nach Region

Die erfolgreichen Verlaufstypen verteilen sich ungewichtet bzw. gewichtet und ge-

trennt nach Region wie folgt:

- Typ 3: Einstellung
Typ 1: Einstellung T):T?itz\'/i(r;tzelrlll;?g mit Vakanz wg. Uber alle Verlaufs-

ohne Vakanz wg. Wartezeit fortgesetzter typen

Gewicht Region Jahr

Suche
2000 2.130 57,9% 720 19,6% 830 22,6% 3.680 100,0%
2001 2.198 59,1% 672 18,1% 852 22,9% 3.722  100,0%
2002 1.791 59,5% 596 19,8% 622 20,7% 3.009 100,0%
Deutsch- 2003 2.252 67,6% 545 16,4% 534 16,0% 3.331  100,0%
land 2004 3.397 64,8% 863 16,5% 983 18,7% 5.243 100,0%
2005 2.935 63,1% 777 16,7% 940 20,2% 4.652 100,0%

2006 3.416 62,8% 901 16,6% 125 20,7% 5.442 100,0%
2007 3.882 60,0% 135 17,5% 1.457 22,5% 6.474 100,0%

N
N

2000 928 53,0% 374 21,4% 448 25,6% 1.750 100,0%

2001 1.057 54,4% 368 18,9% 519 26,7% 1.944  100,0%

- 2002 901 57,5% 325 20,7% 341 21,8% 1.567 100,0%

S West- 2003 1.163 66,2% 314 17,9% 279 15,9% 1.756  100,0%
3 deutsch-

“é, land 2004 1.737 63,7% 460 16,9% 529 19,4% 2.726  100,0%

> 2005 1.575 61,4% 462 18,0% 528 20,6% 2.565 100,0%

2006 1.822 61,0% 524 17,5% 641 21,5% 2.987 100,0%

2007 2.077 57,9% 676 18,8% 836 23,3% 3.589 100,0%

2000 1.202 62,3% 346 17,9% 382 19,8% 1.930 100,0%

2001 1.141 64,2% 304 17,1% 333 18,7% 1.778 100,0%

2002 890 61,7% 271 18,8% 281 19,5% 1.442  100,0%

Ost- 2003 1.089 69,1% 231 14,7% 255 16,2% 1.575 100,0%

gil:jtSCh- 2004 1.660 66,0% 403 16,0% 454 18,0% 2517 100,0%

2005 1.360 65,2% 315 15,1% 412 19,7% 2.087 100,0%

2006 1.594 64,9% 377 15,4% 484 19,7% 2.455 100,0%

2007 1.805 62,6% 459 15,9% 621 21,5% 2.885 100,0%

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Fortsetzung von vorangehender Seite

Typ 1: Einstellung

Typ 2: Einstellung

Typ 3: Einstellung
mit Vakanz wg.

Uber alle Verlaufs-

Gewicht Region Jahr ohne Vakanz mit Vakanz nur fortgesetzter typen
wg. Wartezeit Suche

2000 1.677 53,0% 486 15,4% 1.003 31,7% 3.166  100,0%

2001 1.746 53,7% 535 16,4% 973 29,9% 3.254 100,0%

2002 1.617 51,8% 675 21,6% 829 26,6% 3.120 100,0%

Deutsch- 2003 1.380 61,6% 414 18,5% 445 19,9% 2.240 100,0%

l(?:?'sd,) 2004 1.380 65,0% 295 13,9% 448 21,1% 2123 100,0%

2005 1.351 59,2% 397 17,4% 535 23,4% 2.283 100,0%

2006 1.057 54,7% 375 19,4% 500 25,9% 1.932 100,0%

2007 1.257 52,4% 429 17,9% 714 29,8% 2400 100,0%

2000 1.336 51,7% 403 15,6% 844 32,7% 2.584 100,0%

2001 1.345 50,9% 451 17,1% 848 32,1% 2,645 100,0%

. 2002 1.250 49,5% 567 22,5% 707 28,0% 2524 100,0%

% X\éﬁ;h_ 2003 1.032 59,7% 346 20,0% 352 20,4% 1.730 100,0%

.q§_) Ignd 2004 1.078 63,8% 235 13,9% 378 22,3% 1.690 100,0%
10) (in Tsd.)

2005 1.082 58,0% 344 18,5% 438 23,5% 1.864 100,0%

2006 845 55,2% 301 19,7% 384 25,1% 1.530 100,0%

2007 1.010 52,8% 347 18,2% 556 29,1% 1.914  100,0%

2000 340 58,5% 83 14,2% 159 27,3% 582 100,0%

2001 401 65,8% 83 13,7% 125 20,6% 609 100,0%

2002 367 61,5% 108 18,0% 122 20,5% 597  100,0%

S:tz-tsch- 2003 348 68,2% 69 13,5% 93 18,3% 510 100,0%

I(?:Elj'sd.) 2004 303 69,9% 61 14,0% 70 16,1% 433  100,0%

2005 269 64,3% 53 12,7% 97 23,1% 419  100,0%

2006 212 52,7% 74 18,4% 116 28,8% 402  100,0%

2007 247 50,8% 81 16,8% 158 32,5% 486  100,0%

* Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren und Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neueinstellungen
Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

Es gibt — wie zu erwarten — Unterschiede in den Quoten in der Hinsicht, dass der
unproblematische Verlaufstyp Eins in Ostdeutschland etwas starker und der prob-
lematische Verlaufstyp Drei hier etwas schwacher vertreten ist. Dieser Befund dirfte
auf die vergleichsweise ungunstigere Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland zurtickzu-

fihren sein.
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Ungewichtet Gewichtet*
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B Typ 3: Einstellung mit Yakanz wy . fortgesetader Zuche
OTyp 2: Einstellung mit Yakanz nur wy . Wartezeit

OTyp 1: Einstellung ohne Yakanz

* Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren und Zahl der sozialversicherungspflichtigen Neuein-
stellungen

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 7

Weitere verwendete Variablen und ihre Auspragungen

Nachfolgende Ubersicht enthalt weitere insbesondere fiir die Kreuztabellenanalysen
verwendete Variablen mit ihren Auspragungen.

Variable Bedeutung und Auspragungen

Land-, Forstwirtschaft, Fischerei — Produzierendes
Wirtschaftsbereich Gewerbe — Handel, Gastgewerbe, Verkehr — sonstige

Dienstleistungen

Kleinstbetriebe (<10 Beschaftigte) — Kleinbetriebe (<50
Betriebsgrole Beschaftigte) — Mittlere Betriebe (<250 Beschatftigte) —

Grol3betriebe (250+ Beschaftigte)

Erwartete Beschaftigungsentwicklung

Bis September néachsten Jahres: Zunahme — keine
Anderung — Abnahme

Erforderliche Tatigkeit bis 2003

Un-/angelernte Arbeiter/in — Facharbeiter/in — Angestell-
te/Beamter fir einfache Tatigkeit — Angestellte/Beamte
fur qualifizierte Tatigkeit

Geforderte Mindestqualifikation ab 2004

Ohne Berufsabschluss/ungelernt — Abschluss einer ge-
werblichen oder kaufmannischen Ausbildung — Fach-
schulabschluss — Fachhochschul-, Hochschulabschluss

Erforderliche langere Berufserfahrung
(erforderlich = 1)

Nicht erforderlich — erforderlich

Erforderliche spezifische Fortbildungs-
kenntnisse

(erforderlich = 1)

Kenntnisse aus spezifischen u./o. langeren Fortbildun-
gen erforderlich: Nicht erforderlich — erforderlich

Erforderliche spezifische Computer-
kenntnisse (erforderlich = 1)

Spezifische Computerprogrammkenntnisse o. A.: Nicht
erforderlich — erforderlich

Schwierige Arbeitsbedingungen (ja = 1)

Wie z.B. Hitze, Larm, unregelmaRige Arbeitszeiten o. A.:
Nein —ja

Einstellungsgrund: voriibergehender
oder langerfristiger Bedarf (voriberge-
hend = 1)

Vorlibergehender Bedarf — langerfristiger Bedarf

Einstellungsgrund: Ersatz- oder zusatzli-
cher Bedarf (Ersatz = 1)

Ersatzbedarf — zusatzlicher Bedarf

Befristeter Vertrag (befristet = 1)

Nein, unbefristet — ja befristet

Anzahl beschrittener Suchwege

1 Suchweg — 2 Suchwege — 3 und mehr Suchwege

Beschrittener Suchweg Arbeitsagentur
inklusive deren Internetdienste (ja =1)

Nein —ja

Besetzungsschwierigkeiten (ja = 1)

Nein, keine Schwierigkeiten — ja, Schwierigkeiten

Lohnzugestandnisse (ja = 1)

Erforderlich, mehr Entgelt als urspriinglich vorgesehen
zu zahlen: Nein — ja

Alter

Alter der zuletzt eingestellten Person: Unter 25 Jahre —
25 bis unter 50 Jahre — 50 Jahre und mehr

Geschlecht (Frau = 1)

Geschlecht der zuletzt eingestellten Person: Weiblich —
mannlich

Vorbeschaftigung

Vorbeschaftigung der zuletzt eingestellten Person: Ar-
beitslos — abhangig beschaftigt oder selbstandig — nicht
erwerbstatig, in Aus-, Weiterbildung
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Anhang 8
Die erfolglosen Einstellungsvorhaben im Beobachtungszeit-
raum nach Region

Die berichteten Suchabbruchfalle verteilen sich ungewichtet bzw. gewichtet und
getrennt nach Region wie folgt:

Betriebe, die von
Einstellung oder

Abbriiche von Betrieben, die von ... Alle Absicht berichten
. . ... hicht von einer Abbrecher Suchab-
. einer erfolgrei- erfolgreichen bruch-
Gewicht Region Jahr  chen Einstellung -r1o'g Anzahl
. Einstellung be- quote
berichten )
richten
2000 478 84,8% 86 15,2% 564  100,0% 5.003 11,3%
2001 533 91,3% 51 8,7% 584 100,0% 4.771 12,2%
2002 383 87,6% 54 12,4% 437  100,0% 3.942 11,1%
Deutsch- 2003 300 80,9% 71 19,1% 371 100,0% 5.181 7.2%
land 2004 394 81,1% 92 18,9% 486 100,0% 8.009 6,1%
2005 383 77,8% 109 22,2% 492  100,0% 6.519 7,5%
2006 543 86,3% 86 13,7% 629 100,0% 8.002 7,9%
2007 770 85,7% 128 14,3% 898 100,0% 9.777 9,.2%
2000 289 85,5% 49 14,5% 338 100,0% 2.361 14,3%
2001 321 90,7% 33 9,3% 354  100,0% 2.445 14,5%
- 2002 228 88,4% 30 11,6% 258 100,0% 2.059 12,5%
Q
5 West- 2003 165 80,5% 40 19,5% 205 100,0% 2.686 7,6%
3 deutsch-
o land 2004 204 81,6% 46 18,4% 250 100,0% 4.106 6,1%
c
> 2005 211 80,2% 52 19,8% 263  100,0% 3.549 7,4%
2006 295 88,9% 37 11,1% 332 100,0% 4.346 7,6%
2007 431 85,7% 72 14,3% 503 100,0% 5.293 9,5%
2000 189 83,6% 37 16,4% 226  100,0% 2.642 8,6%
2001 212 92,2% 18 7,8% 230 100,0% 2.326 9,9%
2002 155 86,6% 24 13,4% 179  100,0% 1.883 9,5%
Ost- 2003 135 81,3% 31 18,7% 166  100,0% 2.495 6,7%
deutsch-
land 2004 190 80,5% 46 19,5% 236 100,0% 3.903 6,0%
2005 172 75,1% 57 24,9% 229 100,0% 2.970 7,7%
2006 248 83,5% 49 16,5% 297  100,0% 3.656 8,1%
2007 339 85,8% 56 14,2% 395 100,0% 4.484 8,8%

Fortsetzung nachste Seite
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Fortsetzung von vorangehender Seite

Betriebe, die von
Einstellung oder

Abbriiche von Betrieben, die von ... Alle Absicht berichten
einer erfolgrei- ™ nicht von einer Abbrecher Suchab-
Gewicht Region Jahr chen Einstellung grfolgrelchen Anzahl BE-
berichten Elnst_ellung be- quote
richten
2000 101 65,1% 54 34,9% 155 100,0% 1.159 13,4%
2001 112 76,0% 35 24,0% 147  100,0% 1.141 12,9%
2002 125 75,8% 40 24.2% 164  100,0% 1.235 13,3%
lDelétSCh- 2003 87 70,6% 36 29,4% 124 100,0% 1.208 10,2%
an
(in Tsd.) 2004 63 74,2% 22 25,8% 85 100,0% 1.134 7,5%
2005 84 64,8% 46 35,2% 129  100,0% 1.150 11,3%
2006 93 80,2% 23 19,8% 115  100,0% 942 12,2%
2007 89 69,6% 39 30,4% 128 100,0% 1.129 11,3%
2000 87 64,5% 48 35,5% 134  100,0% 927 14,5%
2001 93 74,6% 32 25,4% 125  100,0% 913 13,6%
2002 103 75,4% 33 24,6% 136  100,0% 985 13,8%
i West-
% deutsch- 2003 74 70,2% 31 29,8% 105 100,0% 953 11,0%
Q
= land 2004 53 754% 17 24,6% 70 100,0% 888  7.9%
S (in Tsd.)
2005 72 67,4% 35 32,6% 107  100,0% 923 11,6%
2006 75 81,5% 17 18,5% 92 100,0% 742 12,4%
2007 70 67,7% 33 32,3% 103  100,0% 900 11,4%
2000 14 69,0% 6 31,0% 21 100,0% 231 8,9%
2001 19 83,3% 4 16,7% 22 100,0% 227 9,8%
2002 22 77,8% 6 22,2% 28 100,0% 249 11,3%
Ost-
deutsch- 2003 14 72,9% 5 27,1% 19 100,0% 255 7.4%
'(?:‘%S g 2004 10 682% 5 31,8% 15 100,0% 245  6,0%
2005 12 52,4% 11 47,6% 22 100,0% 226 9,9%
2006 17 74,9% 6 25,1% 23  100,0% 200 11,6%
2007 19 77.1% 6 22,9% 25 100,0% 228 10,9%

*Gewichtet mit betrieblichen Strukturfaktoren.
Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 9
Berechnung der Suchdauern bei erfolglosen Einstellungs-
vorhaben und daran vollzogene Korrekturen

Die gesamte Suchdauer vom Suchbeginn bis zum Suchabbruch wird durchgangig
Uber alle Jahre 2000 bis 2007 direkt als Angabe in Wochen abgefragt. Sie lasst sich
analog zu den erfolgreichen Suchfallen vom Suchbeginn bis zum tatsachlichen Ein-
tritt interpretieren als Suchdauer im weiteren Sinne. Da alle anderen Dauern hier in
Tagen verwendet werden, wird auch sie (multipliziert mit sieben) in Tage umgerech-
net. Erst seit 2007 werden dariiber hinaus Datumsangaben zum Suchbeginn, dem
geplanten Eintritt und dem Suchabbruch abgefragt. Da es bei erfolglosen Einstel-
lungsvorhaben zu keiner Einigung mit einem Kandidaten kommt, kann hier weder
eine tatsachliche Suchdauer, eine Besetzungsdauer noch eine wartebegleitete Va-
kanzdauer berechnet werden. Die anderen hier denkbaren Dauern bzw. ihre Kom-
ponenten berechnen sich wie folgt:

Dauern(komponente) _ Erster Ereignis- ... bis zweiter Zugelassener
P - zeitpunkt Ereigniszeitpunkt Wertebereich

1) | Geplante Suchdauer = Suchbeginn Geplanter Eintritt 0<=d<=600

2) ergh”ete Suchdauer | _ Suchbeginn Suchabbruch 0<=d<=600

3) Erfragte Suchdauer _ Erfragte Gesamtsuchdauer (Suchbeginn bis 0<=d<=600
i.w.S. Suchabbruch) in Wochen multipliziert mit 7

5) | (Suchbegleitete) = |  Geplanter Eintritt Suchabbruch -100<=d<=600
Vakanzdauer

Der zugelassene Wertebereich wird gegenitiber dem zugelassenen Wertebereich
bei erfolgreichen Suchféallen (Null bis +300) aus naheliegenden sachlogischen Er-
wagungen heraus deutlich erweitert*? und reicht von Null bis +600, bei der (suchbe-
gleiteten) Vakanzdauer ausnahmsweise von -100 bis +600. Der negative Wertebe-
reich kommt zu Stande, falls die Suche schon vor dem geplanten Eintritt abgebro-
chen wird. Dies ist aus betrieblicher Sicht durchaus rational, um Suchkosten zu spa-
ren. Es wird wiederum geprtift, wie viele Falle durch die Umkodierung auf systemde-
finiert fehlend insgesamt verloren gehen. Bei der geplanten Suchdauer, der errech-
neten und der erfragten Suchdauer i. w. S. sind es weniger als 2 % und bei der
(suchbegleiteten) Vakanzdauer weniger als 5 % der Falle. Alles in allem ist das
Ausmald des Datenverlustes durch ausgeschlossene Werte also unproblematisch.

2 Insbesondere bei erfolglosen, abgebrochenen Suchféllen halten einige Betriebe die Per-

sonalsuche wohl Uberlange durch. Gegenulber den Dauern bei erfolgreichen Suchfallen
wird die Maximalgrenze verdoppelt.
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anfﬁlrliglg:h Verlust durch Verlust durch Mini- abschlieRend
guitig Maximum = +600 mum =0 bzw. -100* gultige Werte
Werte

n n % n % n %
Geplante Suchdauer 398 3 0,8% 1 0,3% 394 99,0%
Errechn. Suchdauer i.w.S. 344 6 1,7% 0 0,0% 338 98,3%
Erfragte Suchdauer i.w.S. 4.061 73 1,8% 0 0,0% 3.988 98,2%
(Suchbeg.) Vakanzdauer 355 3 0,8% 16 4,5% 336 94,6%

* nur bei suchbegleiteter Vakanzdauer Minimum = -100. Ungewichtete Daten.
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 10

Die Suchdauern erfolgloser Einstellungsvorhaben im Beobach-

tungszeitraum

Empirisch beobachtete Suchdauern bzw. deren Komponenten flr das Bundesgebiet

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

geplante Suchdauer: Suchbeginn bis geplanter Eintritt

Mittelwert 86,7
Standardabweichung 75,4
Standardfehler 4,3
Median 61
Minimum 0
Maximum 365
Anzahl 314
errechnete Suchdauer i. w. S.: Suchbeginn bis Suchabbruch
Mittelwert 138,5
Standardabweichung 96,7
Standardfehler 55
Median 116,5
Minimum 0
Maximum 549
Anzahl 314
erfragte Suchdauer i. w. S.: Suchbeginn bis Suchabbruch
Mittelwert 116,8 128,7 1229 1119 1147 1183 1226 113,77
Standardabweichung 92,1 104,2 98,1 94,1 1058 102,3 101 96,3
Standardfehler 4,1 4,5 5 5,2 5 4,8 4,2 3,5
Median 84 84 84 84 84 84 84 84
Minimum 7 7 7 7 7 0 7 7
Maximum 560 560 546 546 595 560 546 560
Anzahl 512 536 382 326 441 452 585 754
(suchbegleitete) Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis Suchabbruch
Mittelwert 51,8
Standardabweichung 76,7
Standardfehler 4,3
Median 31
Minimum -93
Maximum 426
Anzahl 314

Ungewichtete Daten

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Ein Plausibilitatsvergleich zwischen der erfragten und der errechneten Suchdauer
i. w. S. ist nur fur das Befragungsjahr 2007 mdglich. Dabei zeigt sich, dass die er-
fragte Suchdauer i. w. S. deutlich unter der aus den Daten errechneten Suchdauer
i. w. S. liegt. Fuir das Bundesgebiet ergibt sich eine deutliche Abweichung von 25
Tagen. Darliber hinaus zeigt sich, dass die direkte Abfrage eine deutlich héhere
Fallzahl erbringt als die aus den Daten errechnete Kennzahl. Es ist wohl davon aus-
zugehen, dass die exakte Datenabfrage, wenn sie erfolgt, wohl zuverlassiger er-
folgt, aber vielen Respondenten mangels Erinnerung auch erheblich schwerer fallt
als die direkte Angabe der Suchdauer i. w. S., die wohl als mehr oder minder grobe
Schatzung erfolgt. Die direkte Abfrage wird deswegen zwar haufiger beantwortet,
fuhrt aber — wiederum wegen Erinnerungsfehlern — sicher oft zu systematischen
Unterschatzungen. Ein Teil der beobachteten Differenz von 25 Tagen ist eventuell
auch der Umrechnung der direkt erfragten Angabe von Wochen in Tage — multipli-
ziert mit 7 — geschuldet. Doch ein deutlich Gberwiegender Anteil der Abweichung ist
sicherlich auf den beschriebenen systematischen Angabefehler zurtckzuflhren.
Analog ist davon auszugehen, dass die Angaben zur abgefragten Suchdauer
i. w. S. der vorangegangenen Jahre 2000 bis 2006 auch um etwa einen Monat un-
terschatzt sein konnten.

Gegenuber den Abbildungen in Anhang 5 zu den erfolgreich abgeschlossenen
Suchfallen wird nachfolgend bei den erfolglosen Suchfallen auf die grafische Nor-
mierung auf den geplanten Eintritt verzichtet. Sie ware nur fir das Befragungsjahr
2007 mdglich. Auch hier zeigt sich wiederum die oben erlduterte Unterschatzung
der direkt erfragten Suchdauer i. w. S. Dieser vermutete systematische Angabefeh-
ler durfte in beiden Landesteilen gleichermallen ausgepragt sein. Insofern bewegen
sich die ,wahren“ Werte der Suchdauer i. w. S. wohl jeweils auf deutlich hdherem
Niveau, doch die Unterschiede zwischen den Landesteilen — etwas niedrigere Werte
in Ostdeutschland als in Westdeutschland — sind wohl wiederum der vergleichswei-
se ungunstigeren Arbeitsmarktlage in Ostdeutschland geschuldet.
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Suchdauern(komponenten) erfolgloser Suchfélle im Beobachtungszeitraum
Westdeutschland
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E=—=suchbegleitete Vakanzdauer: geplanter Eintritt bis Suchabbruch
geplante Suchdauer: Suchbeginn bis geplanter Eintritt

= A = erfragte Suchdauer i.w.S.: Suchbeginn bis Suchabbruch

Ungewichtete Daten.

Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Anhang 11
Grinde fur das Scheitern der Suche im Beobachtungszeitraum
nach Region

Die berichteten Grinde fiir das Scheitern der Personalsuche verteilen sich unge-
wichtet flir das Bundesgebiet und getrennt nach Region wie folgt:

Arbcsagigzizber- Arbeitnehmerseitig Marktseitig Alle Grinde
zu hohe zu BEE) [ zu hohe Zl:u:?ei Ezgﬁr- dﬁ?gl:(grnrzgfe zu_wenig fir Scheitern
Jahr Anforderungen sive Suc.:he des Lohn-/ Gehalts- Arbaitsbedin- Betriebe der Arbeltsmgrkt- der Suche
an Bewerber Betriebs forderungen gungen Region information
2000 181  36,4% 22 4,4% 198 39,8% 209 421% 148 29,8% 54 10,9% 812 163,4%
2001 217  43,1% 13 2,6% 195 38,7% 201 39,9% 143  28,4% 40  7,9% 809 160,6%
2002 149  39,5% 15  4,0% 151 40,1% 185 49,1% 92 24,4% 54 14,3% 646 171,4%
Deutsch 2003 153 45,8% 19 57% 140 41,9% 200 59,9% 33  9,9% 27  8,1% 572 171,3%
land 2004 230 52,4% 32  7,3% 153  34,9% 235 53,5% 54 12,3% 52 11,8% 756 172,2%
2005 221 49,6% 47 10,5% 174 39,0% 212 47,5% 60 13,5% 51 11,4% 765 171,5%
2006 277  49,2% 44  7,8% 211 37,5% 278 49,4% 108 19,2% 68 12,1% 986 175,2%
2007 329 44,9% 59  8,1% 230 31,4% 353 48,2% 191 26,1% 81 11,1% 1.243 169,8%
2000 110 37,0% 17 57% 109 36,7% 115 38,7% 107 36,0% 26  8,8% 484  162,9%
2001 120 39,5% 8 2,6% 114 37,5% 106 34,9% 101 33,2% 25 82% 474 155,9%
2002 83 37,.2% 5 22% 86 38,6% 100 44,8% 66 29,6% 32 14,3% 372 166,7%
West- 2003 85 459% 12 6,5% 76 41,1% 110 59,5% 22 11,9% 13 7,0% 318  171,9%
gilgSCh- 2004 112 49,3% 14 6,2% 71 31,3% 111 48,9% 36 159% 28 12,3% 372  163,9%
2005 101 41,9% 27 11.2% 89 36,9% 124 51,5% 38 15,8% 31 12,9% 410 170,2%
2006 139 46,8% 21 71% 113  38,0% 138 46,5% 69 23,2% 38 12,8% 518 174,4%
2007 194  45,6% 39 92% 127 29,9% 203 47,8% 134 31,5% 38 8,9% 735  172,9%
2000 71 355% 5 25% 89 44,5% 94  47,0% 41 20,5% 28 14,0% 328 164,0%
2001 97 48,5% 5 25% 81 40,5% 95 47,5% 42 21,0% 15  7,5% 335 167,5%
2002 66 42,9% 10 6,5% 65 42,2% 85 552% 26  16,9% 22 14,3% 274 178,0%
Ost- 2003 68 45,6% 7 47% 64 43,0% 90 60,4% 11 7,4% 14  9,4% 254  170,5%
gilgSCh- 2004 118 55,7% 18  8,5% 82 38,7% 124 58,5% 18 8,5% 24 11,3% 384 181,2%
2005 120 58,5% 20 9,8% 85 41,5% 88 42,9% 22 10,7% 20 9,8% 355  173,2%
2006 138 51,9% 23 8,6% 98 36,8% 140 52,6% 39 14,7% 30 11,3% 468 175,9%
2007 135  44,0% 20 6,5% 103 33,6% 150 48,9% 57 18,6% 43  14,0% 508 165,6%

Ungewichtete Daten

Quelle:

IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.

. Mehrfachantworten moglich. Kursive Schrift: kritische Zellbesetzung <30.
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Anhang 12
Kompensationsstrategien im Beobachtungszeitraum nach

Region

Die berichteten Kompensationsstrategien flir Suchabbriiche verteilen sich unge-

wichtet flir das Bundesgebiet und getrennt nach Region wie folgt:
Jahr R’ﬁﬁ?ﬁiﬁe Ube:)sél;?den Ve’?(;’i’c‘ﬂi'ng _o-rrge:r:]igélt. Aullrags: | eiharbeit U:St:tr;‘jng Alle

tion Aufstockung Anderungen

2000 55 9,8% 103 18,3% 87 15,4% 62 11,0% 67 11,9% 44 78% 120 21,3% 538 96,0%
2001 120 20,5% 99 17,0% 68 11,6% 78 13,4% 52  8,9% 45 77% 139 238% 601 102,9%
2002 93 21,3% 81 18,5% 51 11,7% 51 11,7% 43 9,8% 35 8,0% 80 18,3% 434 99,3%

Deutschi 2003 85 229% 51 137% 69 186% 46 124% 39 105% 21 57% 87 23,5% 398 107,3%

land 2004 95 19,5% 75 154% 102 21,0% 91 18,7% 44 9,1% 39 80% 122 251% 568 116,8%
2005 79 16,1% 85 17,3% 101 20,5% 85 17,3% 60 12,2% 30 6,1% 100 20,3% 540 109,8%
2006 70 11,1% 114 18,1% 134 21,3% 87 13,8% 74 11,8% 69 11,0% 156 24,8% 704 111,9%
2007 101 112% 119 133% 126 14,0% 107 119% 115 12,8% 70 78% 182 20,3% 820 91,3%
2000 22  6,5% 66 19,5% 52 15,4% 37 10,9% 40 11,8% 31 92% 71 21,0% 319 94,3%
2001 73 20,6% 64 18,1% 45 12,7% 50 14,1% 27  7,6% 27 7,6% 81 22,9% 367 103,6%
2002 52 20,2% 54 20,9% 31 12,0% 37 14,3% 20 7,8% 23 8,9% 45 17,4% 262 101,5%

g\(/eﬁ;-ch- 2003 52 25,4% 31 15,1% 36 17,6% 29 141% 21 10,2% 16  7,8% 47 229% 232 113,1%

land 2004 48 19,2% 40 16,0% 56 22,4% 43 17,2% 21 8,4% 25 10,0% 54 21,6% 287 114,8%
2005 33 12,5% 54 20,5% 57 21,7% 44 16,7% 24 91% 14 53% 52 19,8% 278 105,6%
2006 37 11,1% 68 20,5% 75 22,6% 46 13,9% 51 15,4% 42 12,7% 72 21,7% 391 117,9%
2007 50 9,9% 75 14,9% 65 12,9% 50 9,9% 67 13,3% 47 93% 105 20,9% 459 91,1%
2000 33 14,6% 37 16,4% 35 15,5% 25 11,1% 27 11,9% 13 58% 49 217% 219 97,0%
2001 47  20,4% 35 152% 23 10,0% 28 12,2% 25 10,9% 18  7,8% 58 252% 234 101,7%
2002 41 22,9% 27 151% 20 11,2% 14  7,8% 23 12,8% 12 6,7% 35 19,6% 172 96,1%

c?eslg-tsch- 2003 33 19,9% 20 12,0% 33 19,9% 17 10,2% 18 10,8% 5 3,0% 40 241% 166 99,9%

land 2004 47  19,9% 35 14,8% 46 19,5% 48 20,3% 23 97% 14 59% 68 28,8% 281 118,9%
2005 46  20,1% 31 13,5% 44 19,2% 41 17,9% 36 15,7% 16  7,0% 48 21,0% 262 114,4%
2006 33 11,1% 46 15,5% 59 19,9% 41 13,8% 23 7,7% 27  91% 84 28,3% 313 105,4%
2007 51 12,9% 44 11,1% 61 154% 57 14,4% 48 12,2% 23 58% 77 19,5% 361 91,3%

Ungewichtete Daten. Mehrfachantworten mdéglich. Kursive Schrift: kritische Zellbesetzung <30.

Quelle:

IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2000 bis 2007.
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Prozentuiert auf alle gegebenen Antworten ergibt sich folgendes Bild:
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