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1. Einleitung

Der vorliegende Ergebnisbericht prasentiert die Zentralbefunde einer Unternehmens-
befragung in kleinen und mittleren Unternehmen, die mittels des RKW-Online-Check-up
»Personalpotenzial® im Rahmen des TEAM-Projektes (geférdert mit Landes- und ESF-
Mitteln durch das Thiringer Minister fir Wirtschaft, Technologie und Arbeit) durchgefiihrt
wurde. Die Kernaussagen dieses Berichts beruhen auf Auswertungen von insgesamt 64
Unternehmensprofilen als Ergebnisse des Online-Check-up mit detaillierten Einschatzungen
und Bewertungen der befragten Unternehmen zu

= dem aktuellen Stand der betrieblichen Personalressourcen,

= der zukiinftigen Entwicklung des Personal- und Fachkréaftebedarfs,

= der Bedeutung familienfreundlicher Personalpolitik im Unternehmen und deren
Umsetzung im Betrieb,

= dem Handlungs- und Gestaltungsbedarf auf betrieblicher Ebene fir einen gezielten
Einsatz familienfreundlicher Personalpolitik zur Nachwuchs- und Fachkraftesicherung im
Unternehmen.

Art der Befragung: Das Erhebungsinstrument RKW-Online-Check-up , Personalpotenzial®

Mit der Nutzung des ,Check-up Personalpotenzial® werden insbesondere Daten zu den
Handlungsfeldern Personalplanung, Personalmarketing, Mitarbeiterbindung sowie Personal-
entwicklung erhoben. Jedes Handlungsfeld umfasst ca. 10 vertiefende Fragestellungen
beziglich Zielsetzungen und Umsetzungsmalinahmen, die anhand einer Bewertungsskala
eingeschatzt und bewertet werden. Die bewerteten Fragestellungen werden in Form eines
Unternehmensprofils dargestellt, das den teilnehmenden Unternehmen unmittelbar nach
Abschluss der Online-Befragung zugesandt wird. Das Unternehmensprofil gibt dem Unter-
nehmen ein schnelles Feedback Uber vorhandene Starken und Schwéchen und den
betriebsspezifischen Handlungsbedarf. Ferner bietet es die Mdoglichkeit zu prufen, an
welcher Stelle tiefer gehende Analysen im Betrieb anzusetzen sind oder wo notwendige
Verbesserungen eingeleitet werden missen.

Darstellung eines anonymisierten Unternehmensprofils

CuPP - Check-up Gefordert durch:

Personalpotenzial ﬂ\}m . At %HESFEMW

‘.__/ ter Thiringer Wirischatt e V. Europbischer Sozialfonds

4. Gesamtiibersicht der Ergebnisse
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Befragungszielgruppe — Befragte Unternehmen

Im Mittelpunkt der Erhebung stehen kleine und mittlere Unternehmen mit den Gréf3en-
kategorien

= Kleinstunternehmen (1 bis 10 Mitarbeitern)
= Kleinunternehmen (11 bis 50 Mitarbeitern)
= Mittlere Unternehmen (51 bis 250 Mitarbeitern)

Die Zahl der Unternehmen mit einer Mitarbeiterzahl von mehr als 251 Mitarbeitern wurden in
die Befragung aufgenommen. In der Auswertung dient diese GroRRenkategorie jedoch
hauptsachlich als Vergleichsgruppe zur Gruppe der Kleinst-, Klein- und Mittelunternehmen.

Im Projektzeitraum wurden 140 Unternehmen als Nutzer des Online-Check-up registriert. 64
Unternehmen haben die Befragung vollstéandig bearbeitet. lhre detaillierten Unternehmens-
profile bildeten die Grundlage der Gesamtauswertung und fihrten zu den nachfolgend dar-
gestellten Kernaussagen.



2. Wie gezielt setzt der Mittelstand eine familienfreundliche
Personalpolitik zur Nachwuchs- und Fachkraftesicherung ein?
— So urteilen Fihrungskrafte aus kleinen und mittleren
Unternehmen

Die wichtigsten Ergebnisse auf einen Blick:

Aktueller Personalbestand und zukunftiger Personalbedarf

» Die Mehrheit der befragten mittelstandischen Unternehmen reklamiert fir sich
keinen akuten Personalbedarf. Im Gegenteil: Die Zufriedenheit mit dem derzeitigen
Personalbestand ist hoch.

Von den untersuchten Unternehmensfallstudien gibt die Uberwiegende Mehrheit an, dass
mit dem aktuellen Personalbestand die Zielsetzungen und Aufgaben des Unternehmens
erreicht werden. Ein akuter Personalbedarf, der die Unternehmen zum Handeln zwingt,
besteht in der Mehrheit der befragten Unternehmen somit nicht.

Mit dem derzeitigen Personalbestand im Unternehmen lassen sich die Zielsetzungen
und Aufgaben des Unternehmens erreichen

100
100

92

90 1

80 7

70

62

60

50
50 4

in Prozent

40 -

30

20

10 A

T T T T
1-10 Mitarbeiter 11-50 Mitarbeiter 51-250 Mitarbeiter mehr als 250 Mitarbeiter insgesamt

Unternehmen mit

Es scheint somit gegenwartig noch kein groR3er Handlungsdruck hinsichtlich der Neuein-
stellung von Personal zu bestehen. Die positive konjunkturelle Entwicklung hat in den
befragten Unternehmen noch keine spurbare Nachfrage nach Personal ausgel6st. Die
Mehrheit verhélt sich in Bezug auf Neueinstellungen noch vorsichtig und eher zurtick-
haltend.



» Kleinst- und Kleinunternehmen fiihlen sich weniger vom Fachkraftemangel betrof-
fen als mittlere Unternehmen mit einer Beschaftigtenzahl zwischen 51 bis 250
Mitarbeitern/-innen.

Die befragten Unternehmen weisen in der Mehrheit einen hohen Fachkrafteanteil von
weit Uber 50 % der Gesamtbelegschaft aus. Trotz des nahezu gleich hohen Fachkréafte-
anteils bewerten sie die Frage, ob ihr zukinftiger Fachkraftebedarf gesichert ist, unter-
schiedlich. Wahrend Kleinst- und Kleinunternehmen ihren zukinftigen Fachkraftebedarf
mehrheitlich als gesichert betrachten, wird von den Unternehmen mit einer Beschaftig-
tenzahl zwischen 51 und 250 Mitarbeitern der Fachkréftebedarf Giberwiegend als nicht
gesichert eingeschétzt. Die Fallstudienergebnisse zeigen aul3erdem, dass mit steigender
UnternehmensgréRe und zunehmendem Fachkréafteanteil der Fachkréaftebedarf zuneh-
mend als nicht gesichert eingeschéatzt wird.

Der zukunftige Fachkraftebedarf des Unternehmens ist gesichert
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» Die Altersstruktur der Belegschaft ist fur die Einschatzung, ob der zukinftige
Fachkraftebedarf im Unternehmen gesichert ist, kaum von Relevanz.

Die tberwiegende Mehrheit der befragten Unternehmen haben einen Altersdurchschnitt
von 40 Jahren. Angesichts einer weiterhin sinkenden Zahl von jungen Nachwuchskréften
ist davon auszugehen, dass der Anteil der alteren Beschéftigten an der Gesamtbeleg-
schaft in diesen Unternehmen in den nachsten Jahren stetig steigen wird. In 10 Jahren
wird der Altersdurchschnitt der Belegschaft bei konstantem Personalbestand in den
meisten Unternehmen deutlich Gber 45 Jahre, und zwar in der Altersgruppe 46 bis 55
Jahre, liegen. Diese Entwicklungen werden bei der Einschatzung des zukiinftigen Fach-
kraftebedarfs — wie die Fallstudien mehrheitlich zeigen — kaum in Erwdgung gezogen und
spielen eher keine Rolle fir die Bewertung der Frage, ob der zukinftige Fachkraftebedarf
im Unternehmen gesichert ist. Die Annahme, dass Unternehmen mit einem hohen Alters-
durchschnitt (Gber 45 Jahre) auch einen héheren Fachkraftebedarf fir sich reklamieren
koénnten, wird durch die Ergebnisse der Fallstudien nicht bestatigt.



Personalpolitische Strategien und Zielsetzungen mittelstandischer
Unternehmen zur Fachkraftesicherung

» Mittelstandische Unternehmen, die ihren Fachkraftebedarf als gesichert ansehen,
verfolgen personalpolitische Zielsetzungen, die vor allem die Mitarbeiterbindung
nachhaltig fordern.

Geht man vom Ergebnis aller befragten Unternehmen aus, so zeigt sich, dass sie bei den
Zielsetzungen der Personalplanung und -entwicklung in erster Linie Wert legen auf die
berufliche Weiterentwicklung der Beschéftigten, die sie als eine zentrale Fihrungsaufga-

be begreifen. Des Weiteren ist ihnen wichtig, als attraktiver Arbeitgeber am Standort

aufzutreten und das positive Image fir die Personal- und Kundenbindung zu nutzen. Sie
legen ferner besonderen Wert auf das Erfahrungswissen Alterer und darauf, dass die
Unternehmensleitung die Lebenssituation der Beschéftigten kennt. AulRerdem sind sie
sehr an einem langfristigen Verbleib der Mitarbeiter/-innen im Betrieb interessiert, d. h.
die Mitarbeiterbindung geniel3t hohe Prioritat.

Unternehmen verfolgen folgende personalpolitische Zielsetzungen, die vor allem die
Mitarbeiterbindung nachhaltig férdern
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Familienfreundliche Zielsetzungen und Leitlinien sind in der Unternehmens- und
Personalpolitik der befragten KMU mehrheitlich verankert, sie haben jedoch nicht
immer hdchste Prioritét.

In der Gesamtauswertung aller Fallstudien erhalten familienfreundliche Zielsetzungen im
Ranking der personalpolitischen Zielsetzungen eine geringere Prioritéat, sie sind jedoch
mehrheitlich in der Unternehmens- und Personalpolitik der befragten Unternehmen
vertreten.



Ranking der personalpolitischen Zielsetzungen
und Leitlinien bei allen Unternehmen:

Berufliche Weiterentwicklung der Beschéfitgten ist
wichtig

Unternehmen legt Wert auf langfristigen Verbleib der
Mitarbeiter

Unternehmen legt Wert auf Image als attraktiver
Arbeitgeber

Unternehmensleitung kennt persénliche
Lebenssituation der Mitarbeiter

Mitarbeiterentwicklung ist wichtige Fihrungsaufgabe

Auf Erfahrungswissen Alterer legt das Unternehmen
grof3en Wert

Familienpflichten sind bei Neueinstellungen kein
Hindernisgrund

Unternehmen achtet auf Personal-Vielfalt bei der
Stellenbesetzung und ausgewogenes Verhéaltnis
zwischen den Beschéftigtengruppen

Unternehmen setzt sich aktiv fur familienfreundliche
Personalpolitik und Arbeitsgestaltung ein

Familienpflichten sind bei der Karriereplanung kein
Hindernisgrund

75

75

3

o

10

20

30

40

50 60

in Prozent

70

80

90

100



Beim Ranking der personalpolitischen Zielsetzungen nach Unternehmensgré3enklassen
zeigt sich ein differenziertes Bild zwischen Kleinstunternehmen (bis zu 10 Beschaftigten)
sowie kleinen und mittleren Unternehmen (< 10 bis 250 Beschéftigte). Insbesondere
Kleinstunternehmen raumen den familienfreundlichen Zielsetzungen im Rahmen ihrer
Personalpolitik héhere Prioritdt ein (Platz 3 im Ranking der personalpolitischen Ziel-
setzungen), wahrend diese eine geringere Bewertung in kleinen und mittleren Unterneh-
men erhalten (jeweils Platz 8 bei Unternehmen mit 11-50 Mitarbeitern bzw. Platz 9 bei
allen Unternehmen im Ranking).

Unternehmen setzt sich aktiv fur familienfreundliche Personalpoltik und Arbeitsgestaltung ein

3. Rang im Ranking der
Kleinstunternehmen personalpolitischen Zielsetzungen 92

Kleinunternehmen

_ 5. Rang im Ranking der
Mittlere Unternehmen personalpolitischen Zielsetzungen 63
| ‘ | ‘ ‘ | ‘ ‘
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» Bei der Personalplanung und der Personalbeschaffung setzt die Mehrheit der
befragten Unternehmen vor allem auf die Ausbildung junger Menschen und das
Erfahrungswissen und Arbeitspotenzial Alterer. Gezielte Aktivitaten zum Ausbau
des betrieblichen Ausbildungsangebotes sowie zur Forderung der beruflichen
Weiterentwicklung Alterer und Nutzung ihres Erfahrungswissens werden als
wichtige personalpolitische Instrumente zur Fachkrafte- und Nachwuchskrafte-
sicherung angesehen.

Aussage "Das Unternehmen behdlt ehemalige Auszubildende wann immer moglich im
Betrieb und bietet Méglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung”

alle Unternehmen 67

Kleinstunternehmen

Kleinunternehmen

mittlere Unternehmen 70
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten
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Aussage "Auf das Erfahrungswissen &lterer Arbeitnehmer legt das Unternehmen grof3en
Wert"

alle Unternehmen 67
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Die befragten Unternehmen betrachten mehrheitlich die Ausbildung Jugendlicher als ein
sehr wichtiges Instrument zur Nachwuchskraftesicherung. Der Ubernahme von Auszubil-
denden in den Betrieb nach Abschluss der Ausbildung wird dabei hohe Prioritat einge-
raumt. Neben der Zielgruppe der Auszubildenden bewerten die befragten Unternehmen
die Entwicklung und Nutzung des Arbeitspotenzials &lterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer als eine wichtige Malinahme zur Fachkréaftesicherung. Die an der Befra-
gung beteiligten kleinen und mittleren Unternehmen mit ihren familiaren Strukturen legen
besonderen Wert auf einen langeren Verbleib der Beschéftigten im Betrieb und sind
anders als GroRunternehmen starker auf das Arbeitspotenzial und Erfahrungswissen der
Alteren angewiesen. Eine bessere Nutzung und kontinuierliche Weiterentwicklung des
Wissens- und Arbeitspotenzials Alterer durch gezielte PersonalentwicklungsmaRnahmen
wird deshalb als besonders wichtig erachtet.

» Personalpolitische Strategien und Konzepte, die auf Personalvielfalt ausgerichtet
sind und das Erwerbspotenzial aller Beschéaftigtengruppen, vor allem von Frauen,
Migrantinnen und Migranten, Alteren u. a. verstarkt fur die Personalgewinnung und
Fachkraftesicherung nutzen, sind in den befragten Unternehmen kaum bekannt
und spielen in der betrieblichen Personalarbeit so gut wie keine Rolle.

Aussage "Im Rahmen der Personalpolitik wird auf Personalvielfalt bei der Besetzung neuer
Stellen und auf ein ausgewogenes Verhaltnis von Beschéftigtengruppen in allen
Positionen geachtet”

alle Unternehmen 56
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten
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Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung zeigen deutlich, dass Kleinst- und mittlere
Unternehmen Personalrekrutierungsstrategien und Personalkonzepten, die die Vielfalt
des Arbeitskrafteangebotes gezielt fur die Rekrutierung und Fachkraftesicherung nutzen
und ausschopfen, weniger Bedeutung beimessen. Diversity als Personalkonzept ist der
Mehrheit der befragten Unternehmen so gut wie nicht bekannt und hat bisher kaum Ein-
gang in die betriebliche Personalpolitik gefunden. So finden personalpolitische Ansatze
einer gezielten Anwerbung und Rekrutierung von potenziellen Erwerbstétigengruppen
wie Dbeispielsweise Frauen, Migranten oder Altere weitgehend nicht statt. Auch die
Forderung der beruflichen Integration sowie die Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit (z.
B. durch Weiterbildungsangebote wahrend der Elternzeit, Unterstiitzung bei der Kinder-
und Altenbetreuung, spezifische Weiterbildungsangebote fir Altere oder Teilzeit-
beschéftigte) finden wenig Eingang in das personalpolitische Handeln. Die Befragung
weist hier auf einen erheblichen Informations- und Entwicklungsbedarf kleiner und
mittlerer Unternehmen hin.
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Personalpolitische Aktivitdten und MalRnahmen mittelstandischer
Unternehmen zur Deckung des Personalbedarfs

» Die befragten Unternehmen decken ihren Personalbedarf in erster Linie durch die
Personalgewinnung vom externen Arbeitsmarkt. Mehr als die Halfte der Unter-
nehmen setzen zur Rekrutierung qualifizierten Personals vorwiegend auf die
Personalgewinnung von auf3en. Die Nutzung des innerbetrieblichen Arbeits-
marktes zur Personalbedarfsdeckung durch eine gezielte Personalentwicklung
wird dagegen weniger angewandt. Nur knapp die Halfte der befragten Unterneh-
men geben an, auch Uber interne PersonalentwicklungsmafRnahmen den
Personalbedarf zu decken.

Aussage "Das Unternehmen sichert sein Fachkraftepotenzial durch die Gewinnung neuer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von auf3en"

alle Unternehmen 56
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "Das Unternehmen sichert sein Fachkraftepotenzial vorwiegend uber interne
Personalentwicklungskonzepte"

alle Unternehmen 46
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Die externe Personalgewinnung scheint gemafl den Fallstudienergebnissen die bevor-
zugte Malnahme zur Personalbedarfsdeckung in mittelstandischen Unternehmen zu
sein. Dagegen wird die innerbetriebliche Personalentwicklung als wirkungsvolles Instru-
ment der internen Personalrekrutierung noch nicht ausreichend genutzt. Verbesserungs-
und Entwicklungspotenziale bestehen vor allem im Auf- und Ausbau zielgruppenspezi-
fischer und arbeitsplatznaher MalRhahmen zur beruflichen Weiterbildung und Aufstiegs-
planung. Die Befragungsergebnisse zeigen, dass beispielsweise Weiterbildungsmalfi-
nahmen fiir Beschéftigte wahrend der Elternzeit noch sehr wenig angeboten werden.
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Ebenso ist das Weiterbildungsangebot fir Teilzeitbeschaftigte, die in der Mehrheit
Frauen sind, noch ausbaufahig. Nur knapp die Halfte der befragten Unternehmen fiihren
BildungsmalRnahmen fir diese Zielgruppe durch. Kleine und mittlere Unternehmen
kénnten durch eine gezielte Personalentwicklung und Arbeitsgestaltung, die auf die
Belange spezifischer Beschaftigtengruppen wie z. B. Frauen ausgerichtet sind, ihre
Potenziale zur Fachkréaftesicherung noch besser nutzen und im Wettbewerb um
qualifizierte Arbeitskrafte punkten.

» Knapp zwei Drittel der befragten Unternehmen betreiben ein gezieltes Personal-
marketing, um die Personalliicken rechtzeitig zu schlieBen. In Bezug auf die
spezifische Anwerbung und Ansprache von Frauen zeigt die Befragung, dass in
PersonalmarketingmafBnahmen die Vorteile und Starken einer Beschaftigung im
mittelstdndischen Unternehmen deutlicher herausgestellt und stérker fir ein
frauen- und familienfreundliches Arbeitgeberimage genutzt werden kénnten.

Aussage "Das Unternehmen betreibt ein gezieltes Personalmarketing, um Personalliicken
rechtzeitig zu schlieRen"

alle Unternehmen 59
Kleinstunternehmen 38
mittlere Unternehmen 50
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Fur die rechtzeitige Sicherung qualifizierter Arbeitskréfte ist die verstarkte Erschlief3ung
des Beschaftigungspotenzials von Frauen, Alteren, Migranten und anderen Erwerbstati-
gengruppen dringend erforderlich. Mittelstdndische Unternehmen bieten mit ihrer starken
Verankerung in der Region, ihren Uberschaubaren und familiaren Strukturen sowie ihrer
grolReren Wohnortnahe erhebliche Vorteile vor allem fiir die Beschéaftigung von Frauen.
Die Fallstudien zeigen deutlich, dass diese Vorteile im Rahmen der Personalbeschaffung
und des Personalmarketing noch besser ausgeschopft werden kénnen. Vor allem Rekru-
tierungs- und Marketingmaflinahmen sollten gezielter auf die KMU-spezifischen Vorteile
eingehen und diese hervorheben. Gleichzeitig kbnnte damit das Image des attraktiven
Arbeitgebers nach auf3en untermauert und gestarkt werden.
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» Trotz der familidren Strukturen von kleinen und mittleren Unternehmen und ihrem
besonderen Interesse an einem langerfristigen Verbleib des Personals im Unter-
nehmen nutzen sie bei personellen Neubesetzungen Personalreserven wie bei-
spielsweise Wiedereinsteiger/-innen oder Beschaéftigte in Elternzeit noch zu wenig.

Aussage "Das Unternehmen legt Wert auf einen langfristigen Verbleib des Personals"

alle Unternehmen 77
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Kleinunternehmen

mittlere Unternehmen 60
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "Bei Neubesetzungen haben Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger den
Vorrang"

alle Unternehmen 51

Kleinstunternehmen

Kleinunternehmen

mittlere Unternehmen 40
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "Das Unternehmen halt den Kontakt zu Frauen / Mannern, die aufgrund von
Elternzeit und / oder anderer familiarer Verpflichtungen (Alten- / Krankenpflege)
ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen"

alle Unternehmen 59

Kleinstunternehmen

Kleinunternehmen

mittlere Unternehmen
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

15



Drei Viertel der befragten Unternehmen geben an, dass sie dem langfristigen Verbleib
des Personals im Betrieb hohe Prioritat einrdumen. Diese Zielsetzung wird jedoch in der
praktischen Personalarbeit noch unzureichend umgesetzt. Nur knapp die Hélfte der
befragten Unternehmen nutzt bei Neubesetzungen das Potenzial von Wiedereinsteigern
/-innen oder greift auf Beschaftigte in Elternzeit zuriick. Entsprechend wenig verbreitet
scheinen insgesamt Malinahmen zu sein, die dazu beitragen, den Kontakt zu Beschaftig-
ten wahrend der Elternzeit zu halten und einen schnellen beruflichen Wiedereinstieg zu
ermdglichen, wobei sich Kleinstunternehmen hier offenbar etwas starker engagieren.

> Die Mitarbeiterbindung erfolgt in der Mehrheit der befragten Unternehmen durch
Maflnahmen der Mitarbeitermotivation und der flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit.

Aussage "Beschéftigte werden ermuntert, sich an Problemldsungen / Entscheidungen im
Unternehmen zu beteiligen”

alle Unternehmen
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "Das Unternehmen sucht im Falle sich &ndernder
Zusammenarbeit mit Beschaftigten nach betrieblichen Losungen”
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Aussage "FUr Beschéftigte mit Familienpflichten bietet das Unternehmen flexible
Arbeitszeiten”

L
alle Unternehmen 72
Kleinstunternehmen 85
mittlere Unternehmen 70
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "Fir Beschéftigte mit Familienpflichten bietet das Unternehmen Tele-(Heim-)
arbeitsplatze”

n L
alle Unternehmen 34
Kleinstunternehmen 38
Kleinunternehmen -
mittlere Unternehmen 60
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Mitarbeiterbindung wird in den befragten Unternehmen als eine sehr wichtige Aufgabe der
betrieblichen Personalarbeit angesehen. Drei Viertel der Unternehmen geben an, spezifi-
sche MalBnahmen zur Forderung der Mitarbeitermotivation durchzuflhren, wie beispiels-
weise die Einbindung der Beschaftigten in Problemlésungs- und Entscheidungsprozesse
oder die materielle bzw. immaterielle Anerkennung von besonderen Leistungen. Fir die
meisten der befragten Unternehmen ist es wichtig, die personliche Situation der Beschéaf-
tigten zu kennen und im Falle sich andernder Lebenssituationen (z. B. bei Schwanger-
schaft, Elternzeit, Kinderbetreuung, Krankheitsfall, Pflegefall in der Familie) mit den
betroffenen Beschéftigten angepasste betriebliche Losungen zu entwickeln. Dabei bieten
die Unternehmen hauptséachlich Lésungen zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung an. Dies gilt
jedoch Uberwiegend flur Arbeitszeitmodelle mit flexiblen Anwesenheitszeiten vor Ort im
Betrieb. Teleheimarbeitsplatze werden dagegen nur von einem Drittel der befragten
Unternehmen angeboten. Die Befragung zeigt dabei deutlich, dass vor allem in Kleinst-
und Kleinunternehmen die Einrichtung von Teleheimarbeitsplatzen kaum praktiziert wird.
Hinderungsgriinde hierfiir sind, dass Unternehmen mit kleineren Belegschaften umfang-
reichere Abwesenheitszeiten kaum kompensieren kénnen und der organisatorische und
finanzielle Aufwand fir die Einrichtung von Teleheimarbeit als zu hoch bewertet wird.
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» Das betriebliche MaBnahmenangebot zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf beschrankt sich in der Mehrheit der befragten Unternehmen hauptséchlich
auf das Angebot flexibler Arbeitszeiten. Andere Mdglichkeiten wie beispielsweise
UnterstitzungsmalRnahmen fir die Beschéftigten bei der Kinder- und
Altenbetreuung oder WeiterbildungsmalRnahmen wéhrend der Elternzeit werden
kaum angeboten. Hier bestehen erhebliche Verbesserungspotenziale in kleinen
und mittleren Unternehmen.

Aussage "Das Unternehmen" unterstiitzt die Beschaftigten in der Kinder- / Altenbetreuung”
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Aussage "WeiterbildungsmafRnahmen werden fir Beschaftigte wéhrend der Elternzeit
angeboten”
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten
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Aussage “"WeiterbildungsmalRnahmen stehen auch fir Beschéftigte in Teilzeit zur

Verfigung"
alle Unternehmen 57
Kleinstunternehmen 62
mittlere Unternehmen 50
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Nur knapp 15 % der befragten Unternehmen geben an, dass sie Unterstitzungsleistun-
gen zur Kinder- oder Altenbetreuung (z. B. Vermittlung von Kindergartenplatzen oder
Pflegestellen, Kantinenmitbenutzung etc.) oder WeiterbildungsmalRnahmen fir Beschéaf-
tigte wahrend der Elternzeit anbieten. Etwas mehr als die Halfte der Unternehmen bietet
spezifische Weiterbildungsmal3nahmen fir Teilzeitbeschéaftigte an. Die Angaben machen
deutlich, dass die Mdglichkeiten der familienfreundlichen Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen bei weitem nicht ausgeschopft werden. Die Chancen der Mitarbeiterbindung
durch die Gestaltung attraktiver Arbeitsbedingungen werden nicht ausreichend genutzt.

> Betriebliche Mallnahmen zur Gewinnung und Bindung von Arbeitskraften mit
Migrationshintergrund, mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder mit geringer
Qualifikation werden nur von knapp einem Viertel der befragten Unternehmen
durchgefuhrt. PersonalmalBhahmen, die die Vielfalt des Arbeitskrafteangebotes
nutzen, sind somit in der betrieblichen Praxis kleiner und mittlerer Unternehmen
noch wenig verbreitet.

Aussage "Das Unternehmen ergreift IntegrationsmaRnahmen fir  Beschaftigte
auslandischer Herkunft"
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten
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Aussage "Das Unternehmen schafft betriebliche Anpassungslosungen fur Beschaftigte mit
gesundheitlicher Beeintrachtigung"

alle Unternehmen 28
Kleinstunternehmen 23
Kleinunternehmen -
mittlere Unternehmen 30
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Anteil der Unternehmen, die die Aussage positiv (besser als 66 %) bewerten

Laut Fallstudienergebnisse bieten nur ein Finftel der befragten Unternehmen Integra-
tionsmaRnahmen fiir Beschéaftigte mit auslandischer Herkunft an und lediglich ein Viertel
der Unternehmen fiihren betriebliche Anpassungsmaflinahmen fir Beschéftigte mit
gesundheitlichen Beeintrachtigungen durch. Vor dem Hintergrund eines verscharften
Wettbewerbs um qualifizierte Arbeitskrafte, von dem insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen betroffen sein werden, und eines gewandelten Arbeitskrafteangebots ist es
zwingend notwendig, dass mittelstandische Betriebe das gesamte Gestaltungsspektrum
fur die Entwicklung attraktiver Arbeitsbedingungen ausschopfen und damit optimale
Voraussetzungen und Rahmenbedingungen fir die Nachwuchs- und Fachkréftesicherung
schaffen.
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3. Strukturdaten der Befragungszielgruppe

Wichtige KenngroéRen der Betriebs- und Personalstruktur im Uberblick:

UnternehmensgrofRe nach Mitarbeiterzahl

Beteiligte Unternehnmen nach Anzahl der Mitarbeiter

30

Anzahl der Unternehmen

2

[ ]

1-10 Mitarbeitern 11-50 Mitarbeitern 51-250 Mitarbeitern 251-500 Mitarbeitern iber 500 Mitarbeitern
GroRenkategorien

86 Prozent (55 Unternehmen) der befragten Unternehmen gehdren zu den Klein- und Mittel-
unternehmen. Die gro3te Gruppe unter den befragten Unternehmen stellen die Kleinunter-
nehmen mit 25 Unternehmen.

Branchenstruktur

Beteiligte Unternehmen nach Branchen
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Anzahl der Unternehmen
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Dienstleistungen Verarbeitendes Gewerbe Einzelhandel / GroBhandel
nach Branchen
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UnternehmensgrofRe nach Branchen

Verteilung der verschiedenen Unternehmensgrdf3en (nach Mitarbeiterzahl) bei den beteiligten
Unternehmen auf Branchen
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Gewerbe
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In den Fallunternehmen des Dienstleistungsbereichs, die in der Befragung die grofdte
Branchengruppe darstellen, sind die Unternehmen mit 11 bis 50 Mitarbeiter (47 Prozent) am
haufigsten vertreten. Bei den Fallunternehmen des verarbeitenden bzw. produzierenden
Gewerbes fallt die Gruppe der Unternehmen mit 1 bis 10 Mitarbeitern (6 Prozent) dagegen
deutlich geringer aus. In der Branchengruppe Handel dominieren die Fallunternehmen mit
einer Mitarbeiterzahl von 11 bis 50 Mitarbeitern. Erwartungsgemafl haben die beteiligten
Handwerksunternehmen nur 1 bis 10 Mitarbeitern und gehoren damit zu den Kleinstunter-
nehmen.

Fachkrafteanteil in den befragten Unternehmen

Anteil der Fachkréfte in den beteiligten Unternehmen (nach Mitarbeiteranzahl)
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Das Ergebnis zeigt deutlich, wie wichtig Fachkrafte fur die mittelstdndischen Unternehmen
sind. In allen funf Gruppen liegt der Anteil der Fachkrafte deutlich Uber 70 Prozent. Der
hochste Fachkrafteanteil besteht in den Fallunternehmen mit 11 bis 50 Mitarbeitern (86
Prozent) und den beteiligten Kleinstunternehmen mit 1 bis 10 Mitarbeitern.

Frauenanteil in den befragten Unternehmen

Frauanteil an den Mitarbeitern in den beteiligten Unternehmen (nach Mitarbeiteranzahl):
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Ausbildungssituation
Anteil der Auszubildenden in den beteiligten Unternehmen in Bezug auf Mitarbeiteranzahl
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Bezogen auf die Mitarbeiterzahl bilden rund ein Drittel der befragten Kleinstunternehmen die
meisten Auszubildenden aus.
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Frauenanteil bei den Auszubildenden

Anzahl der weiblichen Auszubildenden in Bezug auf die Gesamtzahl der Auszubildenden in Prozent
in den beteiligten Unternehmen
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Unter den befragten Fallunternehmen verfiigen die Kleinstunternehmen tber den héchsten
Frauenanteil bei den Auszubildenden.

Altersdurchschnitt

Altersdurchschnitt in den beteiligten Unternehmen nach Mitarbeiteranzahl
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Altersdurchschnitt in Jahren
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Der Altersdurchschnitt bei den beteiligten Unternehmen liegt bei rund 40 Jahren.
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