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Mehr als die Halfte der innovativen Unternehmen (52 %) rech-
net mit Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen.
Dieser Anteil liegt in innovativen Unternehmen um zwei Fiinf-
tel héher als in Unternehmen ohne Innovationen (37 %). Das
wichtigste Hindernis bei der Besetzung ist der allgemeine
Fachkraftemangel, der sich in weniger Bewerbern und hohen
Lohnforderungen bei innovativen wie nicht-innovativen Unter-
nehmen gleichermafien niederschlagt (mit Wahrscheinlichkei-
ten fur deren Auftreten von 80 bzw. rund 35 % in typischen in-
novativen bzw. nicht-innovativen Unternehmen).

Auch sind die groReren Schwierigkeiten bei der Stellenbeset-
zung in innovativen Unternehmen nicht auf eine geringere At-
traktivitat der Stelle oder des Unternehmens zuriickzufiihren.
Vielmehr unterscheiden sich die Anforderungen an die Kom-
petenzen der Bewerber zwischen innovativen und nicht-inno-
vativen Unternehmen. Innovative Unternehmen sehen ihre
Anforderungen vor allem hinsichtlich der mathematisch-statis-
tischen Fahigkeiten (+25 %), der Sozialkompetenzen (+20 %)
sowie der Digitalkompetenzen (+55 % bei grundlegenden bzw.
+134 % bei fortgeschrittenen Digitalkompetenzen) haufiger als
nicht erfullt als andere Unternehmen. Diese hoheren Anforde-
rungen sind darauf zurtickzufiihren, dass innovative Unterneh-
men modernere Technologien nutzen sowie bei der Arbeits-
und Unternehmensorganisation moderner aufgestellt sind.
Auch aus den Erfordernissen ihrer Innovationsprozesse resul-
tieren erhdhte Anforderungen bei den genannten Kompeten-
zen.

Die Stellenbesetzungsprobleme kénnen mittelstandische Un-
ternehmen trotz vielfaltiger, zielgerichteter MaRnahmen nicht
vollstéandig aus eigener Kraft I6sen. Fur die Wirtschafts- und
Bildungspolitik bestehen verschiedene Ansatzpunkte, um die
Unternehmen zu unterstiitzen. Der allgemeine Fachkrafte-
mangel kann durch Mobilisierung des inlandischen Erwerbs-
personenpotenzials, die Befahigung einer héheren Anzahl jun-
ger Menschen zur Aufnahme einer qualifizierenden Berufs-
ausbildung, die Hoherqualifizierung von un- oder angelernten
Arbeitslosen sowie verstarkte Weiterbildungsanstrengungen
oder auch die gezielte Zuwanderung gelindert werden.

Spezifische MaRnahmen, um die Bedurfnisse innovativer Un-
ternehmen zu adressieren, betreffen die Sozial- und Digital-
kompetenzen sowie die mathematisch-statistischen Fahigkei-
ten. Hinsichtlich der Digitalkompetenzen gilt es einerseits den
IT-Fachkraftemangel — insbesondere bei IT-Kraften mit

Hochschulabschluss — zu lindern. Dazu miissen mehr junge
Menschen zur Aufnahme von Informatikstudiengangen moti-
viert und die Studienabbrecherzahlen gesenkt werden. Hin-
sichtlich der Digitalkenntnisse in der Breite der Belegschaften
gilt es, digitale Inhalte starker in die schulischen, berufsbilden-
den und akademischen Bildungsplane zu integrieren. Ein wei-
terer Ansatzpunkt besteht in der starkeren Anreizung von
diesbezliglichen Weiterbildungsaktivitaten.

Mathematisch-statistische Fahigkeiten sind Schliisselkompe-
tenzen, die insbesondere in der schulischen Ausbildung ange-
legt werden. Der diesbeziigliche Vermittlungserfolg hat in
Deutschland in jingerer Zeit nachgelassen. Dies spricht fiir
eine Verstarkung der Anstrengungen zur Verbesserung der
schulischen Vermittlung von mathematischen Kompetenzen.

Last but not least stellt die Steigerung sozialer Kompetenzen
einen Ansatzpunkt fur die Wirtschafts- und Bildungspolitik dar.
Auch hier ist die schulische Erziehung gefordert. Da sich die
bendtigten sozialen Kompetenzen zwischen verschiedenen
Berufsbildern unterscheiden, kommt auch der Ausgestaltung
der beruflichen und akademischen Bildung eine Bedeutung flr
die Vermittlung adaquater Sozialkompetenzen zu. Auch hier
gilt es, zukunftig die Vermittlung entsprechender Kompeten-
zen verstarkt in die Curricular aufzunehmen.

Innovationen sind aus gesamtwirtschaftlicher Sicht die Trieb-
federn von Wachstum und Produktivitdtsentwicklung und be-
schleunigen den strukturellen Wandel.! In entwickelten Volks-
wirtschaften gelten sie daher als Garanten fir die Sicherung
und Mehrung des Wohlstands? und bilden die Basis fir die
Transformation hin zu einem nachhaltigen Wirtschaften und
Leben. Den Innovationsaktivitaiten kommt daher fur die wirt-
schaftliche und gesellschaftliche Entwicklung eine groRe Be-
deutung zu.

Eine Entwicklung der zurtlickliegenden Jahre ist, dass die Ver-
fugbarkeit von Fachkraften zunehmend einen Engpassfaktor
fur die Unternehmen darstellt.® Das KfW-ifo-Fachkraftebaro-
meter ermittelt seit seinem Start im Jahr 2017 einen deutli-
chen Anstieg der Fachkrafteknappheit. So melden in der aktu-
ellen Erhebung 39 % der dort befragten Unternehmen Behin-
derungen ihrer Geschéaftstatigkeit durch Fachkraftemangel.*
Die Fachkraftellicke, d. h. die Anzahl der offenen Stellen, flr
die es rechnerisch bundesweit keine passend qualifizierten Ar-
beitslosen gibt, erreichte nach Untersuchungen des IW Kdéln
im Jahr 2022 mit 630.000 ein neues Rekordhoch.®
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Die vorliegende Untersuchung geht daher der Frage nach, in-
wieweit Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung fiir innova-
tive Unternehmen ein Problem darstellen und was die Ursa-
chen von Stellenbesetzungsproblemen bei diesen Unterneh-
men sind.

Mehr als die Halfte der innovativen Unternehmen rechnen
mit Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen
Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen sind auch
im Mittelstand ein haufiges und in den vergangenen rund zehn
Jahren deutlich gestiegenes Problem. So nimmt der Anteil der
mittelstandischen Unternehmen, der in den kommenden drei
Jahren Probleme bei der Stellenbesetzung erwartet, von 2012
bis 2022 um knapp die Halfte zu.®

Grafik 1: Entwicklung der Situation bei der Stellenbesetzung
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Quelle: KfW-Mittelstandspanel 2022, eigene Berechnung.

Unter den innovativen Mittelstandlern steigt dieser Anteil von
35 auf 52 % (Grafik 1). Er liegt somit in innovativen Unterneh-
men um zwei Funftel hdher als in Unternehmen ohne Innovati-
onen (37 %). Im Gegenzug sinkt im selben Zeitraum der Anteil
der innovativen Unternehmen, der zwar zu besetzende Stellen
erwartet, aber keine Schwierigkeiten dabei sieht, um Gber die
Halfte von 28 auf 12 %. Der Anteil der Unternehmen, der
keine offenen Stellen erwartet, liegt unter den innovativen Un-
ternehmen Uber ein Drittel niedriger als bei den nicht-innovati-
ven Unternehmen.

Ein wesentlicher Treiber flir den unter den Innovatoren niedri-
geren Anteil an Unternehmen ohne offene Stellen durfte sein,
dass innovative Unternehmen in den Jahren nach der Einflih-
rung der Innovation typischerweise wachsen.” Die Griinde fur
die ausgepragteren Schwierigkeiten dieser Unternehmen,
freie Stellen zu besetzen, werden im Folgenden im Detail un-
tersucht.

Untersuchung der Griinde fiir Stellenbesetzungsprobleme
mithilfe einer statistischen Methode

Da sich die Einflisse verschiedener Faktoren auf einen Sach-
verhalt berlagern kdnnen, geht aus einfachen, deskriptiven
Auswertungen oftmals nicht klar hervor, welche Faktoren be-
stimmend fur einen beobachteten Zusammenhang sind. Da-
her wird fir die Analyse im Folgenden auf die statistische Me-
thode der Regressionsanalyse zurilickgegriffen (siehe Kasten
,2Untersuchungsmethodik® am Ende). Regressionsanalysen
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zeichnen sich dadurch aus, dass sie die Einfllisse von sich
Uberlagernden Faktoren isolieren und so fir jeden (beobach-
teten) Einflussfaktor seine genaue Einflussstarke auf den be-
trachteten Sachverhalt berechnen kénnen. So kdnnen mithilfe
einer Regressionsanalyse die tatsachlichen Treiber von Stel-
lenbesetzungsproblemen in innovativen und nicht-innovativen
Unternehmen ermittelt werden.

Geringe Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern ist
wichtigster Grund fiir Stellenbesetzungsprobleme

Das am haufigsten genannte Einstellungshindernis ist eine zu
geringe Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern (Grafik 2).
Die Wahrscheinlichkeit, dass ein typisches mittelstandisches
Unternehmen mit Stellenbesetzungsproblemen diesen Grund
nennt, liegt bei 80 %. Unterschiede in der Haufigkeit der Nen-
nung zwischen innovativen und nicht-innovativen Unterneh-
men kénnen nicht ermittelt werden. Die haufige Nennung die-
ses Aspekts durfte der unmittelbare Ausdruck des Fachkrafte-
mangels in Deutschland sein.

Grafik 2: Grinde fir Schwierigkeiten bei der Besetzung offe-
ner Stellen
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Anmerkung: Modellrechnung auf Basis von Regressionsanalysen, nur Unterneh-
men mit Stellenbesetzungsproblemen.

Quelle: KfW-Mittelstandspanel 2022, eigene Berechnung.

Unterschiede hinsichtlich der Attraktivitit der Stellen zwi-
schen Innovatoren und Unternehmen ohne Innovation
vernachlassigbar

Mit deutlichem Abstand folgen die weiteren Ursachen. Hohe
Lohnvorstellungen rangieren mit Wahrscheinlichkeiten von 35
bzw. 34 % bei innovativen bzw. nicht-innovativen Unterneh-
men auf der 2. Position. Auch hohe Lohnforderungen kénnen
eine unmittelbare Folge des Fachkraftemangels sein. Er tragt
dazu bei, dass Arbeitssuchende zunehmend zwischen ver-
schiedenen freien Stellen auswahlen kénnen und daher weni-
ger bereit sind, Kompromisse hinsichtlich der Lohnhdhe einzu-
gehen. Es folgen unattraktive Arbeitsbedingungen (21 %) so-
wie ein schlechtes Image der zu besetzenden Stelle (13 bzw.
12 %). Auch bei diesen Faktoren unterscheidet sich die



Betroffenheit zwischen innovativen und nicht-innovationen nur
vernachlassigbar.®

Lediglich hinsichtlich des Standorts schneiden innovative Un-
ternehmen geringfiigig schlechter ab. Innovative Unternehmen
melden Standortnachteile mit einer Wahrscheinlichkeit von

7 % haufiger als nicht-innovative Unternehmen (5 %). Insge-
samt beurteilen in l&ndlichen Gebieten ansassige Unterneh-
men ihre Standortattraktivitdt negativer als in Ballungsgebie-
ten beheimatete Unternehmen. Innovative Unternehmen spu-
ren die Anspriche potenzieller Bewerber an den Standort so-
mit etwas starker als ihre nicht-innovativen Pendants.

Die unterschiedlich stark ausgepragten Probleme bei der Stel-
lenbesetzung zwischen innovativen und nicht-innovativen Un-
ternehmen stehen somit insgesamt in keinem engen Zusam-
menhang mit Faktoren, die die Attraktivitat des Unternehmens
oder der Stelle ausmachen.

Spezifische Anforderungen an die Qualifikationen er-
schweren die Stellenbesetzung in innovativen Unterneh-
men

Dagegen zeigt der Blick auf die Anforderungen an die Kompe-
tenzen der Bewerber, dass in innovativen Unternehmen die
Anforderungen bei wichtigen, spezifischen Qualifikationen und
Kompetenzen haufiger als in anderen Unternehmen ein Hin-
dernis bei der Stellenbesetzung darstellen (Grafik 3).

Unter den kompetenzbezogenen Aspekten ist eine unzu-
reichende Berufserfahrung der haufigste Grund fir Stellenbe-
setzungsprobleme im Mittelstand. Innovative und nicht-innova-
tive Unternehmen sind von diesem Einstellungshindernis mit
einer Wahrscheinlichkeit von 36 bzw. 37 % nahezu gleich
stark betroffen.® Fehlende fachliche Zusatzqualifikationen ran-
gieren mit Werten von 29 bzw. 27 % auf der zweiten Position.
Auch bei diesem Aspekt unterscheidet sich die Haufigkeit der
Nennung zwischen innovativen und nicht-innovativen Unter-
nehmen nicht wesentlich. Die ermittelte Differenz zwischen
den Werten liegt im Unsicherheitsbereich der Untersuchung
(d. h. er ist im statistischen Sinn nicht signifikant).

Anforderungen an die sozialen Kompetenzen sind in inno-
vativen Unternehmen héher

Anforderungen an die sozialen Kompetenzen rangieren unter
den kompetenzbezogenen Hemmnissen auf Position 3. Mit ei-
ner Wahrscheinlichkeit von 15 % werden unzureichende sozi-
ale Kompetenzen von einem typischen, innovativen Mittel-
standler ein Flnftel mal haufiger genannt — bei Berticksichti-
gung der Nachkommastellen) als von Unternehmen ohne In-
novationen (12 %).

Zu erklaren ist dieses Untersuchungsergebnis damit, dass die
Bedeutung interaktiver Tatigkeiten im Zuge des Strukturwan-
dels in den zurlckliegenden Jahren zugenommen hat. Gerade
solche Tatigkeiten stellen hdhere Anforderungen an die sozia-
len Kompetenzen der Beschaftigten. ' Insbesondere in inno-
vativen Unternehmen, die an der Spitze des Strukturwandels
stehen, durften die Anforderungen an die sozialen Kompeten-
zen daher héher als in anderen Unternehmen sein.
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Grafik 3: Kompetenzbezogene Griinde fiir Schwierigkeiten bei
der Besetzung offener Stellen
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Quelle: KfW-Mittelstandspanel 2022, eigene Berechnung.

Darliber hinaus sind soziale Kompetenzen auch unmittelbar
fur das Hervorbringen von Innovationen von Bedeutung. Mit-
telstdndische Unternehmen entwickeln ihre Innovationen maf3-
geblich durch informelle Lern- und Erkenntnisprozesse (,Lear-
ning by Doing, Using and Interacting®).!" Sie entstehen aus
dem normalen Produktionsprozess heraus und in enger Inter-
aktion der Beschaftigten innerhalb des Unternehmens oder
mit dem Unternehmensumfeld. Die Fahigkeit, Innovationen
hervorzubringen, basiert daher stark auf Austausch und ge-
genseitigem, voneinander Lernen in der Breite der Beleg-
schaft. Auch dies stellt héhere Anspriiche an die Sozialkom-
petenzen aller Beschaftigten in den betreffenden Unterneh-
men.

Anforderungen an die digitalen Kompetenzen unterschei-
den sich zwischen innovativen und nicht-innovativen Un-
ternehmen

Das Fehlen von grundlegenden digitalen Kompetenzen ran-
giert unter den kompetenzbezogenen Stellenbesetzungsprob-
lemen mit einer Wahrscheinlichkeit von 13 % fir die innovati-
ven Unternehmen auf der 4. Position. Unter grundlegenden di-
gitalen Kompetenzen werden beispielsweise Kenntnisse zur
Bedienung von Computern und Standardsoftware subsumiert.
Innovative Unternehmen nennen solche Anforderungen an
ihre Bewerber um uber die Halfte haufiger als Rekrutierungs-
hindernis als Unternehmen ohne Innovationen (8 %).

Anforderungen an fortgeschrittene Digitalkompetenzen, wie

Programmier- oder tiefergehende IT-Kenntnisse, stellen im
Mittelstand ein kleineres Problem bei der Einstellung von
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Fachkraften dar (Rang 6). Dies dirfte primar darauf zuriickzu-
fuhren sein, dass die Mehrzahl der mittelstandischen Unter-
nehmen derzeit noch haufig grundlegende Schritte der Digita-
lisierung unternimmt und komplexere Technologien erst ange-
gangen werden, wenn sie einfach handhabbar sind.'? Fortge-
schrittene Digitalisierungskenntnisse werden daher oftmals
(noch) nicht benétigt. Auch die Anforderungen an fortgeschrit-
tene Digitalkompetenzen werden jedoch von Innovatoren um
ein Vielfaches haufiger als Einstellungshindernis genannt als
von Unternehmen ohne Innovationen (6 vs. 2 %).

Zurlckzufiihren ist die hohere Bedeutung von Digitalkompe-
tenzen flr innovative Unternehmen darauf, dass Innovationen
und Digitalisierung derzeit stark zusammenhangen. So nutzen
innovative Unternehmen haufiger modernere Technologien in
ihrem Unternehmen als Unternehmen ohne Innovationen, da-
runter oftmals auch digitale Technologien.'® Auch bildet die
Digitalisierung haufig die technologische Basis, die Innovatio-
nen erst ermdglicht.™ So stellen digitale Daten einen wichti-
gen Input in Innovationsprozessen dar, digitale Technologien
ermoglichen innovative Produkte und Dienstleistungen, Effi-
zienzsteigerungen, neue Formen der Interaktion mit Kunden
und Geschéaftspartnern und beschleunigen Innovationszyklen.

Mathematisch-statistische Fahigkeiten verstarkt in inno-
vativen Unternehmen gefragt

Fehlende mathematisch-statistische Kompetenzen rangieren
als Einstellungshindernis noch vor den fortgeschrittenen Digi-
talkompetenzen auf Rang 5. Sie werden von innovativen Un-
ternehmen ebenfalls gut ein Viertel mal haufiger als von Un-
ternehmen ohne Innovationen genannt (Innovatoren: 11 %,
Unternehmen ohne Innovationen: 9 %). Wesentlicher Grund
fur die haufigere Nennung durfte sein, dass im Zuge des
Strukturwandels auch die Bedeutung analytischer Tatigkeiten
gestiegen ist.'® Solche Tatigkeiten stehen oftmals mit mathe-
matisch-statistischen Kompetenzen in Verbindung. Auch sind
mathematisch-statistische Kenntnisse flr verschiedene Tatig-
keiten beim Hervorbringen von Innovationen von Bedeutung.
Dies gilt beispielsweise, wenn diese in einem Zusammenhang
zu digitalen Technologien stehen. So konnten erhéhte Anfor-
derungen an mathematisch-statistische Kompetenzen in bei
der Digitalisierung aktiven Unternehmen bereits in zurtcklie-
genden Studien ermittelt werden.®

Abschliel3end nennen innovative Unternehmen auch Fremd-
sprachenkenntnisse haufiger als nicht-innovative Unterneh-
men (3 vs. 1 %). Dies dirfte damit in einem Zusammenhang
stehen, dass innovative Unternehmen haufiger auf internatio-
nalen Markten agieren — beispielsweise auch bei der Beschaf-
fung — und Fremdsprachen in diesen Unternehmen daher eine
hohere Bedeutung zukommt.'” Mit Nennungen von 3 bzw.

1 % stellen Fremdsprachen jedoch das am seltensten ge-
nannte Einstellungshindernis dar.

Fazit

Zentrale Ergebnisse

Die Probleme bei der Besetzung freier Stellen in mittelsténdi-
schen Unternehmen haben im vergangenen Jahrzehnt deut-
lich zugenommen. Insbesondere innovative Unternehmen sind
mit aktuell 52 % besonders haufig davon betroffen. Die wich-
tigsten Hindernisse bei der Besetzung offener Stellen sind der
Mangel an Bewerbern sowie hohe Lohnforderungen. Beide
Aspekte kdnnen unmittelbar auf den allgemeinen Fachkrafte-
mangel zurlckgefiihrt werden und spielen in innovativen und
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nicht-innovativen Unternehmen eine nahezu identisch grofie
Rolle. Auch hinsichtlich weiterer Faktoren, die die Attraktivitat
der Stellen ausmachen, bestehen kaum Unterschiede zwi-
schen innovativen Unternehmen sowie Unternehmen ohne In-
novationen.

Deutliche Unterschiede zeigen sich dagegen hinsichtlich der
Anforderungen an die Kompetenzen der Bewerber. Innovative
Unternehmen sehen ihre Anforderungen vor allem hinsichtlich
der Sozialkompetenzen, der Digitalkompetenzen sowie der
mathematisch-statistischen Fahigkeiten haufiger nicht erfillt
als andere Unternehmen. Die Griinde hierfir dirften darin lie-
gen, dass innovative Unternehmen aufgrund der Nutzung mo-
dernerer Technologien sowie einer moderneren Arbeits- und
Unternehmensorganisation héhere diesbezligliche Anforde-
rungen an ihre Mitarbeitenden stellen. Auch aus den Erforder-
nissen ihrer Innovationsprozesse heraus kénnen erhohte An-
forderungen bei den genannten Kompetenzen resultieren.

Die Stellenbesetzungsprobleme innovativer Unternehmen &h-
neln somit stark jenen von Unternehmen, die ihre Digitalisie-
rung voranbringen. Der Grund hierfur ist, dass Innovationen
und Digitalisierung einerseits auf Projektebene stark zusam-
menhangen und sich andererseits beide Aktivitdten sich auch
stark auf ahnliche Unternehmenstypen konzentrieren.

Hoffnungsvoll stimmt, dass in einer zuriickliegenden Studie er-
mittelt werden konnte, dass die Unternehmen im letzten Jahr-
zehnt zunehmend dazu Ubergegangen sind — entsprechend
ihren spezifischen Anforderungen und Gegebenheiten — ziel-
fuhrende Malinahmen zur Fachkraftesicherung zu ergreifen.
Gerade innovative Unternehmen sind aktiv und setzen dabei
auf Investitionen in die Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden, all-
gemeine personalpolitische Maflnahmen sowie (in einem ge-
ringeren Umfang) auf MaRnahmen zur Verringerung des
Fachkraftebedarfs. 18

Wirtschaftspolitische Schlussfolgerungen

Es ist jedoch nicht zu erwarten, dass die Unternehmen ihre
Stellenbesetzungsprobleme vollsténdig aus eigener Kraft wer-
den lésen konnen. Vielmehr erscheint es hinsichtlich der Wirt-
schafts- und Bildungspolitik als erforderlich, die Anstrengun-
gen zur Linderung des Fachkraftemangels weiter auszubauen.

Die allgemeine Knappheit an Bewerbern ist das haufigste
Hemmnis bei der Stellenbesetzung in innovativen wie nicht-in-
novative Unternehmen. MaRnahmen zur Verringerung des
Fachkraftemangels sind die Mobilisierung des inlandischen
Erwerbspersonenpotenzials (z. B. Frauen, altere Menschen),
die Befahigung einer hoheren Anzahl junger Menschen zur
Aufnahme einer qualifizierenden Berufsausbildung, die Hoher-
qualifizierung von un- oder angelernten Arbeitslosen sowie
verstarkte Weiterbildungsanstrengungen, um die Qualifikatio-
nen von Beschéftigten up to date zu halten, oder auch die ge-
zielte Zuwanderung von Menschen mit nachgefragten Qualifi-
kationen."'® Das hohe Potenzial, welches in der Zuwanderung
liegt, zeigen aktuelle Studien. So sind 76 % der mannlichen
Gefluchteten, die sieben Jahre oder langer in Deutschland
sind erwerbstatig.2° Bereits vier Jahre nach ihrem Zuzug ar-
beiten mehr als 60 % der erwerbstatigen Gefllichteten als
Fachkrafte.?!

Spezifische MalRnahmen, um die BedUrfnisse innovativer Un-
ternehmen zu adressieren, betreffen die Sozial- und



Digitalkompetenzen sowie die mathematisch-statistischen Fa-
higkeiten. Hinsichtlich der Digitalkompetenzen gilt es einer-
seits den IT-Fachkraftemangel zu lindern. Engpasse bestehen
insbesondere bei IT-Kraften mit Hochschulabschluss.?? Somit
mussen mehr junge Menschen zur Aufnahme von Informatik-
studiengadngen motiviert und die Studienabbrecherzahlen ge-
senkt werden. Eine Mdglichkeit besteht in einer verstarkten
Ansprache von Schilerinnen, denn noch immer liegt der Anteil
weiblicher Informatik-Studierender bei lediglich 20 %.2°

Andererseits gilt es auch die Digitalkenntnisse in der Breite
der Erwerbstatigen zu verbessern. Ein Ansatzpunkt ist die
starkere Integration digitaler Inhalte in die schulischen, berufs-
bildenden und akademischen Bildungsplane. Deutschland
liegt bei der schulischen Vermittlung von Digitalkompetenzen
im internationalen Vergleich zuriick?* und nur rund die Halfte
der Studierenden verfligt am Ende des Studiums Uber die be-
notigten Digitalkompetenzen.?®

Eine Méglichkeit, die Digitalkompetenzen in der Belegschaft
zu erhéhen, stellt die Verstarkung der unter Corona eingebro-
chenen? Weiterbildungsaktivitaten dar. Hohe Kosten auf-
grund des Arbeitsausfalls und der Weiterbildungsmaflinahmen
selbst — sowie aus Arbeitnehmersicht der Einkommensausfall
bei langeren QualifikationsmalRnahmen — stehen Weiterbil-
dungsaktivitaten entgegen.?” Auch stellen Unzuléanglichkeiten
hinsichtlich der Zertifizierung von Qualifikationen und der Na-
vigation und Qualitatssicherung im uniibersichtlichen Weiter-
bildungsmarkt ernst zu nehmende Hirden dar.28

Mathematisch-statistische Fahigkeiten sind Schltisselkompe-
tenzen, die insbesondere in der schulischen Ausbildung ange-
legt werden missen. Alarmierend klingen daher die Ergeb-
nisse der PISA-Studien: Nachdem die mathematischen Leis-
tungen der Schilerinnen und Schuler zwischen 2003 und
2012 verbessert werden konnten, sinken die durchschnittli-
chen Leistungen von Schlerinnen und Schiilern in Deutsch-
land seitdem wieder. Auffallig ist dariiber hinaus, dass die
starke Kluft zwischen Schiilerinnen und Schiler mit glinstigem
soziodkonomischem Hintergrund und soziodkonomisch be-
nachteiligten Schilern. Bedeutend fiir den Fachkraftemangel
gerade in innovativen Unternehmen durfte dartber hinaus
sein, dass sich auch die naturwissenschaftlichen Kompeten-
zen deutsche Schilerinnen und Schiuler seit der Erhebung im
Jahr 2012 riicklaufig entwickeln.?®

Auch die sozialen Kompetenzen von Bewerbern sind fir inno-
vative Unternehmen ein hoheres Einstellungshindernis als fur
andere Unternehmen. Dahinter dirfte sich verbergen, dass in-
novative Unternehmen aufgrund ihrer Vorreiterrolle im struktu-
rellen Wandel und der Erfordernisse ihrer Innovationspro-
zesse hdhere Anforderungen an die Sozialkompetenzen ihrer
Mitarbeitenden stellen.

Von den drei in dieser Studie ermittelten spezifischen Kompe-
tenzanforderungen innovativer Unternehmen dirfte die
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Weiterentwicklung der Sozialkompetenz die komplexeste Auf-
gabe darstellen. Dies gilt, weil die Sozialkompetenzen einer
Person von frihester Kindheit an von einer Vielzahl von Ein-
flissen gepragt werden. Sozialkompetenzen gelten jedoch —
etwa im Gegensatz zu Intelligenz — als erlernbar.3° Als von
zentraler Bedeutung fur die Steigerung sozialer Kompetenzen
wird daher die schulische Ausbildung erachtet.?' Da sich die
bendtigten sozialen Kompetenzen zwischen verschiedenen
Berufsbildern unterscheiden, kommt auch der Ausgestaltung
der beruflichen und akademischen Bildung eine Bedeutung flr
die Vermittlung adaquater Sozialkompetenzen zu. Gerade die
akademische Bildung wird als zu sehr auf die Vermittlung von
Problemlésungskompetenz konzentriert erachtet.3? Zukuinftig
gilt es, die Vermittlung entsprechender Kompetenzen verstarkt
in die Curricular aufzunehmen. Damit dies erfolgreich umge-
setzt werden kann, ist jedoch auch weitere Forschungsarbeit
notwendig, um soziale Kompetenzen exakter zu konkretisie-
ren und so einer gezielten Férderung zuganglich zu machen.33

Untersuchungsmethodik

Die statistische Analyse basiert auf der 20. Welle des KfW-
Mittelstandspanels, die im Frihjahr 2022 erhoben wurde. Die
Analyse der Griinde fir Stellenbesetzungsprobleme erfolgt
mithilfe von Probitmodellen, wobei die Griinde flir die erwar-
teten Stellenbesetzungsprobleme die jeweils zu erklarende
Variable darstellen. In diese Analysen gehen als erklarende
Variablen die folgenden Merkmale ein: BeschaftigtengroRe
(in Vollzeitaquivalenten), Unternehmensalter, Beschaftigung
von Akademikern, Anteil der Beschéaftigten jlinger als 40
Jahre, Durchfiihrung von Innovations- und Digitalisierungs-
projekten, Region des Absatzmarktes, aggregierte Wirt-
schaftszweigzugehdrigkeit, Verdichtungsgrad des Kreises
des Unternehmenssitzes, Rechtsform, Forderstatus, Zuge-
hérigkeit zu einem Konzern und Region des Unternehmens-
sitzes. In die Untersuchung gehen die Antworten von rund
5.000 Unternehmen mit Stellenbesetzungsproblemen ein.

Die Regressionsergebnisse werden anhand von Modellrech-
nungen flr ein typisches mittelstdndisches Unternehmen
verdeutlicht. Der Einfluss eines Merkmals auf die Zielgré3en
kann dargestellt werden, indem bei den Modellrechnungen
das betreffende Merkmal variiert wird, wahrend gleichzeitig
alle anderen Unternehmensmerkmale unverandert bleiben.
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