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Die Veröffentlichungen der DGFP e.V. beschäftigen sich mit 
aktuellen Themen des Personalmanagements. Neben den Pra-
xisPapieren gibt es noch die Buchreihe PraxisEdition: Experten 
bieten in den Publikationen fundierte Praxiskonzepte, Beispiele 
und Handlungshilfen. Auf der letzten Seite finden Sie einen 
Hinweis auf unsere Buchreihe. 
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Personalblitzlicht: Fachkräftemangel – Was kann 
das Personalmanagement tun? 

„Personalblitzlicht“ heißt die Befragungsreihe der Deutschen 
Gesellschaft für Personalführung e.V. (DGFP), die aktuelle per-
sonalpolitische Themen schnell und fokussiert beleuchtet. 

Der Fachkräftemangel, der aufgrund des demografischen Wan-
dels in Deutschland prognostiziert wird und über den in den 
vergangenen Monaten in der Politik und in den Medien inten-
siv diskutiert wurde, steht im Fokus der vorliegenden Befra-
gung. 

Wir haben Personalmanager gefragt, 

� ob sich der Fachkräftemangel bereits heute spürbar auf ihr 
Unternehmen auswirkt beziehungsweise wann sie mit 
spürbaren Auswirkungen rechnen, 

� welche Konsequenzen der Fachkräftemangel für ihr Unter-
nehmen haben wird, 

� welche personalpolitischen Maßnahmen sie für geeignet 
halten, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken, 

� welche Maßnahmen sie bereits ergriffen oder definiert ha-
ben, 

� wie sie die Beschlüsse der Bundesregierung zur Sicherung 
des Fachkräftebedarfs beurteilen. 

Unser Dank gilt allen Befragungsteilnehmern.1 

 

Düsseldorf, Dezember 2007 

 

                                                 
1 Zu der Online-Befragung wurden die Hauptansprechpartner der DGFP aus 
zufällig ausgewählten Mitgliedsunternehmen eingeladen – weitere Details 
zur Befragung enthält das letzte Kapitel. Um der Lesefreundlichkeit Willen 
beschränken wir uns im Text auf die männliche Form der Positions- und 
Funktionsbeschreibungen. 
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Ergebnisse auf den Punkt gebracht 

� Der Fachkräftemangel ist für das Personalmanagement keine abs-
trakte Bedrohung mehr, sondern eine konkrete Herausforderung: 
Auf die meisten Unternehmen wirkt sich der Mangel an Fachkräf-
ten bereits heute spürbar aus.  

� Die Personalmanager rechnen fest damit, dass der Fachkräfte-
mangel einen Anstieg der Personalkosten nach sich ziehen wird; 
außerdem befürchten viele einen negativen Effekt auf die Innova-
tionsfähigkeit und die Flexibilität des Unternehmens. 

� Den Mangel an Fachkräften betrachten die Personalmanager je-
doch nicht als Naturgewalt, der sie wehrlos ausgeliefert sind. Sie 
können auf verschiedene Maßnahmen zurückgreifen, die ihrer 
Einschätzung nach gut geeignet sind, dem Fachkräftemangel ent-
gegenzuwirken – schwerpunktmäßig solche zur Bindung und 
Entwicklung der bereits beschäftigten Fachkräfte. 

� In den meisten Unternehmen ist der Fachkräftemangel derzeit ein 
personalpolitisches Thema: Einige Unternehmen haben bereits 
Maßnahmen ergriffen, viele sind gerade dabei, Maßnahmen zu 
definieren.  

� Die Unternehmen, die bereits Maßnahmen ergriffen haben, setzen 
hauptsächlich auf das externe Personalmarketing, die betriebliche 
Aus- und Weiterbildung und die Förderung der Mitarbeiterbin-
dung. Die Unternehmen, die gerade dabei sind, Maßnahmen zu 
definieren, fokussieren ebenfalls das interne und das externe Per-
sonalmarketing sowie die betriebliche Aus- und Weiterbildung. 

� Nicht alle Maßnahmen, die nach Einschätzung der befragten Per-
sonalmanager geeignet sind, dem Fachkräftemangel entgegenzu-
wirken, werden bereits flächendeckend umgesetzt. Eine beson-
ders deutliche Diskrepanz zwischen dem Potenzial einer Maß-
nahme und ihrer Verbreitung zeigt sich bei der Förderung der 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie bei der Förderung der 
Arbeitsfähigkeit älterer Mitarbeiter. 

� Die befragten Personalmanager begrüßen die Beschlüsse der 
Bundesregierung zur Sicherung des Fachkräftebedarfs: Gut die 
Hälfte der Befragungsteilnehmer betrachtet den Beschluss, dass 
die Rekrutierung von Maschinenbau- und Elektroingenieuren aus 
den neuen EU-Staaten ohne Vorrangprüfung möglich sein soll, als 
hilfreich. Den Beschluss, der die Beschäftigung ausländischer Ab-
solventen deutscher Hochschulen erleichtert, halten knapp zwei 
Drittel für hilfreich. 
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Ergebnisse im Detail 

Ist der Fachkräftemangel bereits zu spüren? 

Der Fachkräftemangel ist für viele Unternehmen keine abstrak-
te Bedrohung mehr, sondern eine konkrete Herausforderung: 

70 Prozent der befragten Personalmanager berichten, dass sich 
der Fachkräftemangel bereits heute spürbar auf ihr Unterneh-
men auswirkt.2 

Wirkt sich der Fachkräftemangel bereits heute spürbar auf Ihr 
Unternehmen aus?

Angaben in %; n = 74

70

30

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Ja

Nein

  

 

Die Mehrheit (58 Prozent) der Personalmanager aus Unterneh-
men, die den Fachkräftemangel jetzt noch nicht spüren, rechnet 
damit, dass sich der Mangel an Fachkräften in spätestens drei 
Jahren merkbar auf ihr Unternehmen auswirken wird. Ledig-
lich 16 Prozent dieser Unternehmen gehen davon aus, dass sie 
zu keinem Zeitpunkt betroffen sein werden. 

                                                 
2 Es gibt Hinweise darauf, dass die Unternehmen den Fachkräftemangel spü-
ren, sobald mehr als 10 Prozent der offenen Stellen länger als drei Monate 
vakant bleiben: 95 Prozent der Unternehmen, die den Fachkräftemangel noch 
nicht spüren, haben eine Vakanzquote von höchstens 10 Prozent, während die 
Vakanzquote von 54 Prozent der Unternehmen, auf die sich der Mangel an 
Fachkräften nach eigenen Angaben bereits spürbar auswirkt, über 10 Prozent 
liegt.  
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Falls heute noch keine spürbaren Auswirkungen: 

Was meinen Sie, wird sich der Fachkräftemangel in Zukunft spürbar auf 

Ihr Unternehmen auswirken?

Angaben in %; n = 19

16

42

26

16

0 10 20 30 40 50

Ja, spätestens in einem Jahr

Ja, in ungefähr zwei bis drei Jahren

Ja, in ungefähr vier bis neun Jahren

Ja, frühestens in zehn Jahren

Nein, wir werden den Fachkräftemangel

auch künftig nicht spüren.
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Welche Konsequenzen wird der Fachkräftemangel ha-
ben? 

Dass der Fachkräftemangel einen Anstieg der Personalkosten 
nach sich ziehen wird, halten die befragten Personalmanager 
für sehr wahrscheinlich; außerdem befürchten viele einen nega-
tiven Effekt auf die Innovationsfähigkeit und die Flexibilität des 
Unternehmens: 

81 Prozent der Befragungsteilnehmer gehen davon aus, dass die 
Personalkosten aufgrund des Mangels an Fachkräften steigen 
werden. 8 Prozent berichten, dass der Fachkräftemangel bereits 
heute einen Anstieg der Personalkosten bewirkt. 

Jeweils zirka 45 Prozent der Befragten erwarten, dass wegen 
des Fachkräftemangels Innovationsprozesse ins Stocken gera-
ten werden und dass es dem Unternehmen weniger gut gelin-
gen wird, auf Marktveränderungen flexibel zu reagieren. 

Dass der Fachkräftemangel sich negativ auf die Produktquali-
tät, die Produktivität oder die Kundenbindung auswirken 
könnte, halten die befragten Personalmanager für eher unwahr-
scheinlich. 

Welche Konsequenzen wird der Fachkräftemangel für Ihr Unternehmen 
haben?

8
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2

3
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3
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Die Personalkosten werden steigen.

Innovationsprozesse werden ins Stocken geraten.

Es wird uns schwerer fallen, flexibel auf

Marktveränderungen zu reagieren.

Unsere Produktivität wird zurückgehen.

Die Qualität unserer Produkte bzw. Dienstleistungen

wird sinken.

Wir werden Kunden verlieren.

Ist bereits heute der Fall ganz sicher ziemlich wahrscheinlich

vielleicht wahrscheinlich nicht keinesfalls 

n=65

n=65

n=67

n=66

n=66

n=65

 

Mehrere Befragungsteilnehmer weisen darauf hin, dass durch 
den Fachkräftemangel die Belastung der bestehenden Beleg-
schaft zunimmt. Ein Personalmanager führt dazu aus: „Bereits 
heute ist die Belastung für die im Unternehmen vorhandenen 
Mitarbeiter spürbar. Wir können keine Kompromisse bei der 
Qualität und bei der Termintreue eingehen. Natürliche Folge: 
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Die Belastung (und zwangsläufig der Krankenstand) nehmen 
zu. Und (...) gerade auch die Belastung in den HR-Bereichen 
steigt sichtlich. Operative Personaler stehen in dem Druck ihrer 
internen Kunden, Personal in passender Qualität ‚zu beschaf-
fen’. Aber wie.“  
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Wie kann das Personalmanagement dem Fachkräfte-
mangel entgegenwirken? 

Den Fachkräftemangel empfinden die meisten Personalmana-
ger nicht als eine Naturgewalt, der sie wehrlos ausgeliefert 
sind; sie halten mehrere personalpolitische Maßnahmen für gut 
geeignet, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken.3 Im Fokus 
stehen neben dem externen Personalmarketing Maßnahmen 
zur Mitarbeiterbindung sowie die betriebliche Aus- und Wei-
terbildung – der Schwerpunkt liegt also auf der Bindung und 
Entwicklung der bereits beschäftigten Fachkräfte:  

Jeweils mehr als 90 Prozent der Befragungsteilnehmer halten 
die Förderung der Mitarbeiterbindung und die Förderung der 
Arbeitgeberattraktivität für das Mittel der Wahl. 82 Prozent 
sind der Ansicht, dass es sich mit Blick auf den Fachkräfteman-
gel lohnt, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu fördern. 
79 Prozent betrachten die Förderung der Arbeitsfähigkeit älte-
rer Mitarbeiter als geeignete Maßnahme. In der Intensivierung 
der betrieblichen Weiterbildung sehen drei Viertel der befrag-
ten Personalmanager einen Ansatzpunkt im Kampf gegen den 
Fachkräftemangel. Kooperationen mit (Hoch-) Schulen, ein 
stärkeres Engagement in der betrieblichen Berufsausbildung, 
Praktikantenprogramme und qualifikationsfördernde Vergü-
tungsmodelle sind weitere personalpolitische Maßnahmen, 
denen mehr als die Hälfte der Befragungsteilnehmer beschei-
nigt, dass sie gut dazu geeignet sind, dem Mangel an Fachkräf-
ten entgegenzuwirken. 

Als vergleichsweise wenig geeignet betrachten die Befragten 
die verstärkte Rekrutierung bestimmter Zielgruppen. Während 
immerhin mehr als 40 Prozent der befragten Personalmanager 
in der verstärkten Rekrutierung älterer Arbeitnehmer und von 
Fachkräften aus dem Ausland eine geeignete Maßnahme gegen 
den Fachkräftemangel sehen, halten nur 26 Prozent die ver-
stärkte Rekrutierung von Müttern für geeignet. Personalmana-
ger, die die Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
als eine geeignete personalpolitische Maßnahme im Kampf ge-
gen den Fachkräftemangel betrachten, sehen in der verstärkten 
Rekrutierung von Müttern eher eine geeignete Maßnahme.4 
                                                 
3 Nicht alle abgefragten Maßnahmen können trennscharf voneinander abge-
grenzt werden (vgl. Abbildungen 4 und 5). Beispielsweise kann es sich bei der 
Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie um eine Maßnahme zur 
Förderung der Mitarbeiterbindung oder der Arbeitgeberattraktivität handeln. 
Diese Unschärfen wurden bewusst in Kauf genommen, um die Maßnahmen 
möglichst facettenreich und vollständig abzubilden.  
4 Zusammenhang zwischen der Einschätzung, dass die Förderung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie geeignet ist, dem Fachkräftemangel entge-
genzuwirken, und der Einschätzung, dass eine verstärkte Rekrutierung von 
Müttern geeignet ist, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken (n=61): 
r=.441**. 
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Lediglich 7 Prozent der Befragten sind der Ansicht, dass sich 
die verstärkte Rekrutierung Langzeitarbeitsloser eignet, dem 
Mangel an Fachkräften entgegenzuwirken. 35 Prozent meinen, 
dass die verstärkte Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsfirmen eine 
geeignete Maßnahme ist. 

Mit Blick auf Ihr Unternehmen: Wie gut sind die folgenden 
personalpolitischen Maßnahmen geeignet, dem Fachkräftemangel 

entgegenzuwirken? (Teil 1)

51

53

24
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28

33

28

20

6

43

40

58

61

47

41

37

42
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Förderung der Arbeitgeberattraktivität

       Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Förderung der Arbeitsfähigkeit älterer Mitarbeiter

Intensivierung der betrieblichen Weiterbildung

Kooperationen mit Schulen und Hochschulen

Stärkeres Engagement in der betrieblichen

Berufsausbildung

Praktikantenprogramme

Qualifikationsfördernde Vergütungsmodelle

sehr gut gut mittelmäßig schlecht sehr schlecht 

n=68

n=66

n=63

n=68

n=67

n=67

n=68

n=68

n=66

 

Mit Blick auf Ihr Unternehmen: Wie gut sind die folgenden 
personalpolitischen Maßnahmen geeignet, dem Fachkräftemangel 

entgegenzuwirken? (Teil 2)

13
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13

7

5

3

6

1

3

1

36

30

25

28

21

21

14

15
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46

38
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35
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Verstärkte Rekrutierung älterer Arbeitnehmer

Verstärkte Rekrutierung von Fachkräften aus dem

Ausland

Finanzierung von Stipendien

Verstärkte Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsfirmen

Verstärkte Rekrutierung von Müttern

Vergabe von (Teil-) Prozessen an externe Dienstleister

Verlängerung der Arbeitszeit

Erhöhung des Entgelts

Verlagerung von (Teil-) Prozessen ins Ausland

Verstärkte Rekrutierung Langzeitarbeitsloser

sehr gut gut mittelmäßig schlecht sehr schlecht 

n=64

n=66

n=64

n=67

n=66

n=68

n=62

n=66

n=67

n=67

 

 

Die Antwort auf die Frage, welche Maßnahmen sich für ein 
konkretes Unternehmen eignen, hängt von vielen Faktoren ab. 
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Beispielsweise scheinen die  Branche und die Vakanzquote eine 
Rolle zu spielen:5 

� 59 Prozent der Personalmanager aus produzierenden Un-
ternehmen halten eine verstärkte Rekrutierung älterer Ar-
beitnehmer für eine geeignete Maßnahme gegen den Fach-
kräftemangel; lediglich 20 Prozent der Personalmanager aus 
Dienstleistungsunternehmen teilen diese Einschätzung.6  

� Während 71 Prozent der Personalmanager aus produzie-
renden Betrieben qualifikationsfördernde Vergütungsmo-
delle für geeignet halten, dem Fachkräftemangel entgegen-
zuwirken, sehen das nur 46 Prozent der Personalmanager 
aus Dienstleistungsunternehmen so.7  

� Die Finanzierung von Stipendien betrachten 44 Prozent der 
Personalmanager aus Produktionsbetrieben, aber nur 20 
Prozent der Personalmanager aus Dienstleistungsunter-
nehmen als eine personalpolitische Maßnahme, die geeignet 
ist, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken.8 Personal-
manager aus Unternehmen, in denen viele offene Stellen 
länger als drei Monate vakant bleiben, sehen in der Finan-
zierung von Stipendien eher eine geeignete Maßnahme im 
Kampf gegen den Fachkräftemangel als Unternehmen mit 
geringen Vakanzquoten.9  

 

                                                 
5 Aufgrund der relativ geringen Fallzahlen sollten die berichteten Zusammen-
hänge mit Vorsicht interpretiert werden.  
6 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und der 
Einschätzung, dass eine verstärkte Rekrutierung älterer Arbeitnehmer dem 
Fachkräftemangel entgegenwirken kann (n=54): Cramer’s V=.399. 
7 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und der 
Einschätzung, dass qualifikationsfördernde Vergütungsmodelle dem Fach-
kräftemangel entgegenwirken können (n=52): Cramer’s V=.383. 
8 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und der 
Einschätzung, dass die Finanzierung von Stipendien sich eignet, dem Fach-
kräftemangel entgegenzuwirken (n=52): Cramer’s V=.457*. 
9 Zusammenhang zwischen der Vakanzquote und der Einschätzung, dass die 
Finanzierung von Stipendien sich eignet, dem Fachkräftemangel entgegen-
zuwirken (n=63): Cramer’s V=.404**. 
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Was unternimmt das Personalmanagement bereits gegen 
den Fachkräftemangel? 

Der Fachkräftemangel ist aktuell ein personalpolitisches Thema 
– in vielen Unternehmen definieren die Personalmanager der-
zeit Maßnahmen, mit denen sie einem Mangel an Fachkräften 
entgegenwirken können. 

28 Prozent der untersuchten Unternehmen haben bereits Maß-
nahmen ergriffen, 52 Prozent sind gerade dabei, Maßnahmen 
zu definieren. Für lediglich 19 Prozent hat das Thema noch kei-
ne Priorität. 

Ist der Fachkräftemangel in Ihrem Unternehmen derzeit ein 
personalpolitisches Thema?

Angaben in %; n = 67

28

52

19

0 10 20 30 40 50 60

Ja, wir haben bereits

Maßnahmen

ergriffen.

Ja, wir sind gerade

dabei, Maßnahmen

zu definieren.

Nein, das Thema hat

für uns noch keine

Priorität.

Nein, wir halten das

Thema grundsätzlich

für überschätzt.

 

 Je stärker der Leidensdruck der Unternehmen (gemessen am 
Anteil offener Stellen, die länger als drei Monate nicht besetzt 
werden können), desto eher ergreifen sie Maßnahmen gegen 
den Fachkräftemangel.10 Das bedeutet jedoch nicht, dass alle 
Unternehmen, die heute noch nicht unmittelbar vom Fachkräf-
temangel betroffen sind, die Hände in den Schoß legen: Immer-
hin 56 Prozent dieser Unternehmen sind gerade dabei, perso-
nalpolitische Maßnahmen zu definieren oder haben bereits 
Maßnahmen ergriffen (Dieser Anteil liegt bei den Unterneh-
men, die den Fachkräftemangel bereits heute spüren, bei 88 
Prozent).11 

                                                 
10 Zusammenhang zwischen der Vakanzquote und der konzeptionellen Be-
schäftigung mit dem Thema Fachkräftemangel seitens des Personalmanage-
ments (n=65):  Cramer’s V=.436**. 
11 Zusammenhang zwischen der Spürbarkeit des Fachkräftemangels zum 
heutigen Zeitpunkt und der konzeptionellen Beschäftigung mit dem Thema 
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Die Unternehmen, die bereits Maßnahmen ergriffen haben, 
setzen hauptsächlich auf das interne und externe Personalmar-
keting sowie auf die betriebliche Aus- und Weiterbildung. Bei-
spielsweise fördern bereits 84 Prozent dieser Unternehmen ihre 
Attraktivität als Arbeitgeber, 79 Prozent kooperieren mit Schu-
len und Hochschulen, ebenfalls 79 Prozent intensivieren die 
betriebliche Weiterbildung und 74 Prozent fördern die Bindung 
der Mitarbeiter an ihr Unternehmen. 

Falls bereits Maßnahmen ergriffen:

Welche Maßnahmen gegen den Fachkräftemangel haben Sie bereits 

ergriffen?

Mehrfachantworten; Angaben in %; n = 19
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In 95 Prozent der Unternehmen, die bereits personalpolitische 
Maßnahmen gegen einen Mangel an Fachkräften ergriffen ha-
ben, sind die verschiedenen Maßnahmen – zumindest teilweise 
- aufeinander abgestimmt. 

Die Unternehmen, die gerade dabei sind, Maßnahmen zu defi-
nieren, setzen weitgehend die gleichen Schwerpunkte: Auch 
hier stehen Mitarbeiterbindung, externes Personalmarketing 
sowie betriebliche Aus- und Weiterbildung im Vordergrund: 
Jeweils drei Viertel der untersuchten Unternehmen haben 
Maßnahmen zur Förderung der Arbeitgeberattraktivität und 
der Mitarbeiterbindung definiert. 69 Prozent planen konkret, 
mit Schulen und Hochschulen zu kooperieren, jeweils 63 Pro-
zent nehmen sich vor, Praktikantenprogramme aufzusetzen 
und ihr Engagement in der betrieblichen Berufsausbildung 
auszuweiten, 60 Prozent werden in die betriebliche Weiterbil-
dung intensivieren. 

                                                                                                         
Fachkräftemangel seitens des Personalmanagements (n=67): Cramer’s 
V=.388**. 
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Falls bereits Maßnahmen definiert (aber noch nicht ergriffen):

Welche Maßnahmen gegen den Fachkräftemangel haben Sie bereits 

definiert?

Mehrfachantworten; Angaben in %; n = 35
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 Insgesamt fällt auf, dass einige Maßnahmen, die nach Ein-
schätzung vieler Personalmanager geeignet sind, dem Fachkräf-
temangel entgegenzuwirken, (noch?) nicht in ebenso vielen 
Unternehmen ergriffen - oder zumindest definiert - wurden. 
Besonders deutlich wird diese Diskrepanz bei der Förderung 
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und bei der Förderung 
der Arbeitsfähigkeit älterer Mitarbeiter: 94 Prozent der Perso-
nalmanager aus Unternehmen, die bereits Maßnahmen gegen 
den Fachkräftemangel ergriffen haben, sind der Ansicht, dass 
die Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sich 
eignet, dem Mangel an Fachkräften entgegenzuwirken. Konkre-
te Schritte in diese Richtung haben bisher jedoch erst 47 Prozent 
dieser Unternehmen unternommen. 89 Prozent derjenigen Per-
sonalmanager, die schon Maßnahmen ergriffen haben, meinen, 
dass die Förderung der Arbeitsfähigkeit älterer Arbeitnehmer 
im Kampf gegen den Mangel an Fachkräften etwas bewirken 
kann. Dennoch haben bisher nicht mehr als 32 Prozent derarti-
ge Maßnahmen ergriffen. Hier zeichnen sich wichtige Hand-
lungsfelder für die nahe Zukunft ab. 

Welche Maßnahmen gegen den Fachkräftemangel ein Unter-
nehmen definiert, scheint nicht zuletzt mit der Branche und 
dem Vorhandensein einer strategischen Personalbedarfspla-
nung zusammenzuhängen:12 

� Insbesondere Dienstleistungsunternehmen setzen im 
Kampf gegen den Fachkräftemangel auf berufstätige Müt-
ter: 71 Prozent der dienstleistenden Unternehmen haben be-

                                                 
12 Aufgrund der relativ geringen Fallzahlen sollten die berichteten Zusam-
menhänge mit Vorsicht interpretiert werden. 
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reits Maßnahmen zur Förderung der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie definiert (gegenüber 30 Prozent der Pro-
duktionsunternehmen). Und 29 Prozent der Dienstleis-
tungsunternehmen haben bereits Maßnahmen zur verstärk-
ten Rekrutierung von Müttern definiert (produzierende Un-
ternehmen: 5 Prozent).13 Eine mögliche Erklärung: Der 
Frauenanteil ist in Dienstleistungsunternehmen vermutlich 
größer als in Produktionsbetrieben.  

� Unternehmen, die ihren Personalbedarf strategisch planen, 
sind qualifikationsfördernden Vergütungsmodellen gegen-
über besonders aufgeschlossen: 46 Prozent der Unterneh-
men,  in denen es eine umfassende strategische Personalbe-
darfsplanung gibt, haben bereits derartige Vergütungsmo-
delle als Maßnahme gegen den Fachkräftemangel definiert; 
gleiches gilt für 11 Prozent der Unternehmen, in denen es 
ansatzweise eine strategische Personalbedarfsplanung gibt, 
und für keines der Unternehmen, in denen es gar keine stra-
tegische Personalbedarfsplanung gibt.14 

� 43 Prozent der Dienstleistungsunternehmen haben bereits 
festgelegt, dass sie im Kampf um geeignete Fachkräfte das 
Entgelt erhöhen werden. Nur 5 Prozent der Produktionsbe-
triebe haben eine solche Maßnahme definiert.15  

                                                 
13 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und 
der Definition von Maßnahmen zur verstärkten Rekrutierung von Müttern 
(n=27): Cramer’s V=.329. Zusammenhang zwischen der Branche (Produkti-
on/Dienstleistung) und der Definition von Maßnahmen zur Förderung der 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie (n=27): Cramer’s V=.369. 
14 Zusammenhang zwischen der strategischen Personalbedarfsplanung und 
der Definition von qualifikationsfördernden Vergütungsmodellen als Maß-
nahme gegen den Fachkräftemangel (n=33): Cramer’s V=.425*. 
15 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und 
der Definition einer Entgelterhöhung als Maßnahme gegen den Fachkräfte-
mangel (n=27): Cramer’s V=.467*. 
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Wie beurteilen Personalmanager die Regierungsbe-
schlüsse zur Sicherung des Fachkräftebedarfs? 

Die Personalmanager begrüßen die Beschlüsse der Bundesre-
gierung zur Sicherung des Fachkräftebedarfs: 

Gut die Hälfte der Befragten (55 Prozent) betrachtet den Be-
schluss, dass die Rekrutierung von Maschinenbau- und Elektro-
ingenieuren aus den neuen EU-Staaten ohne Vorrangprüfung 
möglich sein soll, als sehr oder ziemlich hilfreich. 62 Prozent 
halten den Beschluss, der die Beschäftigung ausländischer Ab-
solventen deutscher Hochschulen erleichtert, für hilfreich. 

Wie beurteilen Sie die jüngsten Beschlüsse der Bundesregierung zur 
Sicherung des Fachkräftebedarfs? 

21
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n=66

 

Erwartungsgemäß begrüßen vor allem diejenigen Personalma-
nager die Regierungsbeschlüsse, die eine verstärkte Rekrutie-
rung von Fachkräften aus dem Ausland für geeignet halten, 
einem Fachkräftemangel in ihrem Unternehmen entgegenzu-
wirken.16  

Die Beurteilung der Regierungsbeschlüsse variiert auch mit der 
Arbeitgeberattraktivität des Unternehmens: Personalmanager, 

                                                 
16 Zusammenhang zwischen der Einschätzung, dass eine verstärkte Rekrutie-
rung von Fachkräften aus dem Ausland geeignet ist, dem Fachkräftemangel 
entgegenzuwirken, und der Einschätzung, dass die Rekrutierung von Ma-
schinenbau- und Elektroingenieuren aus den neuen EU-Staaten ohne Vor-
rangprüfung hilfreich ist (n=57): r=.510**. Zusammenhang zwischen der Ein-
schätzung, dass eine verstärkte Rekrutierung von Fachkräften aus dem Aus-
land geeignet ist, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken, und der Ein-
schätzung, dass die Beschäftigung ausländischer Absolventen deutscher 
Hochschulen für drei Jahre ohne Beschränkungen hilfreich ist (n=61): r=.506**.  
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die das eigene Unternehmen für wenig attraktiv halten, emp-
finden die Erleichterung einer Beschäftigung ausländischer 
Absolventen deutscher Hochschulen tendenziell als weniger 
hilfreich.17 

Der Beschluss, dass die Rekrutierung von Maschinenbau- und 
Elektroingenieuren aus den neuen EU-Ländern ohne Vorrang-
prüfung möglich sein soll, wird je nach Branche unterschiedlich 
bewertet: Wenig überraschend halten Personalmanager aus 
produzierenden Betrieben ihn für hilfreicher als ihre Kollegen 
aus Dienstleistungsunternehmen.18   

 

                                                 
17 Zusammenhang zwischen der Arbeitgeberattraktivität und der positiven 
Beurteilung des Regierungsbeschlusses zur Beschäftigung ausländischer 
Absolventen deutscher Hochschulen (n=64):  Cramer’s V=.340*. 
18 Zusammenhang zwischen der Branche (Produktion/Dienstleistung) und 
der positiven Beurteilung des Regierungsbeschlusses zur Beschäftigung von 
Maschinenbau- und Elektroingenieuren aus den neuen EU-Staaten (n=51):  
Cramer’s V=.596**. 
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19 In der Antwortkategorie „Sonstige Branche“ wurden genannt: Dienstleis-
tung, Anlagenbau, Kosmetik/Konsumgüter, Entsorgung/Abfallwirtschaft, 
Messtechnik, Halbleiter, Luft- und Raumfahrt, Forschungszentrum, metall-
verarbeitende Industrie, Telekommunikation/Handel 
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Methodischer Hintergrund 

� Onlinebefragung unter zufällig ausgewählten Mitgliedsun-
ternehmen der DGFP e.V. 

� Befragungszeitraum: 20. September bis 12. Oktober 2007 

� Rücklaufquote: 74 von 569 (13 Prozent) 

� Der Fragebogen wurde in den meisten Fällen von einem 
gesamtverantwortlichen Personalmanager ausgefüllt (vgl. 
Tabelle „Ergebnisse im Überblick“).  

� In der realisierten Stichprobe sind Unternehmen aus allen 
Größenklassen und Branchen vertreten. Einen Schwerpunkt 
bilden Unternehmen, die zwischen 50 und 499 Beschäftigte 
haben. Die Branchen Maschinen- und Fahrzeugbau sowie 
EDV-Dienstleistungen/Softwarehersteller sind besonders 
stark vertreten (vgl. Tabelle „Ergebnisse im Überblick“). 

� 71 Prozent der Befragungsteilnehmer halten ihr Unterneh-
men für einen sehr bzw. ziemlich attraktiven Arbeitgeber; 
47 Prozent der Befragten betrachten den Standort des Un-
ternehmens als sehr bzw. ziemlich attraktiv (vgl. Tabelle 
„Ergebnisse im Überblick“). 

                                                 
20 In der Antwortkategorie „Sonstige Funktion“ wurden genannt: Personal-
entwicklung, Leiter Management Development, Mitarbeiter Personal, Stell-
vertretender Leiter Personal & Organisation 
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� In 92 Prozent der untersuchten Unternehmen gibt es – zu-
mindest in Ansätzen – eine strategische Personalbedarfs-
planung (vgl. Tabelle „Ergebnisse im Überblick“). 

� In 13 Prozent der untersuchten Unternehmen bleibt derzeit 
keine Stelle länger als drei Monate vakant. 46 Prozent der 
Unternehmen finden für ein bis zehn Prozent der offenen 
Stellen in diesem Zeitraum keine geeigneten Fachkräfte. In 
23 Prozent der Unternehmen bleiben aktuell 11 bis 20 Pro-
zent der offenen Stellen länger als drei Monate vakant; in 17 
Prozent der Unternehmen können mehr als 20 Prozent der 
offenen Stellen in diesem Zeitraum nicht adäquat besetzt 
werden (vgl. Tabelle „Ergebnisse im Überblick“). 

Untersuchungsergebnisse sollten immer vor dem Hintergrund 
der realisierten Stichprobe reflektiert werden: Die Zusammen-
setzung der vorliegenden Stichprobe entspricht hinsichtlich der 
Merkmale Unternehmensgröße und Branche weitgehend der 
Zusammensetzung aller ordentlichen Mitgliedsunternehmen 
der DGFP. Leicht überrepräsentiert sind die Branchen Maschi-
nen- und Fahrzeugbau sowie EDV-Dienstleistungen/ Software-
hersteller – ein Hinweis darauf, dass diese Branchen derzeit 
vom Fachkräftemangel besonders betroffen sind. Es ist nicht 
auszuschließen, dass sich diese leichte Verzerrung der realisier-
ten Stichprobe in den Befragungsergebnissen widerspiegelt.  

 

Interpretationshinweise zu den berichteten Zusammenhangs-
maßen: 

� Cramer’s V ist ein richtungsloses Chi-Quadrat-basiertes 
Assoziationsmaß. Es wird verwendet, um den Zusammen-
hang zwischen zwei kategorialen Variablen zu untersuchen. 
Der Wertebereich liegt zwischen 0 (kein Zusammenhang) 
und 1 (perfekter Zu-sammenhang).  

� Der Pearson’sche Korrelationskoeffizient r ist ein Zusam-
menhangsmaß für metrische Variablen. Der Wertebereich 
des Korrelationskoeffizienten geht von -1 bis +1, wobei r=0 
darauf hinweist, dass kein (linearer) Zusammenhang zwi-
schen beiden Variablen existiert. r=-1 weist auf einen per-
fekten negativen und r=+1 auf einen perfekten positiven 
Zusammenhang hin. 

 

 




