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viele Menschen mit verschiedensten Fähigkeiten, Talenten und Erfahrungen fliehen 
zu uns nach Europa und nach Deutschland. Hierzulande wächst die Sorge, dass uns 
die Diversität, die diese Menschen mitbringen, wie auch ihre große Zahl über - 
fordern könnten. Wissenschaftliche Studien belegen jedoch, dass Zuwanderung und  
Diversität wichtige Faktoren sind, um die wirtschaftliche Leistungsfähigkeit und 
die Innovationskraft in Deutschland nachhaltig zu steigern. Nur mithilfe von Zu-
wanderung kann es gelingen, mit einer der größten strukturellen Veränderungen 
umzu gehen, von der unsere Gesellschaft heute betroffen ist: dem demografischen 
Wandel. 

Aktuellen Prognosen des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zufolge 
würde sich die Zahl der Erwerbspersonen ohne Zuwanderung von heute rund 45 
Millionen auf unter 29 Millionen im Jahr 2050 reduzieren. Zuwanderung kann diesen 
Trend abmildern. Doch selbst wenn jährlich mehr als 200.000 Menschen mehr ein- 
als auswandern, läge die Zahl der Erwerbspersonen im Jahr 2050 noch immer um 
acht Millionen unter der heutigen – Menschen, die unserer Gesellschaft, unseren 
Unternehmen, unserem Innovationssystem fehlen. Es ist also ein Glück, dass die 
Zahl der Einwanderer in den vergangenen Jahren deutlich über derjenigen liegt, die 
Deutschland verlassen. Im Jahr 2013 betrug der Saldo fast 430.000, ein Jahr später 
bereits 550.000, Tendenz weiter steigend.

Der Stifterverband hat die forschenden Unternehmen in Deutschland nach ihrem 
Fachkräftebedarf befragt. Die forschungsstarken Branchen Kfz, IKT und Maschinen-
bau erwarten schon in den nächsten Jahren Engpässe bei der Fachkräfteversorgung 
ihrer Forschungs- und Entwicklungsabteilungen. Das deutsche Innovationssystem 
braucht also in den nächsten Jahrzehnten dringend qualifizierte Zuwanderung – und 
zwar mehr als in den vergangenen Jahren. Denn der Bedarf an intelligenten Lösun-
gen für gesellschaftliche, technologische oder klimatische Herausforderungen ist so 
groß wie niemals zuvor. 

Liebe Leserinnen und Leser,

Vorwort
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Daher wetteifern Unternehmen weltweit um die Steigerung ihrer Innovationsleis-
tung. Die Erhöhung von Diversität im Unternehmen kann hierfür ein relevanter 
Baustein sein. Leider sind Strategien zur Steigerung der Diversität für die meisten 
forschenden Unternehmen in Deutschland noch selten relevant. Dabei sind vor 
allem Teams mit diversen Erfahrungswelten und Kenntnissen eher in der Lage, 
intelligente und nachhaltige Lösungen zu entwickeln. Dies kommt Wirtschaft und 
Gesellschaft zugute. 

Julia Schneider
Wissenschaftliche Referentin  
in der Wissenschaftsstatistik

Gero Stenke
Leiter der  

Wissenschaftsstatistik
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Das wissenschaftliche Forschungspersonal in den Unternehmen Deutschlands ist 
vorrangig männlich, kommt aus Deutschland und hat ein abgeschlossenes Studium 
in den Fachbereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften oder Technik 
(MINT). Rund 81 Prozent sind Forscher, also männlich. Mehr als 95 Prozent der 
Forscherinnen und Forscher in den Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der 
forschenden Unternehmen haben die deutsche Staatsangehörigkeit – nur 2 Prozent 
sind aus EU-Ländern und weitere 2 Prozent aus Nicht-EU-Ländern. Das gilt nicht nur 
für kleine und mittlere Unternehmen mit weniger als 500 Beschäftigten, sondern 
auch für große Unternehmen mit 500 und mehr Beschäftigten. Und 82 Prozent des 
forschenden Personals haben Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften oder 
Technik/Inge nieurwissenschaften (MINT) studiert. 

anhaltende nachFraGe in den ForSchenden unternehMen 

Die Unternehmen suchen noch mehr Forschungspersonal aus dem Bereich MINT: 
Fast die Hälfte möchte innerhalb der nächsten drei Jahre neues Forschungspersonal 
einstellen, nur 3 Prozent planen einen Personalabbau. Und in Zukunft wünschen sich 
die forschenden Unternehmen sogar mehr als 90 Prozent MINT-Absolventen für ihr 
wissenschaftliches Personal. 

enGpäSSe in Sichtweite

Nach wie vor gilt: Der Fachkräftemangel ist bisher auch in Forschung und Entwick-
lung kein Flächenbrand: Neun von zehn Unternehmen erwarten, ihren Bedarf an 
Forschungspersonal in den nächsten drei Jahren noch decken zu können – obwohl 
schon heute zwei von drei Unternehmen angeben, dass das geringe Angebot an 
Forschungspersonal und dessen hohe Gehaltsforderungen ihnen Schwierigkeiten 
bei der Personalakquise bereiten. Der demografische und wirtschaftliche Wandel 
führt dazu, dass nicht mal 85 Prozent der forschenden Unternehmen der Infor-
mations- und Kommunikationstechnik (IKT-Branche), der Kfz-Branche und des 
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Maschinenbaus erwarten, auch in den nächsten drei Jahren noch ausreichend For-
scherinnen und Forscher zu finden. Die Suche wird umso schwieriger, je geringer die 
Bekanntheit und je unattraktiver der Standort des Unternehmens ist. 

Bei der Anwerbung wissenschaftlichen Forschungspersonals zeigt sich eine hohe 
Arbeitsmarktakzeptanz für Bachelors: Sie sind in Forschung und Entwicklung in 
Zukunft gefragter als Promovierte. 26 Prozent des künftigen wissenschaftlichen 
Forschungspersonals sollten einen Bachelorabschluss haben; nur 11 Prozent sollten 
promoviert sein. Ein Grund für die hohe Nachfrage nach Bachelors könnte in deren 
etwas geringeren Einstiegsgehältern liegen. Denn das knapper werdende Angebot 
lässt die Löhne steigen. Die forschenden Unternehmen versuchen, ihr Forschungs-
personal mit immer höheren Einstiegsgehältern zu locken. Als weitere relevante 
Strategien, um neues Forschungspersonal anzuwerben, nennen die befragten 
forschenden Unternehmen vor allem vielfältige Aufgabenbereiche, Weiterbildungs-
möglichkeiten und unbefristete Verträge. 

diVerSitätSStrateGien alS chance Für Fue 

Unternehmensstrategien, die die Diversität des wissenschaftlichen Forschungs-
personals erhöhen oder berücksichtigen, werden noch nicht flächendeckend als 
relevant betrachtet. So sieht maximal ein Drittel aller forschenden Unternehmen 
internationale Teams, eine verstärkte Anwerbung von Frauen und nichtdeutschen 
Fachkräften oder Englisch als Unternehmenssprache als relevante Anwerbestrate-
gien, um ihren Bedarf an Forschungspersonal zu decken. Innovative Köpfe könnten 
von den Unternehmen auch mit altersgemischten Teams, mit Auszeiten oder Sabba-
ticals angeworben und gehalten werden. Doch diese Instrumente werden ebenfalls 
nur selten eingesetzt. Besonders für kleine und mittlere Unternehmen liegt in der 
Intensivierung ihrer Diversitätsstrategien eine Chance, um heute und auch noch 
morgen ausreichend talentiertes Forschungspersonal zu finden.

Zentrale erGeBniSSe   7



Forschung und Entwicklung (FuE) sind auf die Zukunft gerichtet und helfen, inno-
vative Problemlösungen zu finden und Produkte zu entwickeln – unverzichtbar in 
einem Land, dessen Wohlstand auf der Innovationskraft seiner Wirtschaft basiert. 
Denn inzwischen sind die führenden Wirtschaftsnationen gleichzeitig die führenden 
Forschungs- und Innovationsnationen (EFI 2012). Doch FuE ist immer nur so gut wie 
die Köpfe dahinter. Zum Erhalt seiner Wettbewerbsfähigkeit benötigt das deutsche 
Innovationssystem daher ausreichend innovationsstarkes, talentiertes und bedarfs-
gerecht qualifiziertes wissenschaftliches Forschungspersonal in den Unternehmen. 
Trotz seiner großen und wachsenden Bedeutung für das deutsche Innovations- und 
Wirtschaftssystem gibt es bislang kaum empirisch abgesicherte Informationen über 
das wissenschaftliche Forschungspersonal in den Unternehmen. Auf zentrale Fra-
gen zum wissenschaftlichen Forschungspersonal fehlen belastbare Antworten. 

1.   Fachkräftemangel und Anwerbestrategien:  
Steht den Unternehmen noch ausreichend wissenschaftliches Forschungsper-
sonal zur Verfügung? Welche Strategien sind für die forschenden Unternehmen 
relevant, um wissenschaftliches Forschungspersonal anzuwerben? 

2.   Talent und Diversität:  
Wer forscht in den Unternehmen in Deutschland? Nutzen Unternehmen das 
Innovationspotenzial diverser Teams? 

3.   Qualifikation:  
Wie soll das wissenschaftliche Forschungspersonal aus Sicht der forschenden 
Unternehmen qualifiziert sein? 

Ziel der vorliegenden Studie ist es, diese Fragen auf der Grundlage belastbarer 
Daten zu beantworten. Für die Analyse wird ein neuer, umfangreicher Datensatz des 
Stifterverbandes über das wissenschaftliche Forschungspersonal in der deutschen 
Wirtschaft im Jahr 2013 genutzt. Er basiert auf einem Fragenkatalog, der im Rah-

2.1 Problemstellung und Forschungsfragen
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men der regelmäßig durchgeführten FuE-Erhebung des Stifterverbandes gestellt 
wurde. Insgesamt haben 1.873 forschende Unternehmen diesen Fragenkatalog 
beantwortet. Sie stellen ein repräsentatives Abbild der forschenden Unternehmen 
in Deutschland hinsichtlich relevanter Charakteristika wie FuE-Aufwendungen, 
Umsatz, Personalstruktur, Branche oder Betriebsgröße dar. So sind auch forschende 
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sehr gut vertreten: Annähernd jedes zehn-
te der teilnehmenden forschenden Unternehmen hat weniger als 500 Beschäftigte, 
zwei Drittel sogar unter 100 Beschäftigte. 

Der Fokus der Erhebung und der vorliegenden Studie liegt auf dem wissenschaftlichen 
FuE-Personal der Unternehmen, nicht auf dem sonstigen oder technischen FuE-Per-
sonal. Wissenschaftliches FuE-Personal ist in den Unternehmen dafür verantwortlich, 
neue Erkenntnisse, Produkte, Verfahren, Methoden und Systeme zu konzipieren oder 
zu schaffen. Forschung und Innovationen liegen damit maßgeblich in seinen Händen. 

2.2 Bisherige Befunde zu den Forschungsfragen

2.2.1 FachkräFteManGel und anwerBeStrateGien 

Demografisch bedingt werden die forschenden Unternehmen in den nächsten Jahr- 
zehnten um immer weniger Fachkräfte konkurrieren, die für die Schaffung von 
Innovationen eingesetzt werden können. Unbekannt ist für die forschenden Unter-
nehmen jedoch der aktuelle Nettosaldo von Angebot und Nachfrage nach wissen-
schaftlichem Forschungspersonal. Dieser ist zentral für die Beantwortung der Frage, 
ob heute oder in naher Zukunft von einem Fachkräftemangel in FuE auszugehen ist. 
Wäre dies der Fall, läge die Nachfrage nach Fachkräften langfristig über dem Angebot.

StatiStiSche deFinition deS  
wiSSenSchaFtlichen Fue-perSonalS

Das FuE-Personal wird in der internationalen 
Statistik in drei Kategorien eingeteilt (für eine 
genaue Definition vgl. auch OECD 2002): 1. wis-
senschaftliches FuE-Personal: Personen, die neue 
Erkenntnisse, Produkte, Verfahren, Methoden und 
Systeme konzipieren oder schaffen, einschließlich 
Führungskräfte der FuE-Verwaltung. Oft sind 
dies Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 
oder Ingenieurinnen und Ingenieure, die ein 
Studium an einer Hochschule abgeschlossen 
haben; 2. technisches FuE-Personal: Personen, 
die technische Hilfsarbeiten in Verbindung mit 
FuE, normalerweise unter Leitung und Aufsicht 

des wissenschaftlichen Forschungspersonals, 
ausführen; und 3. sonstiges FuE-Personal: Fach-
arbeiterinnen und Facharbeiter, ungelernte und 
angelernte Hilfskräfte sowie Lagerverwalterinnen 
und -verwalter, Verwaltungssachbearbeiterinnen 
und -sachbearbeiter und Schreibkräfte, die direkt 
im FuE-Bereich tätig sind. Die vorliegende Studie 
untersucht das wissenschaftliche FuE-Personal in 
den Unternehmen am Ende des Geschäftsjahres 
2013. Im Folgenden bezeichnen wir diese Gruppe 
sowohl als wissenschaftliches FuE-Personal oder 
Forschungspersonal als auch als Forscherinnen und 
Forscher, um die Lesbarkeit des Textes zu erhöhen.
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Bereits seit mehr als einem Jahrzehnt diskutieren Wissenschaft, Wirtschaft und 
 Politik, ob ein flächendeckender Fachkräftemangel vorliegt (für einen Überblick 
siehe Kolodziej 2012). Das arbeitgebernahe Institut der deutschen Wirtschaft, IW 
Köln, und große Beratungsunternehmen vertreten seit Jahren die These eines 
gegenwärtigen oder in naher Zukunft liegenden Fachkräftemangels (zum Beispiel 
Anger et al. 2015, McKinsey 2011, Prognos 2012). Das Institut für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung (IAB) konstatiert hingegen nur regionale und branchenspezifische 
Engpässe im Arbeitskräfteangebot (vgl. Brunow und Garloff 2011, Brücker et al. 
2013, Brücker et al. 2012, Zika et al. 2012). 

Die zukünftige Nachfrage und das zukünftige Angebot an Fachkräften sind ange-
sichts des dynamischen Wandels der Arbeitsgesellschaft schwer zu prognostizieren. 
Auf dem Weg zur Wissens- und Informationsgesellschaft fragen die Unternehmen 
in Deutschland derzeit immer mehr hoch qualifizierte Fachkräfte nach, sowohl in 
relativen als auch in absoluten Größen (vgl. Fuchs et al. 2015). Besonders steigt 
die Nachfrage der Unternehmen nach hoch qualifizierten Fachkräften im Bereich 
der akademischen, „sekundären“ Dienstleistungen, zu denen auch FuE zählen, und 
nach Qualifikationen wie Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Tech-
nik beziehungsweise Ingenieurwissenschaften (sogenannte MINT-Fächer). Diese 
gestiegene Nachfrage nach hoch qualifizierten MINT-Fachkräften bleibt jedoch 
nicht zwangsläufig auf einem hohem Niveau, da es im Zuge der Digitalisierung von 
Produktionsprozessen durchaus auch zum Wegfall hoch qualifizierter Arbeitsplätze 
im MINT-Bereich kommen kann (vgl. SVR 2011).

Prognosen über das zukünftige Arbeitskräfteangebot hängen stark von den 
zugrunde liegenden Annahmen über die Entwicklung der Geburtenrate, der Netto-
migration, der Erwerbsneigung und der Qualifizierung der Bevölkerung ab. Aktuell 
beträgt die Geburtenrate in Deutschland weniger als 1,4 Kinder je Frau im Alter von 
15 bis 49 Jahren. Für eine stabile Bevölkerungszahl müsste die Geburtenrate bei 
2,1 Kindern je Frau in diesem Altersspektrum liegen (Pötzsch 2012). Nach Prognosen 
des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) wird sich die Zahl der 
Erwerbspersonen ohne Nettozuwanderung von heute rund 45 Millionen auf etwa 
38 Millionen im Jahr 2030 und auf unter 29 Millionen im Jahr 2050 reduzieren 
(Fuchs et al. 2015). 

Vor dem Hintergrund der asymmetrischen Auswirkungen der Eurokrise und der 
im europäischen Vergleich günstigen Arbeitsmarktentwicklung ist die Nettozu-
wanderung nach Deutschland in den vergangenen Jahren gestiegen, auch die 
Zuwanderung von Hochqualifizierten (Brücker et al. 2012). So erhöhte sich der 
Anteil der Personen mit akademischem Abschluss an allen Neuzugewanderten im 
Erwerbsalter (25 bis 64 Jahre) von 30 Prozent im Jahr 2005 auf 44 Prozent im Jahr 
2009; weitere 5 Prozent der Neuzugewanderten im Erwerbsalter befinden sich in 
der Ausbildung oder im Studium (Seibert und Wapler 2012). 2013 kamen 429.000 
mehr Menschen nach Deutschland als das Land verließen (Fuchs et al. 2015). Eine 
solche Nettozuwanderung reicht zumindest in den kommenden zehn Jahren aus, um 
die Erwerbspersonenzahl konstant zu halten (Fuchs et al. 2015). Wie sich die derzei-
tige Flüchtlingskrise auf die Nettozuwanderung der nächsten Jahre auswirken wird, 
bleibt abzuwarten. 

Das Angebot an Fachkräften erweiterte sich in den vergangenen Jahren auch, weil 
ältere Erwerbstätige infolge geänderter rentenrechtlicher Rahmenbedingungen 
länger im Erwerbsleben geblieben sind und die Erwerbsneigung der Frauen kräftig 
zugenommen hat: Die Erwerbsquote der Frauen stieg zwischen den Jahren 1990 
und 2012 von 68 Prozent auf 78 Prozent (Fuchs et al. 2015). Auch die steigenden 
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Studierendenzahlen wirkten sich positiv auf das Angebot an hoch qualifizierten 
Fachkräften aus – nicht zuletzt in den von den forschenden Unternehmen häufig 
nachgefragten MINT-Fächern. So gibt auch der Stifterverband Entwarnung: Eine 
kürzlich erschienene Studie über das regionale Angebot an MINT-Absolventinnen 
und -Absolventen zeigt, dass die Anfängerzahlen von 2008 bis 2013 um 32 Prozent 
in MIN- und um 41 Prozent in T-Fächern gestiegen sind (Stifterverband 2015). 
Auch der Absolventenanteil in den MINT-Fächern hat in den vergangenen Jahren 
zugenommen: im Bereich Ingenieurwesen, Fertigung und Bauwesen von 50.613 
Absolventinnen und Absolventen im Jahr 1995 auf 72.642 im Jahr 2012, im Bereich 
Bio-, Natur- und Agrarwissenschaften von 26.771 Absolventinnen und Absolventen 
auf 43.255 im Jahr 2012 und im Bereich Mathematik und Informatik von 11.427 
Absolventinnen und Absolventen auf 30.692 im Jahr 2012 (vgl. Destatis, Fachserie 11 
Reihe 4.3.1).

Fazit: Derzeit steigt die Nachfrage der Unternehmen insgesamt nach hoch qualifi-
zierten Arbeitskräften und insbesondere nach MINT-Absolventinnen und -Absolven-
ten – genau die Gruppe an Arbeitskräften, die auch die forschenden Unternehmen 
als wissenschaftliches Forschungspersonal für ihre FuE-Abteilungen stark nachfra-
gen. Der gestiegenen Nachfrage aufseiten der Unternehmen steht aber auch ein 
erweitertes Angebot an Arbeitskräften mit genau diesen Qualifikationen gegenüber. 
Dieses erweiterte Angebot speist sich aus verschiedenen Quellen: aus der Neuzu-
wanderung von Personen mit akademischem Abschluss, aus der gestiegenen Anzahl 
von Frauen und älteren Personen, die einer Erwerbstätigkeit nachgehen, und den 
höheren Zahlen an Absolventinnen und Absolventen in den MINT-Fächern. Daher ist 
der Nettosaldo, dem sich die forschenden Unternehmen im Bereich wissenschaftli-
ches Forschungspersonal gegenübersehen, unbekannt. 

Die vorliegende Studie geht den Fragen auf den Grund, ob 

1.   den forschenden Unternehmen heute noch ausreichend wissenschaftliches 
Forschungspersonal zur Verfügung steht, ob sich also Indikatoren für einen Fach-
kräftemangel zeigen, und 

2.   welche Strategien für die forschenden Unternehmen relevant sind, um wissen-
schaftliches Forschungspersonal anzuwerben. 

Bisherige Befunde führen zu den folgenden Hypothesen: 

1.   Derzeit gibt es auf dem Arbeitsmarkt für wissenschaftliches Forschungspersonal 
noch keinen akuten flächendeckenden Fachkräftemangel, lediglich partielle und 
temporäre Engpässe. 

2.   Das zunehmende Ungleichgewicht von Angebot und Nachfrage, vor allem nach 
hoch qualifizierten MINT-Fachkräften, sollte bereits heute anhand einzelner 
Indikatoren erkennbar sein. Die Steigerungen der Einstiegslöhne wäre etwa ein 
solcher Knappheitsindikator. 
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1)  Zuwanderung meint hier eine dauerhafte Beschäftigung in einem neuen Land; die Zuwanderungsrate definiert sich aus 
dem Quotienten der zugewanderten Erfinderinnen und Erfinder zur Summe aller im Inland befindlichen Erfinderinnen 
und Erfinder (deutsche und zugewanderte Erfinderinnen und Erfinder).

2.2.2 talent und diVerSität

Um international wettbewerbsfähige Innovationen auf den Markt zu bringen, 
brauchen die forschenden Unternehmen vielfältig talentiertes wissenschaftliches 
Forschungspersonal. Diverse Forscherteams, die Personen mit unterschiedlichen 
Begabungen, Erfahrungen, Perspektiven, Ideen und Fähigkeiten vereinen, bieten die 
Möglichkeit, neue Kombinationen von Wissen zu generieren. Das kann zu kreative-
ren, besseren Problemlösungen führen und die Innovationskraft von Unternehmen 
fördern (Parrotta et al. 2011, Lazear 1998, Watson et al. 1993, Drach-Zahavy und So-
mech 2001, Hong und Page 2001, 2004). Außerdem verfügen diversere Teams über 
einen größeren Pool an Wissen über Märkte, Bedarfe und Präferenzen. So können 
sie sowohl Produkte für sehr kleine als auch für große, global ausgerichtete Ziel-
gruppen leichter entwickeln und optimieren. Die Innovationskraft von Unternehmen 
wird dadurch erheblich gesteigert (Osborne 2000, Berliant und Fujita 2008). Somit 
lassen bisherige Studien vermuten, dass forschende Unternehmen in Deutschland 
auch durch eine Erhöhung der Diversität ihres wissenschaftlichen Forschungsperso-
nals an Innovationsleistung gewinnen könnten.

Ein oftmals herangezogenes Maß für die Innovationsleistung von Unternehmen, 
Forschungseinrichtungen und Nationen sind Patente, die dem rechtlichen Schutz 
neuartiger technischer Ideen dienen. Wandern also patentaktive Erfinderinnen oder 
Erfinder zu, erhöht sich ceteris paribus die Innovationsleistung von Unternehmen. 
Allerdings ist der Anteil ausländischer Erfinderinnen und Erfinder an Patenten 
deutscher Unternehmen im Vergleich zu Unternehmen der Wettbewerbsnationen 
USA und Schweiz gering (vgl. hier und im Folgenden EFI 2014). Zwischen den Jahren 
2006 und 2010 lag der Anteil ausländischer Erfinderinnen und Erfinder unter den 
zehn größten deutschen patentanmeldenden Unternehmen über verschiedene 
Branchen hinweg meist im einstelligen Prozentbereich (zwischen rund 2 und 14 
Prozent); in den größten patentanmeldenden Unternehmen der USA lag der Wert 
zwischen 11 und 57 Prozent, in der Schweiz sogar zwischen 24 und 67 Prozent. Auch 
die Zuwanderung1 patentaktiver Erfinderinnen und Erfinder aus dem Ausland in 
das Forschungs- und Innovationssystem Deutschlands fällt im Vergleich mit Wett-
bewerbsnationen wie der Schweiz, den USA und Großbritannien oder Schweden 
vergleichsweise niedrig aus. Im Jahr 2010 lag die Zuwanderungsrate patentaktiver 
Erfinderinnen und Erfinder in Schweden bei 11 Prozent, in Großbritannien bei 15 
Prozent, in den USA bei 19 Prozent und in der Schweiz sogar bei 46 Prozent. In 
Deutschland dagegen betrug sie nur 6 Prozent. Zwar zeigt sich für Deutschland ein 
Aufwärtstrend seit Mitte der 1990er-Jahre, gleichwohl gelang es den USA und der 
Schweiz, ihre Spitzenpositionen weiter auszubauen. So empfiehlt die Expertenkom-
mission Forschung und Innovation in ihrem Jahresgutachten 2014, das Forschungs- 
und Innovationssystem Deutschlands insbesondere für die talentiertesten Forsche-
rinnen und Forscher sowie Erfinderinnen und Erfinder attraktiver zu machen.

In den forschenden Unternehmen Deutschlands ist nicht nur der Anteil ausländi-
scher Forscherinnen und Forscher vergleichsweise gering, auch der Frauenanteil 
am forschenden Personal ist im internationalen Vergleich und im Vergleich mit den 
Hochschulen deutlich kleiner. Die Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der 
Kfz-, Elektro- und Maschinenbaubranche beschäftigen traditionell viele männliche 
Absolventen der Ingenieurwissenschaften. Männer stellen nach wie vor das Gros der 
Studierenden und Forschenden der Ingenieurwissenschaften an deutschen Hoch-
schulen (hier und im Folgenden: vgl. Wissenschaftsstatistik 2013). 
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indikatoren Für einen FachkräFteManGel

Das Vorhandensein eines Fachkräftemangels wird 
direkt mithilfe der Einschätzung der forschenden 
Unternehmen, auch in naher Zukunft genug wis-
senschaftliches Forschungspersonal finden zu kön-
nen, beurteilt. Probleme sozialer Erwünschtheit, 
also Antworten von forschenden Unternehmen, 
die aus strategischen Gründen die Schwierigkeiten 
bei der Personalsuche unter- oder übertreiben, 
lassen sich hier allerdings nicht ausschließen. 

Ein objektiverer Indikator für einen Fachkräf-
temangel ist ein Anstieg der Entlohnung der 
Fachkräfte. Es ist davon auszugehen, dass es im Fall 
eines Fachkräftemangels durch den Lohn-Preis-
Mechanismus zu Anpassungen auf den Güter-, 
Kapital- und Arbeitsmärkten kommt (hierzu auch 
Cahuc und Zylberberg 2004, Brücker et al. 2013). 
Brücker schätzt die Dauer eines solchen Anpas-
sungsprozesses auf nur wenige Jahre. 

Da bei bereits existierenden Arbeitsverträgen 
der Lohn aus unterschiedlichsten strukturellen 
und individuellen Gründen steigen kann, nutzt die 
Studie die Veränderungsrate der Einstiegslöhne 
des wissenschaftlichen Forschungspersonals in 
den der Befragung vorangegangenen Jahren 2011 
bis 2013 sowie die erwartete Veränderungsrate 
der Einstiegslöhne in den Jahren 2014 bis 2016, 
relativ zur Veränderungsrate der Einstiegslöhne des 
Personals insgesamt. Steigt der Einstiegslohn von 
Fachkräften im Vergleich zum durchschnittlichen 
Einstiegslohn stärker, so ist davon auszugehen, dass 
das Angebot relativ zur Nachfrage sinkt, da die 
Unternehmen ihren neu eingestellten Fachkräften 
einen höheren Preis als in der Vergangenheit 

zahlen müssen. Damit kann festgestellt werden, 
ob sich ein potenzieller Fachkräftemangel beim 
wissenschaftlichen Forschungspersonal bereits 
in den vergangenen Jahren abgezeichnet hat und 
die forschenden Unternehmen von einem solchen 
Mangel an wissenschaftlichem Forschungsperso-
nal in der nahen Zukunft ausgehen.

Doch Arbeitskräfte lassen sich nicht nur monetär 
entlohnen. Der tatsächlich gezahlte Lohn ist ein 
wichtiger, aber nicht der einzige Bestandteil des 
Leistungspakets, das einen Arbeitsplatz für eine 
Arbeitskraft attraktiv macht. Tatsächlich gibt es 
viele empirische Studien, die belegen, dass rein 
monetäre Anreize Arbeitskräfte sogar demoti-
vieren können (vgl. beispielsweise Fehr und Falk 
1999, Fehr und Schmidt 2000 oder Gneezy und 
Rustichini 2000). Nicht monetäre Leistungen 
können weitere Merkmale eines Vertrags sein, 
beispielsweise ob es sich um eine Festanstellung 
handelt, vermögenswirksame Leistungen, Angebo-
te im Bereich Personalentwicklung und Arbeitsbe-
dingungen wie ein vielfältiges Aufgabenspektrum, 
Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf, altersgerechte Arbeitsbedingungen 
oder Sabbaticals. Ein weiterer Indikator für ein 
knapperes Arbeitskräfteangebot sind daher über-
durchschnittliche nicht monetäre Leistungen, die 
forschende Unternehmen ihren Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeitern bieten. Ist erkennbar, dass einige 
Branchen oder Unternehmenstypen stärker als 
andere mit nicht monetären Leistungen werben, ist 
dies ein Indikator, dass diese forschenden Unter-
nehmen stärker als andere um ihre Forscherinnen 
und Forscher werben müssen.

Im Jahr 2011 betrug der Frauenanteil am wissenschaftlichen Forschungspersonal der 
forschenden Unternehmen in Deutschland 14 Prozent, jedoch 20 Prozent im Durch-
schnitt der EU-27-Länder (Eurostat). Zudem stieg der Anteil der Forscherinnen in der 
Wirtschaft in Deutschland nur sehr langsam: innerhalb von zehn Jahren um lediglich 
drei Prozentpunkte. Zwischen den Branchen ist die Situation sehr unterschiedlich. 
Lag im Jahr 2011 der Frauenanteil am wissenschaftlichen Forschungspersonal in der 
Pharmabranche bei 49 Prozent, betrug er in der Kfz-, Elektro- und Maschinenbau-
branche nur knapp 13 Prozent. Im Hochschulsektor wiederum waren 42 Prozent des 

hinterGrund und ZielSetZunG



Forschungspersonals weiblich. Zwischen den Fachrichtungen variieren die Werte 
wiederum stark: In der Medizin lag der Anteil der Forscherinnen an den deutschen 
Hochschulen bei über 50 Prozent, in den Geistes- und Sozialwissenschaften bei 
knapp 43 Prozent, in den Ingenieurwissenschaften bei nur 18 Prozent. 

Fazit: Bisherige Studien legen nahe, dass das wissenschaftliche Forschungspersonal 
in den Unternehmen vergleichsweise homogen ist. Doch fehlen dazu bislang belast-
bare Zahlen. Die vorliegende Studie geht den Fragen auf den Grund, 

1.   wer in den Unternehmen in Deutschland forscht und 

2.   ob Unternehmen bereits in nennenswertem Umfang das Innovationspotenzial 
diverser Teams nutzen. 

Zusätzlich zur aktuellen Geschlechterzusammensetzung des wissenschaftlichen 
Forschungspersonals untersuchen wir das Alter und die Nationalität des derzeitigen 
wissenschaftlichen Forschungspersonals der forschenden Unternehmen. Bisherige 
Befunde führen zu den folgenden Hypothesen: 

1.   Das wissenschaftliche Forschungspersonal in den Unternehmen ist mehrheitlich 
männlich, wenig international und hat ein Studium absolviert aus nur einer dieser 
vier Disziplinen: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik. 

2.   Durch die geringe Diversität der wissenschaftlichen Teams in den FuE-Abteilun-
gen entgeht den forschenden Unternehmen zusätzliches Innovationspotenzial, 
das forschende Unternehmen in Wettbewerbsnationen bereits heute selbstver-
ständlich nutzen.

2.2.3 QualiFikation 

Das Innovationssystem und die forschenden Unternehmen in Deutschland benötigen 
nicht nur ausreichend talentiertes wissenschaftliches Forschungspersonal – es muss 
auch bedarfsgerecht qualifiziert sein. Wie in der internationalen statistischen Definiti-
on deutlich wird, besteht das wissenschaftliche Forschungspersonal in den Unterneh-
men in der Regel aus Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern oder Ingenieurin-
nen und Ingenieuren, die ein Studium an einer Hochschule abgeschlossen haben. Die 
Hochschulen in Deutschland sollten demnach auch ausreichend Forscherinnen und 
Forscher in den für die Unternehmen relevanten Fachrichtungen ausbilden. Doch 
welche Fachrichtungen sind für die forschenden Unternehmen relevant? Auf welcher 
Qualifikationsstufe sollte sich das wissenschaftliche Forschungspersonal befinden – 
ist die Promotion die Regel? Haben auch Bachelors eine Chance auf eine Einstellung? 

Die Branchen in Deutschland mit den meisten Forscherinnen und Forschern sind die 
Kfz-, die Pharma-, die Chemie-, die Maschinenbau- und die Elektroindustrie – alles 
Branchen, die für ihre FuE vor allem MINT-Fachkräfte benötigen. Die steigenden 
Anteile der erwerbstätigen MINT-Akademikerinnen und -Akademiker sind ein 
Hinweis darauf, dass die forschenden Unternehmen in Deutschland derzeit immer 
mehr hoch qualifizierte MINT-Fachkräfte nachfragen. Die Anzahl der erwerbstätigen 
MINT-Akademikerinnen und -Akademiker stieg von 2 Millionen im Jahr 2005 auf 
2,4 Millionen im Jahr 2012 – eine Zunahme um 21 Prozent (Anger et al. 2015). In der 
forschungsstarken Maschinenbau- und Elektroindustrie stieg die Anzahl der Mitar-
beiter mit einem MINT-Abschluss in nur zwei Jahren – von 2010 bis 2012 – um knapp 
10 Prozent auf 619.200 Personen (Anger et al. 2015). 
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Fazit: Welche Qualifikation das wissenschaftliche Forschungspersonal in den Unter-
nehmen, also ein großer Teil der Innovationsfachkräfte in Deutschland, derzeit hat, 
ist aufgrund fehlender Daten bislang ungeklärt. Auch ist unbekannt, welche Quali-
fikation das wissenschaftliche Forschungspersonal in absehbarer Zukunft aus Sicht 
der Unternehmen haben soll und ob politische Handlungsbedarfe in dieser Richtung 
bestehen. Zusätzlich zum Geschlecht, dem Alter und der Nationalität untersucht 
die Studie daher auch die von seiten der forschenden Unternehmen nachgefragte 
Qualifikation des wissenschaftlichen Forschungspersonals gemessen über das 
Studienfach und den höchsten Studienabschluss. Zusätzlich beleuchtet die Studie 
die Wünsche der forschenden Unternehmen bezüglich der Qualifikation des zukünf-
tigen Forschungspersonals. Bisherige Befunde führen zu folgenden Hypothesen: 

1.   Das wissenschaftliche Forschungspersonal in den forschenden Unternehmen in 
Deutschland hat zu einem großen Teil ein MINT-Fach studiert. 

2.   In Anbetracht der Anforderungen, die an das wissenschaftliche Forschungsper-
sonal gestellt werden, nämlich Grundlagenforschung für die forschenden Unter-
nehmen zu betreiben beziehungsweise marktfähige Innovationen zu generieren, 
ist zu vermuten, dass der Großteil des wissenschaftlichen Forschungspersonals 
mindestens einen Masterabschluss beziehungsweise Diplomabschluss hat, wenn 
nicht sogar promoviert oder habilitiert ist. 

Zur weiteren Struktur der Studie: Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse  
der Auswertung der FuE-Sondererhebung 2013 zum wissenschaftlichen For-
schungspersonal in der Wirtschaft geschildert. Die Methodik der Studie und die 
Beschreibung der Stichprobe finden sich auf Seite 55 ff. Der der Untersuchung 
zugrunde liegende Fragebogen der gesamten FuE-Erhebung 2013 ist im Internet 
unter www.stifterverband.de/fue/personal abrufbar.
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 ForScher in der 
wirtSchaFt

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der Auswertung der FuE-Sondererhe-
bung 2013 zum wissenschaftlichen Forschungspersonal in der Wirtschaft präsentiert. 
Die dargestellten Ergebnisse beziehen sich – falls nicht anders gekennzeichnet – auf 
die Stichprobe der 1.873 an der Sondererhebung teilnehmenden forschenden 
Unternehmen. Gemäß guter wissenschaftlicher Praxis werden die den Stichpro-
benwerten zugrunde liegenden Fallzahlen dokumentiert. Daraus kann abgelesen 
werden, auf wie vielen Unternehmen ein Wert basiert. Werte, die auf weniger als 
drei Unternehmen basieren, werden aus Datenschutzgründen nicht gezeigt.

Wichtig für die Verlässlichkeit der Ergebnisse ist die große Genauigkeit der Erhebung, 
die sich dadurch ergibt, dass die forschenden Unternehmen der Stichprobe den aus 
der Vollerhebung bekannten forschenden Unternehmen in relevanten Strukturmerk-
malen sehr ähnlich sind (siehe Kapitel Methodisches Vorgehen, Seite 55 ff.). Die Er-
gebnisse können nicht auf die Gesamtheit der forschenden Unternehmen in Deutsch-
land hochgerechnet werden. Tatsächlich ist die Grundgesamtheit aller forschenden 
Unternehmen in Deutschland durch die hohe Dynamik in diesem Feld nicht bekannt. 
Zudem ist unsere Stichprobe keine Zufallsstichprobe aus der Vollerhebung, da die 
Teilnahme der forschenden Unternehmen an der Erhebung grundsätzlich freiwillig ist.

Im Ergebnisteil wird ein visuelles, schnell erfassbares Konzept verfolgt: Die Er-
gebnisse werden mithilfe von Abbildungen und grafisch angereicherten Tabellen 
veranschaulicht, die nach Branche und Betriebsgröße unterscheiden. Kompakte 
Textpassagen weisen auf die Kernaussagen hin. Somit kann die empirische 
Grundlage der Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse der Auswertung der 
FuE-Sonder erhebung 2013 schnell nachgeschlagen werden. Zu zwei besonders 
eindrücklichen Ergebnissen der Auswertung der FuE-Sondererhebung 2013 – zur 
geringen Internationalität des wissenschaftlichen Forschungspersonals sowie zur 
hohen Akzeptanz des Bachelorabschlusses durch die forschenden Unternehmen – 
bieten Exkurse Hintergrundinformationen.

16  Männlich – deutSch – Mint



ForScher in der wirtSchaFt   17

27,7

26,2

27,9

2,2
13,8

2,3

45 – 54 Jahre

+ 65 Jahre

35 – 44 Jahre

55 – 64 Jahre

bis 24 Jahre

25 – 34 Jahre

ältere unterrepräSentiert

Forschungspersonal in deutschen  
Unternehmen nach Altersgruppen in %

95

5

kauM international

Nationalität des FuE-Personals in %

deutsch

andere

81:19 Für den Mann

Männer- und Frauenanteile in %

nach Branche

80,8 19,2

Chemie
71,3 28,7

Elektro
91,5 8,5

Maschinenbau
88,5 11,5

IKT
88,5 11,5

Kfz
92,5 7,5

Dienstleistung
72,7 27,3

Pharma
50,6 49,4

die Zentralen erGeBniSSe iM üBerBlick

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. Rundungsabweichungen möglich.

die BelieBteSten Fächer

81,9 % des FuE-Personals haben ein MINT-Fach absolviert

25,2
Mathematik, Informatik 

und Naturwissenschaften

1,0

2,0

2,2

0,2

12,7

56,7
Ingenieur- 

wissenschaften

Sprach-/Kultur-/Kunstwissenschaften

Sonstiges

Agrar-/Forst-/Ernährungswissenschaften

Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwissenschaften

Medizin/Gesundheitswissenschaften/Sport



aBBildunG 1: wiSSenSchaFtlicheS ForSchunGSperSonal  
nach GeSchlecht, nationalität und StudienrichtunG

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband, Destatis, Fachserie 11, Reihe 4.4. 
Anmerkung: MINT-Studienfächer umfassen MIN = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und T = Technik 
beziehungsweise Ingenieurwissenschaften. Das Forschungspersonal in der Wissenschaft beinhaltet das hauptbe-
rufliche wissenschaftliche Personal an den Hochschulen in Deutschland.
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3.1 Homogene Forschergruppe

Geschlechterverteilung 
 »   Die forschenden Unternehmen, die an der Befragung teilgenommen haben, 

sind überwiegend männlich geprägt: 74 Prozent der Beschäftigten sind Männer 
(ohne Abbildung, vgl. Tabelle 1).

 »   Noch höher ist der Anteil der männlichen Beschäftigten beim wissenschaftlichen 
Forschungspersonal der befragten Unternehmen. Er beträgt rund 81 Prozent. 

MINT beliebt 
 »   Die Frage nach der Geschlechterverteilung des FuE-Personals zählt zum Stan-

dardrepertoire der FuE-Erhebung. Sie wird somit regelmäßig gestellt und nicht 
nur innerhalb der hier beschriebenen Sondererhebung. Berücksichtigt man bei 
der Auswertung dementsprechend alle forschenden Unternehmen und nicht 
nur diejenigen, die sich an der Sondererhebung beteiligten, liegt der Anteil 
männlicher Wissenschaftler mit knapp 83 Prozent sogar noch etwas höher als 
die oben beschriebenen 81 Prozent. 

 »   Tendenziell nimmt der Anteil männlicher Wissenschaftler jedoch ab. Im Jahr 
2011 lag er 3 Prozentpunkte, im Jahr 2001 noch 6 Prozentpunkte über dem 
Wert von 2013 (Wissenschaftsstatistik 2015, 2013, ohne Abbildung). 

 »   Das Gros des wissenschaftlichen Forschungspersonals (82 Prozent) der for-
schenden Unternehmen der Stichprobe hat ein Studienfach aus den Bereichen 
Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften oder Technik (MINT) studiert. 
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unternehMenSGröSSenklaSSe BranchenGruppe

CH PH EL MA KFZ IKT DL SO Gesamt

unter 100 BeSchäFtiGte 74,3 49,2 74,7 80,6 78,1 79,9 68,9 71,3 73,2

100–249 BeSchäFtiGte 61,6 35,4 67,2 84,0 74,3 81,4 54,7 74,7 72,9

250–499 BeSchäFtiGte 70,7 56,5 71,8 67,7 68,1 x 73,1 77,4 72,8

500 und Mehr BeSchäFtiGte 75,9 51,5 79,3 81,6 88,4 86,9 57,8 83,6 80,6

GeSaMt 71,3 48,9 74,0 80,3 79,7 80,2 68,2 74,3 73,9

taBelle 1: Männeranteil inSGeSaMt in den ForSchenden unternehMen, nach unternehMenSGröSSen-
klaSSe und BranchenGruppe 

2013 (in Prozent)

unternehMenSGröSSenklaSSe BranchenGruppe

unter 100 BeSchäFtiGte 75,1 46,0 91,3 83,2 95,5 88,4 73,0 73,2 79,1

100–249 BeSchäFtiGte 62,9 70,1 91,9 92,2 87,2 91,7 65,5 75,5 80,5

250–499 BeSchäFtiGte 70,4 44,4 92,9 96,2 99,1 x 83,1 89,4 87,7

500 und Mehr BeSchäFtiGte 73,8 57,9 91,5 93,5 91,7 86,4 65,1 83,6 85,5

GeSaMt 71,3 50,6 91,5 88,5 92,5 88,5 72,7 77,2 80,8

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: CH = Chemiebranche (n = 101), PH = Pharmabranche (n = 34), EL = Elektrobranche (n = 347), MA = Maschinenbaubranche (n = 267), KFZ = Kfz-Branche (n = 33), IKT = 
IKT-Branche (n = 169), DL = Dienstleistungsbranche (n = 349), SO = Sonstige Branchen (sehr heterogen) (n = 573). Werte, die auf weniger als drei Unternehmen beruhen, werden aus 
Datenschutzgründen nicht gezeigt (= x). Bei der Pharma- und Kfz-Branche werden die Fallzahlen bei einer zusätzlichen Unterteilung kleiner als 15.

Männeranteil aM wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonal

(in Prozent)
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Forschen an der Hochschule 
 »   Zum Vergleich: Das (hauptberufliche) wissenschaftliche Forschungspersonal 

der Hochschulen weist einen deutlich höheren Frauenanteil auf, ist weniger 
MINT-dominiert und etwas internationaler ausgerichtet.

3.1.1 GeSchlechterVerteilunG 

FuE ist männlich 
 »   Besonders hoch ist der Männeranteil in den forschenden Unternehmen der 

Maschinenbau-, Kfz- und IKT-Branche. 
 »   Die kleineren forschenden Unternehmen haben niedrigere Männeranteile als 

die großen forschenden Unternehmen.



taBelle 2: nationalität deS wiSSenSchaFtlichen ForSchunGS-
perSonalS nach Branche und unternehMenSGröSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband.     

unternehMenSGröSSenklaSSe deutSch eu andere

unter 100 BeSchäFtiGte 95,5 2,1 2,4

100–249 BeSchäFtiGte 96,1 2,3 1,6

250–499 BeSchäFtiGte 95,1 2,2 2,8

500 und Mehr BeSchäFtiGte 94,7 3,1 2,3

BranchenGruppe

cheMie 96,1 2,0 1,9

pharMa 93,4 3,0 3,6

elektro 94,4 2,8 2,9

MaSchinenBau 96,1 2,1 1,8

kFZ 94,1 1,1 4,9

ikt 93,9 3,0 3,1

dienStleiStunG 95,1 2,0 2,8

SonStiGe 96,5 2,0 1,5

GeSaMt 95,4 2,3 2,3

2013 (in Prozent) 

 »   Relativ ausgeglichen ist der Gender-Mix sowohl beim gesamten Personal als 
auch beim wissenschaftlichen Forschungspersonal in der Pharmabranche, 
gefolgt von der Chemie- und der Dienstleistungsbranche. Am höchsten ist der 
Männeranteil unter den Beschäftigten im Allgemeinen und den Forschern im 
Speziellen in den Unternehmen der Kfz-, Elektro- und IKT-Branche. 

Firmengröße 
 »   Kleinere forschende Unternehmen mit bis zu 249 Beschäftigten haben einen 

Forscheranteil von rund 80 Prozent, größere forschende Unternehmen sogar 
von mehr als 86 Prozent.

3.1.2 nationalität der ForScher 
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Keine Internationalität 
 »   Mehr als 95 Prozent der Forscherinnen und Forscher in den forschenden 

Unternehmen der Stichprobe haben die deutsche Staatsangehörigkeit – nur 
etwas mehr als 2 Prozent sind aus EU-Ländern und 2 Prozent aus Nicht-EU-
Ländern.

 »   Das gilt nicht nur für KMU mit weniger als 500 Beschäftigten, sondern auch 
für große Unternehmen mit 500 und mehr Beschäftigten. 

 »   Es finden sich ebenfalls keine relevanten Branchenunterschiede. Die IKT-
Branche als „internationalste“ Branche hat nur 6 Prozent nicht deutsche 
Forscherinnen und Forscher.

Dominanz nationaler Anwerbestrategien 
 »   Interessant ist, ob die forschenden Unternehmen die internationalen 

Fachkräfte im Ausland oder von deutschen Hochschulen rekrutiert haben. 
Erstgenanntes würde auf eine zielgerichtete Internationalisierungsstrategie 
hindeuten.

 »   Die vergleichsweise niedrigen Werte in der Befragung sowie die Ergebnisse 
anderer aktueller Studien weisen darauf hin, dass die forschenden Unterneh-
men derzeit nicht weltweit anwerben und auch noch nicht das wachsende 
Potenzial der internationalen Absolventinnen und Absolventen aus deutschen 
Hochschulen abschöpfen. 

 »   Natürlich können auch Deutsche durch einen Migrationshintergrund oder 
lange Auslandsaufenthalte internationale Perspektiven und im Ausland erwor-
bene Kompetenzen in ihre Arbeit einbringen. Heute hat in Deutschland jeder 
fünfte Einwohner eine eigene direkte oder über mindestens einen Elternteil 
indirekt erworbene Zuwanderungsgeschichte (Morris-Lange und Brands 2015). 

 »   In der vorliegenden Studie liegt der Fokus allerdings auf dem wissenschaft-
lichen Forschungspersonal, das nicht in Deutschland geboren wurde, denn 
der demografische Wandel bedingt, dass die Nettozuwanderung von aus-
ländischen Fachkräften nach Deutschland steigen muss, um eine massive 
Fachkräftelücke zu verhindern. Um sich dieser Gruppe anzunähern, ist die 
Staatsangehörigkeit ein geeigneter Indikator.



anwerBunG hoch QualiFiZierter internationaler 
innoVationSFachkräFte

Insgesamt schließen derzeit jährlich 30.000 nicht 
deutsche Absolventinnen und Absolventen ihr Stu-
dium an einer deutschen Hochschule ab, 40 Pro-
zent von ihnen mit MINT-Abschluss (Morris-Lange 
und Brands 2015). Ihr Anteil an allen Absolventinnen 
und Absolventen lag im Jahr 2012 bei 7 Prozent (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2015a, Fachserie 11 Reihe 
4.3.1). Damit lag der Absolventenanteil 3 Prozent-
punkte über dem Anteil des nicht deutschen wis-
senschaftlichen Forschungspersonals der forschen-
den Unternehmen. Bezogen auf die hauptsächlich 
nachgefragten MINT-Fächer, liegt der Anteil inter-
nationaler Absolventinnen und Absolventen gleich 
hoch oder höher – die Tendenz ist steigend: In den 
Ingenieurwissenschaften lag er im Jahr 2012 bei 10 
Prozent (2000: 4 Prozent) und in der Mathematik 
und den Naturwissenschaften (inklusive Informatik) 
bei 7 Prozent (2000: 4 Prozent, vgl. Statistisches 
Bundesamt 2015a, Fachserie 11 Reihe 4.3.1). 

Trotz der hohen Nachfrage nach hoch qualifizierten 
Fachkräften ist es für internationale Absolventin-
nen und Absolventen derzeit noch nicht einfach, in 
Deutschland eine Stelle zu finden. So berichten sie, 
wie auch in anderen Staaten, von großen Heraus-
forderungen beim Übergang in den Arbeitsmarkt. 
Insbesondere Sprachbarrieren, fehlende persön-
liche und berufliche Netzwerke sowie Vorbehalte, 
insbesondere von KMU, gegen Bewerberinnen und 
Bewerber ohne muttersprachliche Deutschkennt-
nisse sind ein Problem (SVR 2014). 

Zumindest die rechtlichen Aufenthaltsmöglich-
keiten haben sich in den vergangenen Jahren sehr 
vereinfacht. Bis zum Sommer 2012 war die Einreise 
nach Deutschland zum Zweck der Erwerbstätigkeit 
ausnahmslos an die Existenz eines konkreten Ar-
beitsplatzangebotes gekoppelt. Seit 2012 ist es für 
Hochqualifizierte mit Hochschulabschluss möglich, 
ohne konkretes Arbeitsplatzangebot einzureisen 
und erst in Deutschland auf Arbeitssuche zu 
gehen. Mit der „Blue Card“ will die deutsche Politik 
Hochqualifizierte aus dem Ausland anwerben, die 
in Deutschland fehlen. Das gilt unter anderem für 

Fachkräfte aus den MINT-Berufen. Sie müssen 
für den Aufenthaltstitel ein Jahresgehalt in Höhe 
von 46.400 Euro nachweisen. In Mangelberufen 
liegt die Verdienstgrenze bei rund 36.000 Euro. 
Nach spätestens drei Jahren können Inhaberinnen 
und Inhaber einer „Blue Card“ eine dauerhafte 
Niederlassungserlaubnis erhalten. Internationale 
Absolventinnen und Absolventen mit deutschem 
Hochschulabschluss dürfen sogar bis zu 18 Monate 
unmittelbar nach Studienende in Deutschland 
bleiben, um Arbeit zu suchen. 

Trotz dieser positiven Aussichten sucht ein 
Drittel der internationalen Absolventinnen und 
Absolventen in Deutschland mindestens ein Jahr 
lang eine Anstellung (Morris-Lange und Brands 
2015). Hinzu kommen der Anteil der unter-Wert-
Beschäftigten und der Rückkehrer. Nur etwa 44 
Prozent der internationalen Absolventinnen und 
Absolventen bleiben in Deutschland (Stifterver-
band und McKinsey 2015). Anscheinend nutzen 
deutsche Unternehmen noch nicht das volle 
Potenzial nicht deutscher Absolventinnen und 
Absolventen. Ein wichtiger Schritt könnte der 
Wechsel der Unternehmenssprache von Deutsch 
auf Englisch sein. Denn die größte Arbeits-
marktbarriere für ausländische Fachkräfte sind 
mangelnde Deutschkenntnisse (Morris-Lange 
und Brands 2015).

In der Sondererhebung zum wissenschaftlichen 
Forschungspersonal in der Wirtschaft nannte 
nur jedes fünfte Unternehmen rechtliche Ein-
schränkungen als relevante Schwierigkeit bei 
der Akquise von Forscherinnen und Forschern 
aus Nicht-EU-Ländern und nur jedes vierte 
Unternehmen eine geringe Vergleichbarkeit von 
nicht in Deutschland erworbenen Abschlüssen. 
Deutlich relevantere Schwierigkeiten sind aus 
Sicht der Unternehmen das mangelnde Angebot 
an qualifizierten Fachkräften beziehungsweise 
deren hohe Gehaltsforderungen, also die ersten 
Auswirkungen des Fachkräftemangels (diese 
nannten zwei von drei Unternehmen). 
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herkunFtSland anteil

1 ruSSland 10,1

2 Frankreich 9,8

3 polen 8,2

4 türkei 7,1

5 china 6,0

6 öSterreich 5,7

7 italien 4,6

8 niederlande 4,6

9 indien 3,8

10 Spanien 3,8

11 GroSSBritannien 3,3

12 ukraine 3,3

13 kroatien 2,2

14 ruMänien 2,2

15 Griechenland 1,6

taBelle 3: die 15 hauptherkunFtSländer deS nicht deutSchen 
 wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonalS

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Die Frage lautete: Bitte nennen Sie die häufigste Staatsangehörigkeit Ihres nicht deutschen wissenschaftlichen 
FuE-Personals in 2013 und schätzen Sie den jeweiligen ungefähren Anteil in Prozent am gesamten nicht deutschen wissen-
schaftlichen FuE-Personal. 
Interpretationsbeispiel: 10 Prozent der Unternehmen mit nicht deutschem wissenschaftlichem Forschungspersonal gaben an, 
dass die meisten ihrer nicht-deutschen Forscherinnen und Forscher aus Russland stammen.

2013 (in Prozent)
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Herkunft der Forscher  
 »   Bedeutendste Herkunftsgebiete nicht deutscher Forscherinnen und Forscher 

der Unternehmen sind die EU-Mitgliedsstaaten und die sogenannten BRIC-
Staaten (Brasilien, Russland, Indien, China) – von zwei Ausnahmen abgesehen. 

 »   Besonders forschende Unternehmen der Kfz-Industrie, gefolgt von forschen-
den IKT- und Maschinenbau-Unternehmen, nennen oft die BRIC-Staaten 
als häufigste Nationalitäten ihres nicht deutschen wissenschaftlichen For-
schungspersonals (ohne Abbildung). 

 »   Nur 2 Prozent der forschenden Unternehmen nennen ein nordamerikanisches 
Land als häufigstes Herkunftsland ihrer nicht deutschen Forscherinnen und 
Forscher (ohne Abbildung).

 »   Russland befindet sich an erster Stelle der Rangliste der häufigsten Natio-
nalitäten des nicht deutschen wissenschaftlichen Forschungspersonals der 
forschenden Unternehmen 2013, gefolgt von Frankreich, Polen, Türkei und 
China.



unternehMenSGröSSenklaSSe Min t reStliche
StudienFächer

kein Studien-
aBSchluSS unBekannt

unter 100 BeSchäFtiGte 27,4 55,0 8,7 7,3 1,6

100–249 BeSchäFtiGte 21,0 57,9 7,1 10,6 3,4

250–499 BeSchäFtiGte 21,6 60,9 5,1 5,4 7,0

500 und Mehr BeSchäFtiGte 19,0 63,4 2,7 8,1 6,7

BranchenGruppe

cheMie 50,5 28,8 7,6 7,7 5,5

pharMa 62,3 13,4 22,4 1,9 0,0

elektro 22,5 65,7 2,9 6,6 2,4

MaSchinenBau 9,7 76,6 2,5 8,0 3,2

kFZ 7,2 67,9 5,6 13,9 5,4

ikt 59,4 25,5 7,2 6,0 1,9

dienStleiStunG 31,3 54,7 10,1 3,2 0,7

SonStiGe Branchen 14,5 59,1 10,9 11,7 3,9

GeSaMt 25,2 56,7 7,6 7,7 2,8

taBelle 4: StudienFächer deS wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonalS in den unternehMen,  
nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: MIN = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, T=Technik/Ingenieurwissenschaften, restliche Studienfächer: Medizin, Gesundheitswissenschaften, Sport, Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften, Agrar-, Forst- und Ernährungswissenschaften, Veterinärmedizin, Sprach- und Kulturwissenschaften, Kunstwissenschaft, sonstige Fächer. Bei der Pharma- 
und Kfz-Branche werden die Fallzahlen, abgesehen von den MINT-Werten, kleiner als 15. Rundungsabweichungen möglich.

2013 (in Prozent) 

Internationale Studierende   
 »   Genau aus diesen Ländern kommen auch die meisten internationalen 

 Studierenden in Deutschland: Im Jahr 2012 stammten 10 Prozent aus China, 
5 Prozent aus Russland und jeweils 3 Prozent aus Polen, der Türkei und aus 
Frankreich (vgl. Statistisches Bundesamt 2015a, Fachserie 11 Reihe 4.3.1). Diese 
fünf Länder machen ein Viertel aller internationalen Studierenden in Deutsch-
land aus. 

 »   Das ist ein Hinweis darauf, dass die forschenden Unternehmen ihr interna tionales 
Personal vor allem unter den internationalen Absolventinnen und  Absolventen 
der deutschen Hochschulen anwerben und selten direkt im Ausland.

3.1.3 Fue iSt Mint-orientiert
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Studienfächer und Branchen    
 »   Erwartungsgemäß sind besonders viele Ingenieurinnen und Ingenieure in 

 forschenden Unternehmen der Elektro-, Maschinenbau- und Kfz-Branche 
 beschäftigt.

 »   Besonders viele Forscherinnen und Forscher aus dem in der Erhebung aggre-
giert abgefragten MIN-Bereich sind bei forschenden Pharma- und Chemie-
unternehmen und IKT-Unternehmen angestellt. 

 »   Da der Anteil von Frauen, die Naturwissenschaften studieren, höher ist als der 
Frauenanteil in den Studiengängen Informatik und Ingenieurwissenschaften 
(vgl. Motivation der Forschungsfragen oben), erklärt sich auch der Befund der 
vergleichsweise hohen Forscherinnenanteile in den forschenden Pharma- und 
Chemieunternehmen (vgl. 3.1.1 oben).

Sonderfall Pharma- und Chemiebranche    
 »   Die forschenden Unternehmen aus der Pharma- und Chemiebranche fragen 

auch wissenschaftliches Forschungspersonal aus den in der Erhebung aggre-
giert abgefragten Studiengängen Agrar-, Forst- und Ernährungswissenschaf-
ten sowie Veterinärmedizin nach. 

 »   Für die Pharmabranche zusätzlich relevant sind die in der Erhebung aggregiert 
abgefragten Studiengänge Medizin, Gesundheitswissenschaften und Sport 
(nicht abgebildet). Die übrigen Studiengänge spielen für die FuE im deutschen 
Wirtschaftssektor eine vernachlässigbare Rolle.

Kein akademischer Abschluss   
 »   Immerhin 8 Prozent des wissenschaftlichen Forschungspersonals haben nicht 

studiert.



unternehMenSGröSSenklaSSe alterSGruppe (in Jahren)

bis 24 25 bis 34 35 bis 44 45 bis 54 55 bis 64 65 +

unter 100 BeSchäFtiGte 2,4 26,9 26,6 27,1 14,0 2,9

100–249 BeSchäFtiGte 1,9 25,8 29,5 27,5 14,9 0,4

250–499 BeSchäFtiGte 1,2 22,3 29,7 33,7 12,7 0,5

500 und Mehr BeSchäFtiGte 2,5 25,3 30,2 29,1 11,8 1,1

BranchenGruppe

cheMie 2,3 25,3 25,5 27,1 17,7 2,2

pharMa 3,4 23,0 30,8 28,6 9,0 5,2

elektro 2,0 24,5 26,4 28,0 16,1 3,0

MaSchinenBau 2,4 24,3 26,5 31,4 13,7 1,7

kFZ 2,2 18,9 23,4 31,9 19,9 3,8

ikt 3,3 34,5 30,6 24,3 6,0 1,3

dienStleiStunG 2,2 30,3 29,8 22,2 13,9 1,6

SonStiGe Branchen 2,0 24,0 27,5 30,5 14,0 2,1

GeSaMt 2,3 26,2 27,7 27,9 13,8 2,2

taBelle 5: anteil deS wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonalS der ForSchenden 
 unternehMen nach alterSGruppe, nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Bei der Pharma- und Kfz-Branche werden die Fallzahlen bei einer zusätzlichen Unterteilung kleiner als 15. Rundungsabweichungen möglich.   

2013 (in Prozent)

3.1.4 ältere ForScherinnen und ForScher unterrepräSentiert

Altersstruktur in Unternehmen 
 »   Forscherinnen und Forscher ab 55 bis 64 Jahre sind in den FuE-Abteilungen 

der forschenden Unternehmen im Vergleich zum Anteil der Erwerbstätigen 
dieser Altersgruppe in Deutschland insgesamt unterrepräsentiert. 

 »   Im Jahr 2013 gehörten 17 Prozent aller Erwerbstätigen in Deutschland der Al-
tersgruppe von 55 bis 64 Jahre an (Mikrozensus 2015); der Anteil des wissen-
schaftlichen Forschungspersonals in den Unternehmen in dieser Altersspanne 
betrug 14 Prozent. 

 »   Der Anteil von Forscherinnen und Forschern, die 65 Jahre und älter sind, 
entspricht dem Anteil der Erwerbstätigen dieser Altersgruppe in Deutschland 
insgesamt: 2 Prozent. 

 »   Der Anteil junger Forscherinnen und Forscher (bis 24 Jahre) in den Unterneh-
men ist deshalb so gering, weil für diese Tätigkeit in der Regel ein mindestens 
drei- bis vierjähriges, oft auch längeres, Hochschulstudium erforderlich ist.
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hauptberufliches wissenschaftliches 
personal an hochschulen

wissenschaftliches Forschungs­
personal in unternehmen

aBBildunG 2: anteil deS wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonalS in den unternehMen  
und den hochSchulen, nach alterSGruppe
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband und Destatis, Fachserie 11, Reihe 4.4. Rundungsabweichungen möglich.

2013 (in Prozent) 

ab 65 Jahre

2,2
0,9

bis 24 Jahre

0,9
2,3

26,2

25 bis 34 Jahre

47,2

27,7

35 bis 44 Jahre

22,7

27,9

45 bis 54 Jahre

17,2

13,8

55 bis 64 Jahre

11,3
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 »   Ein Grund für den geringen Anteil älterer Forscherinnen und Forscher (von 55 
bis 64 Jahren) kann darin liegen, dass die Karriereleiter in der FuE-Abteilung 
mit dem Abteilungs- oder Forschungsgruppenleiter-Level beendet ist. Höhere 
Karrierestufen und damit auch Gehaltsstufen finden sich außerhalb der FuE-
Abteilungen. Das könnte für Ältere ein Anreiz sein, aus den FuE-Abteilungen in 
die Unternehmensbereiche mit höheren Karrierestufen zu wechseln. 

Altersstruktur an Hochschulen  
 »   An der Hochschule sind die Forscherinnen und Forscher jünger als in den for-

schenden Unternehmen. 
 »   Die Hauptgruppe des wissenschaftlichen Personals an den Hochschulen befin-

det sich im Promotionsalter (25 bis 34 Jahre, Statistisches Bundesamt 2015a), 
während sich die Anteile in den forschenden Unternehmen in den Altersgrup-
pen 35 bis 65 Jahren gleichen. 

 »   Mögliche Gründe dafür nennt der Bundesbericht Wissenschaftlicher Nach-
wuchs (BuWiN 2013): Promovierte wechseln gleich nach der Promotion in die 
Privatwirtschaft, weil sie dort im Schnitt ein höheres Monatseinkommen erzie-
len, öfter in Vorgesetztenfunktionen und mit 81 Prozent wesentlich häufiger 
unbefristet beschäftigt sind als in der Wissenschaft (hier sind es nur 13 Prozent).

 »   Ein zusätzliches, interessantes Ergebnis ist, dass die Forscherinnen und Forscher 
in der Wirtschaft beruflich ebenso zufrieden oder sogar noch zufriedener als ihre 
Kolleginnen und Kollegen an der Hochschule sind (vgl. Krempkow et al. 2014).



aBBildunG 3: anteil der unternehMen, die in den nächSten  
drei Jahren ForSchunGSperSonal aBBauen/einStellen wollen
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband.  
Anmerkung: Mehrfachnennung möglich.

Personalabbau  
geplant

2,8

46,1

91,1

Neueinstellungen 
geplant

Davon: MINT- 
Qualifikation gewünscht

(in Prozent)

3.2 Nachfrage der Unternehmen

Personalplanung  
 »   Fast die Hälfte der befragten Unternehmen möchte innerhalb der nächsten 

drei Jahre neues wissenschaftliches Forschungspersonal einstellen, nur 3 
Prozent planen einen Personalabbau. 

 »   In Zukunft wünschen sich die forschenden Unternehmen, dass mehr als 90 
Prozent ihrer Forscherinnen und Forscher ein MINT-Studium absolviert haben. 
Dieses Ergebnis bekräftigt den Befund vorangegangener Studien, dass die 
Nachfrage der Unternehmen nach hoch qualifizierten Fachkräften anhält, 
speziell im Bereich der sekundären Dienstleistungen, zu denen auch FuE zäh-
len, und speziell nach Fachkräften mit MINT-Qualifikation.
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unternehMenSGröSSenklaSSe neueinStellunGen perSonalaBBau  

in den nächsten  
3 Jahren geplant

davon:  
Schaffung neuer Stellen

davon:  
Personalersatzbedarf

in den nächsten  
3 Jahren geplant

unter 100 BeSchäFtiGte 50,2 91,9 39,2 2,9

100–249 BeSchäFtiGte 36,5 87,2 60,6 2,7

250–499 BeSchäFtiGte 33,3 92,5 45,0 1,7

500 und Mehr BeSchäFtiGte 41,4 88,6 75,9 3,1

BranchenGruppe

cheMie 45,7 78,0 56,1 3,3

pharMa 64,5 95,0 45,0 6,5

elektro 55,6 91,8 45,6 2,7

MaSchinenBau 38,6 88,0 54,0 2,7

kFZ 51,6 81,3 62,5 3,2

ikt 62,7 94,2 33,0 1,2

dienStleiStunG 46,6 93,6 44,2 3,9

SonStiGe Branchen 37,5 91,5 45,0 2,4

GeSaMt 46,1 91,1 45,5 2,8

taBelle 6: Geplante perSonalentwicklunG iM Bereich wiSSenSchaFtlicheS ForSchunGSperSonal  
in den nächSten drei Jahren, nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Mehrfachnennung möglich. Rundungsabweichungen möglich. 

2013 (in Prozent) 
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Neue Arbeitsplätze in FuE  
 »   Durchschnittlich neun von zehn Unternehmen geben an, mit den Neuein-

stellungen nicht nur Personal zu ersetzen, das in Pension gehen oder aus 
anderweitigen Gründen das Unternehmen verlassen wird, sondern tatsächlich 
zusätzliche Arbeitsplätze für Forscherinnen und Forscher zu schaffen.

 »   Sieben von zehn der einstellenden Unternehmen möchten mit den geplanten 
zusätzlichen Forscherinnen und Forschern neue FuE-Projekte durchführen; 
über die Hälfte möchte neue Tätigkeitsfelder erschließen und ein Drittel 
gestiegenen Qualifikationsanforderungen begegnen (ohne Abbildung, Mehr-
fachnennung möglich).

Personalersatz  
 »   46 Prozent der Unternehmen, die Neueinstellungen planen, tun dies unter 

anderem, um mit den neu eingestellten Forscherinnen und Forschern 
wissenschaftliches Forschungspersonal zu ersetzen (siehe Tabelle 6, Mehr-
fachnennung möglich) – besonders häufig die forschenden Unternehmen der 



unternehMenSGröSSenklaSSe Min t reStliche
StudienFächer

kein Studien- 
aBSchluSS

unter 100 BeSchäFtiGte 32,5 58,2 7,2 2,2

100–249 BeSchäFtiGte 26,0 62,7 4,1 7,3

250–499 BeSchäFtiGte 25,1 66,3 8,5 0,1

500 und Mehr BeSchäFtiGte 23,2 69,2 4,9 2,7

BranchenGruppe

cheMie 47,4 40,2 9,3 3,2

pharMa 58,8 13,1 28,1 0,0

elektro 28,4 69,8 1,2 0,6

MaSchinenBau 14,3 79,3 3,5 2,9

kFZ 8,6 81,3 0,1 10,0

ikt 71,2 22,9 4,9 1,1

dienStleiStunG 31,4 54,3 12,6 1,7

SonStiGe Branchen 15,4 71,7 7,1 5,8

GeSaMt 30,5 60,1 6,6 2,7

taBelle 7: GewünSchte StudienFächer BeiM wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonal der ForSchenden 
unternehMen, nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. Anmerkung: MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik/Ingenieurwissenschaften, restliche Studienfächer: Medizin, 
Gesundheitswissenschaften, Sport, Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Agrar-, Forst- und Ernährungswissenschaften, Veterinärmedizin, Sprach- und Kulturwissenschaften, 
Kunstwissenschaft, sonstige Fächer. Bei der Pharma- und Kfz-Branche werden die Fallzahlen, abgesehen von den MINT-Werten, kleiner als 15. Rundungsabweichungen möglich.

2013 (in Prozent) 

Chemie- und Kfz-Industrie. Dazu passt: Die Unternehmen dieser Branchen 
haben auch einen besonders hohen Anteil von Forscherinnen und Forschern 
über 54 Jahre, die bald in Pension gehen werden (vgl. 3.1.4 oben). Besonders in 
diesen Branchen benötigen die Unternehmen daher in Kürze Nachwuchsfor-
scherinnen und -forscher.

 »   Die Mehrzahl geplanter Neueinstellungen ist demnach auf die Schaffung 
zusätzlicher Arbeitsplätze für Forscherinnen und Forscher aufgrund neuer 
FuE-Projekte oder Tätigkeitsfelder zurückzuführen. 

 »   Das spiegelt die derzeit gute wirtschaftliche Situation der meisten Unterneh-
men wider: Die Zeichen stehen nach wie vor auf Wachstum, die Nachfrage 
nach wissenschaftlichem Forschungspersonal ist in den forschenden Unter-
nehmen ungebrochen. 

 »   In manchen Branchen, zum Beispiel der Chemie- und der Kfz-Branche, wird 
die Nachfrage nach wissenschaftlichem Forschungspersonal auch durch die 
in den nächsten Jahren anstehende Pensionierung von bis zu 20 Prozent ihrer 
Forscherinnen und Forscher bestimmt.
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MINT gefragt   
 »   Absolventinnen und Absolventen anderer Studienrichtungen als MINT werden 

von den forschenden Unternehmen für ihr wissenschaftliches Forschungsper-
sonal kaum nachgefragt. 

 »   Ausnahme ist die Pharmaindustrie, die 21 Prozent der zukünftigen Forscherin-
nen und Forscher aus dem Bereich der Medizin- und Gesundheitswissenschaf-
ten gewinnen möchte.

 »   Die Chemieindustrie benötigt immerhin 6 Prozent der Forscherinnen und 
Forscher aus den in der Erhebung aggregiert abgefragten Studiengängen 
Agrar-, Forst- und Ernährungswissenschaften sowie Veterinärmedizin (nicht 
abgebildet).

Studium ist Voraussetzung    
 »   In der Kfz-Industrie ist für 10 Prozent des zukünftigen wissenschaftlichen For-

schungspersonals ein Hochschulabschluss verzichtbar. Ein Studium mag in der 
Automobilbranche verzichtbarer sein als in anderen Branchen.

 »   Die anhaltende Nachfrage nach MINT muss nicht bedeuten, dass der For-
scherpool so homogen – im Sinn von deutsch und männlich – bleibt, wie er 
derzeit ist. Der Anteil der Absolventinnen in Ingenieurwesen, Fertigung und 
Bauwesen stieg von 14 Prozent im Jahr 1995 auf 22 Prozent im Jahr 2012, im 
Bereich Bio-, Natur- und Agrarwissenschaften von 36 Prozent auf 50 Prozent; 
nur im Bereich Mathematik und Informatik blieb er mit rund 28 Prozent in etwa 
gleich. 

 »   Der Anteil internationaler Absolventinnen und Absolventen in den Ingenieur-
wissenschaften betrug 2012 bereits 10 Prozent (2000: noch 4 Prozent) und in 
Mathematik und Naturwissenschaften inklusive Informatik 7 Prozent (2000: 
4 Prozent, vgl. Statistisches Bundesamt 2015a, Fachserie 11 Reihe 4.3.1).
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Auszeiten

wie Man ein rekrutierunGSnetZwerk Spannt

85,7

47,3

66,6

90,2

71,9

84,5

17,7

75,8

46,1

70,7

81,4

23,8

20,3

30,6

21,5

34,6

auF welche StrateGien Zur MitarBeiterGewinnunG die unternehMen SetZen

Relevanz in %

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband.

10,8 Prozent der Unternehmen 
glauben nicht, ihren Bedarf an 

wissenschaftlichem Forschungs-
personal in den nächsten drei 

Jahren decken zu können.

Bei der Anwerbung neuer Mitarbeiter setzen die Unternehmen auf 
attraktive Arbeitsbedingungen und Vernetzung. Strategien, um die 
Diversität zu erhöhen (unterstrichen), spielen eine eher untergeordnete 
Rolle – trotz der vielen Vorteile für den Betrieb.
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3.3 Indikatoren für Fachkräftemangel 

3.3.1 erwartunG der ForSchenden unternehMen

Nicht mehr alle können ihren Bedarf decken 
 »   Der Fachkräftemangel auf dem Arbeitsmarkt für wissenschaftliches For-

schungspersonal ist noch kein Flächenbrand: Insgesamt erwarten neun von 
zehn Unternehmen, ihren Bedarf an wissenschaftlichem Forschungspersonal 
in den nächsten drei Jahren noch decken zu können. 

 »   Das gilt für alle Unternehmensgrößenklassen (ohne Abbildung).
 »   Allerdings sind forschende Unternehmen der Kfz- und Maschinenbauindustrie, 

die zu den export- und forschungsstärksten Branchen in Deutschland gehören 
(vgl. auch die FuE-Aufwendungen der Unternehmen der Stichprobe nach 
Branche, Tabelle 14), vom Fachkräftemangel schon heute stärker betroffen als 
andere Branchen.

 »   Auch die stark wachsende und forschungsintensive IKT-Branche ist weniger 
zuversichtlich, ihren Forschungspersonalbedarf in naher Zukunft decken zu 
können. 

 »   Die Anfänge des sich verknappenden Angebots an Forscherinnen und For-
schern sind also in einigen – für das Innovationssystem Deutschlands äußerst 
relevanten – Branchen bereits heute spürbar.

aBBildunG 4: anteil der ForSchenden unternehMen die erwarten, ihren BedarF an wiSSenSchaFtlicheM 
ForSchunGSperSonal in den nächSten drei Jahren decken Zu können, nach BranchenGruppe
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 

Sonstige ChemieMaschinenbau IKT GesamtKfz Pharma Elektro Dienstleistungen

2013 (in Prozent)

84,0 84,4
85,7

89,2 89,5 89,6
91,0 91,2

97,4



aBBildunG 5: VeränderunGSrate der einStieGSlöhne
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3
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Die gestrichelte Linie zeigt die aggregierte Inflationsrate, also die Veränderungsrate der Verbraucherpreise, 
von 3,5 Prozent zwischen den Jahren 2011 und 2013. Im Jahr 2012 betrug die Inflationsrate in Deutschland 2 Prozent, im 
Jahr 2013 1,5 Prozent, im Jahr 2014 0,9 Prozent. Eine Veränderungsrate der Einstiegslöhne (2011–2013) von mehr als 
3,5 Prozent bedeutet, die Einstiegslöhne sind 2013 real höher als 2011 gewesen. Die Veränderungsrate der Einstiegslöhne 
bezieht sich auf das Personal insgesamt, also auf alle Beschäftigten, und auf das rein wissenschaftliche Forschungspersonal.

Personal insgesamt Wissenschaftliches Forschungspersonal

2011–2013 und 2014–2016 (in Prozent)

8,0
7,8

7,1
6,8

Veränderungsrate 
einstiegslöhne (2011–2013)

erwartete Veränderungsrate 
einstiegslöhne (2014–2016)

3.3.2 einStieGSlöhne

Lockstoff Lohnhöhe  
 »   Das sich verknappende Angebot an wissenschaftlichem Forschungspersonal 

lässt die Löhne steigen: Die Mehrzahl der befragten Unternehmen versucht, 
wissenschaftliches Forschungspersonal mit immer höheren Einstiegsgehältern 
zu locken.

 »   Zwischen den Jahren 2011 und 2013 stiegen die Einstiegslöhne, die forschende 
Unternehmen neuem wissenschaftlichem Forschungspersonal zahlten, durch-
schnittlich um 7,8 Prozent. Vor dem Hintergrund der aggregierten Inflations-
rate dieser Jahre (3,5 Prozent für die Jahre 2011 bis 2013) ist das ein Anstieg 
der realen Einstiegslöhne für neu eingestellte Forscherinnen und Forscher um 
4,3 Prozent. 

 »   Auch die Einstiegslöhne des gesamten Personals, das die Unternehmen in die-
ser Zeit einstellten, stiegen real, jedoch weniger als die der neu eingestellten 
Forscherinnen und Forscher: Im Vergleich zur durchschnittlichen Erhöhung 
der Einstiegslöhne (6,8 Prozent) stiegen die Einstiegslöhne des wissenschaftli-
chen Forschungspersonals um 1 Prozentpunkt mehr. 

 »   Der Lohn, den die forschenden Unternehmen ihrem neu eingestellten wissen-
schaftlichen Forschungspersonal zahlten, ist also stärker gestiegen als die 
Inflationsrate und als der Lohn für neu eingestelltes Personal insgesamt – ein 
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objektiver Indikator dafür, dass sich das Angebot an wissenschaftlichem 
Forschungspersonal relativ zur Nachfrage der forschenden Unternehmen 
verknappt. 

 »   Zum Vergleich: Auch die durchschnittlichen Bruttomonatsverdienste in 
Deutschland stiegen im Zeitraum von 2011 bis 2013 um 4,2 Prozent von 3.311 
auf 3.449 Euro (vgl. Statistisches Bundesamt 2015b). Damit lag auch hier 
der Anstieg etwas oberhalb der Inflationsrate – ein Zeichen, dass sich auch 
auf dem Arbeitsmarkt insgesamt zwischen den Jahren 2011 und 2013 das Ar-
beitsangebot im Vergleich zur Nachfrage verknappt hat. 

 »   Doch im Vergleich zur Lohnentwicklung des gesamten Arbeitsmarkts ist der 
Anstieg der Einstiegslöhne, die die forschenden Unternehmen dem wissen-
schaftlichen Forschungspersonal zahlten, mit 7,8 Prozent deutlich höher. Das 
Arbeitsangebot an wissenschaftlichem Forschungspersonal hat sich somit im 
Vergleich zur Nachfrage in den forschenden Unternehmen besonders stark 
verknappt.

Unternehmen zahlen am meisten   
 »   Im Vergleich zur Wissenschaft zahlte die Wirtschaft ihren Forscherinnen und 

Forschern bereits in der Vergangenheit deutlich mehr: Briedis et al. (2014) 
belegen, dass Promovierte im Bereich FuE zwar weniger verdienen als Promo-
vierte im nicht wissenschaftlichen Bereich, jedoch deutlich mehr als Promo-
vierte an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen. 

 »   Vollzeitbeschäftigte Promovierte in der Wirtschaft erzielen mit einem 
durchschnittlichen Verdienst von rund 5.400 Euro die höchsten monatlichen 
Einkommen, gefolgt vom Bereich FuE außerhalb des Wissenschaftssystems 
(rund 4.900 Euro). 

 »   Weit dahinter liegen die Gehälter der an Hochschulen und außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen beschäftigten Promovierten mit rund 4.100 Euro 
(Briedis et al. 2014, vgl. auch Krempkow et al. 2014).

Steigende Löhne erwartet    
 »   Die forschenden Unternehmen gehen nicht davon aus, dass sich der Arbeits-

markt für Forscherinnen und Forscher wieder entspannt und sich das Angebot 
an wissenschaftlichem Forschungspersonal relativ zur Nachfrage in den 
nächsten Jahren erhöht. 

 »   Für die Jahre 2014 bis 2016 erwarten die forschenden Unternehmen einen 
durchschnittlichen Anstieg der Einstiegslöhne für ihr wissenschaftliches For-
schungspersonal von 8 Prozent. 

 »   Zum Vergleich: Die Inflationsrate für das Jahr 2014 betrug 0,9 Prozent, für das 
Jahr 2015 erwarten die führenden Wirtschaftsforschungsinstitute Deutschlands 
eine Inflationsrate von etwa 0,5 Prozent, im Jahr 2016 von 1,3 Prozent (vgl. Pro-
jektgruppe Gemeinschaftsdiagnose 2015). Ein Anstieg der Einstiegslöhne um 
8 Prozent zwischen den Jahren 2014 und 2016 würde demnach eine spürbare 
reale Anhebung der Einstiegslöhne von mindestens 5 Prozent bedeuten.

 »   Auch für die Einstiegslöhne ihres Personals insgesamt erwarten die forschen-
den Unternehmen einen Anstieg in den Jahren 2014 bis 2016, und auch dieser 
Anstieg von 7,1 Prozent wird die Inflationsrate wohl deutlich übersteigen. Doch 
wie in den vergangenen Jahren 2011 bis 2013 ist auch für die Jahre 2014 bis 
2016 der erwartete Anstieg der Einstiegslöhne für das Personal der forschen-
den Unternehmen insgesamt etwa 1 Prozentpunkt niedriger als der erwartete 
Anstieg der Einstiegslöhne des wissenschaftlichen Forschungspersonals. Das 
heißt, dass die Unternehmen auch für die nächsten Jahre davon ausgehen, 
dass sich das Arbeitsangebot an wissenschaftlichem Forschungspersonal im 
Vergleich zur Nachfrage besonders stark verknappen wird.



unternehMenSGröSSenklaSSe perSonal inSGeSaMt wiSSenSchaFtlicheS  
ForSchunGSperSonal

Veränderungsrate  
Einstiegslöhne (2011–2013)

 Erwartete Veränderungsrate 
Einstiegslöhne (2014–2016)

Veränderungsrate  
Einstiegslöhne (2011–2013)

 Erwartete Veränderungsrate 
Einstiegslöhne (2014–2016)

unter 100 BeSchäFtiGte 6,8 7,3 7,9 8,4

100–249 BeSchäFtiGte 6,8 6,5 7,7 7,4

250–499 BeSchäFtiGte 6,4 6,4 7,0 7,0

500 und Mehr BeSchäFtiGte 7,0 6,5 7,8 6,9

BranchenGruppe

kFZ, ikt, MaSchinenBau 7,0 7,5 8,4 8,6

reStliche Branchen 6,6 6,9 7,6 7,8

GeSaMt 6,8 7,1 7,8 8,0

taBelle 8: VeränderunGSrate der einStieGSlöhne nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Im Jahr 2012 betrug die Inflationsrate in Deutschland 2,0 Prozent, im Jahr 2013 1,5 Prozent, im Jahr 2014 0,9 Prozent. Eine Veränderungsrate der Einstiegslöhne (2011–2013) 
von mehr als 3,5 Prozent bedeutet, die Einstiegslöhne sind 2013 real höher als 2011 gewesen. 

2011–2013 und 2014–2016 (in Prozent)

Lohnsteigerungen ungleich verteilt
 »   Kleine Unternehmen hatten bereits in der Vergangenheit größere Lohnan-

stiege bei Neueinstellungen von wissenschaftlichem Forschungspersonal zu 
verzeichnen. Sie erwarten, dass sie auch in Zukunft ihre Einstiegslöhne für 
wissenschaftliches Forschungspersonal stärker steigern müssen als die großen 
Unternehmen. Nicht auszuschließen ist, dass es sich hierbei um Nachhol-
effekte handelt, da KMU im Durchschnitt ihrem Personal bislang geringere 
Gehälter zahlen als große Unternehmen (Statistisches Bundesamt 2015b). 

 »   Positiv ist, dass neun von zehn KMU erwarten, ihren Bedarf an wissenschaft-
lichem Forschungspersonal in den nächsten drei Jahren noch decken zu 
können. 

 »   Auch die forschenden Unternehmen der Kfz-, Maschinenbau- und IKT-Bran-
che haben ihre Einstiegslöhne für neues wissenschaftliches Forschungsperso-
nal zwischen den Jahren 2011 und 2013 stärker angehoben als die forschenden 
Unternehmen der übrigen Branchen. Sie erwarten auch für 2014 bis 2016 hö-
here Veränderungsraten der Einstiegslöhne als die forschenden Unternehmen 
anderer Branchen. 

 »   Dies scheinen eindeutige Hinweise auf Fachkräfteengpässe zu sein, denn es 
waren gerade diese Branchen, die befürchten, ihren Bedarf an wissenschaftli-
chem Forschungspersonal bereits in den nächsten Jahren nicht mehr decken 
zu können. 
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unternehMenSGröSSenklaSSe Monetäre anreiZe nicht Monetäre anreiZe

unbefristete  
Arbeitsverträge

vielfältiges Aufgaben-
spektrum

Aus- und Weiter- 
bildung/Coaching

unter 100 BeSchäFtiGte 65,1 83,3 89,1 82,1

100–249 BeSchäFtiGte 73,7 84,1 90,9 92,5

250–499 BeSchäFtiGte 67,8 87,4 94,3 93,3

500 und Mehr BeSchäFtiGte 65,8 90,9 93,8 95,6

taBelle 9: StrateGien Zur BedarFSdeckunG an wiSSenSchaFtlicheM ForSchunGSperSonal  
der  ForSchenden unternehMen, nach unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Mehrfachnennung möglich.   

2013 (in Prozent)
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3.3.3 nicht Monetäre anreiZe

Nicht monetäre Anreize  
 »   Der Befund, dass die Unternehmen auch für die nächsten Jahre davon aus-

gehen, dass das Angebot an wissenschaftlichem Forschungspersonal knapper 
werden wird und sie daher Forscherinnen und Forscher über höhere Löhne 
anzuwerben versuchen, zeigt sich auch in der obigen Tabelle. 

 »   Die Anwerbung durch das Setzen monetärer Anreize halten 67 Prozent der 
forschenden Unternehmen als Anreizstrategie für relevant, und zwar über alle 
Unternehmensgrößenklassen hinweg. 

 »   Fast alle Unternehmen setzen aber auch auf nicht monetäre Anwerbestrate-
gien, etwa in Form eines vielfältigen Aufgabenspektrums (90 Prozent), beson-
derer Weiterbildungsmöglichkeiten (86 Prozent) und unbefristeter Verträge 
(85 Prozent).

 »   Kleinere Unternehmen greifen, vermutlich strukturell bedingt, etwas seltener 
als große Unternehmen zu diesen nicht monetären Anwerbestrategien. 

 »   Ebenso wie monetäre Anreize setzen Kfz-, IKT und Maschinenbauindustrie 
auch etwas häufiger nicht monetäre Anwerbestrategien ein, um neue For-
scherinnen und Forscher anzuwerben (ohne Abbildung). Andere Branchen, 
beispielsweise die Elektro- und Pharmaindustrie, sind hier zurückhaltender.

Unbefristete Arbeitsverträge  
 »   Im Durchschnitt sind 9 Prozent der Forscherinnen und Forscher in den Unter-

nehmen befristet angestellt – ein sehr geringer Wert, wenn man den hohen 
Befristungsanteil des wissenschaftlichen Personals an deutschen Hochschulen 
zum Vergleich heranzieht (ohne Abbildung). 

 »   An Universitäten sind 80 Prozent des wissenschaftlichen Personals unterhalb 
der Professur befristet beschäftigt, an Fachhochschulen 64 Prozent (Briedis 
et al. 2014, vgl. auch Krempkow 2014).



aBBildunG 6: releVante SchwieriGkeiten Bei der einStellunG neuen 
wiSSenSchaFtlichen ForSchunGSperSonalS

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Mehrfachnennung möglich.
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3.3.4 SchwieriGkeiten Bei der BeSetZunG oFFener Stellen

Weniger Forscher auf dem Markt  
 »   Obwohl der Fachkräftemangel noch nicht in allen Branchen ausgeprägt ist, 

geben bereits heute zwei von drei Unternehmen an, dass das geringe Angebot 
und die hohen Gehaltsforderungen der Forscherinnen und Forscher ihnen 
Schwierigkeiten bei der Personalakquise bereiten.

 »   In der Kfz-, Maschinenbau- und IKT-Branche geben sogar 70 bis 82 Prozent 
der forschenden Unternehmen an, dass das geringe Angebot an Forscher-
innen und Forschern es ihnen erschwert, neues Personal zu gewinnen (ohne 
Abbildung). Dieser Befund bestätigt, dass Fachkräfteengpässe in diesen 
 Branchen schon heute stärker als in anderen Branchen zu spüren sind. 

Schwierigkeiten für KMU   
 »   Forschende KMU geben besonders häufig an, dass hohe Gehaltsforderungen 

der Bewerberinnen und Bewerber Schwierigkeiten bereiten. 
 »   So sehen 69 Prozent der forschenden Unternehmen bis 100 Beschäftigte, 

aber nur 51 Prozent der forschenden Unternehmen mit 500 und mehr Be-
schäftigten diesbezügliche Schwierigkeiten (ohne Abbildung). 

 »   Dieser Befund bestätigt, dass KMU stärker als früher versuchen, neues wis-
senschaftliches Forschungspersonal über höhere Löhne anzuwerben, was die 
forschenden KMU vor Probleme stellt.
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aBBildunG 7: höchSter ZukünFtiG GewünSchter hochSchulaBSchluSS 
deS wiSSenSchaFtlichen perSonalS der ForSchenden unternehMen

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: U = Universität; FH = Fachhochschule. Master/Diplom U beinhaltet auch Magister und Staatsexamen. Da die 
forschenden Unternehmen von immerhin 11 Prozent ihres derzeitigen Forschungspersonals den Abschluss nicht kannten,  
ist es nicht möglich, die derzeitigen Prozentsätze direkt mit den gewünschten Abschlüssen zu vergleichen. Rundungsab-
weichungen möglich.

Master/diplom u

Master/diplom Fh

promotion

habilitation

Bachelor u

Bachelor Fh

35,5

18,3

27,9

10,8 7,20,2

2013 (in Prozent)

Akzeptanz für den Bachelor  
 »   Bei der Anwerbung neuen wissenschaftlichen Forschungspersonals zeigt sich 

eine hohe Nachfrage und damit Arbeitsmarktakzeptanz für Bachelors. 
 »   Die Unternehmen wünschen sich einen Anteil von über 25 Prozent Bachelors 

am zukünftig eingestellten wissenschaftlichen Forschungspersonal. 
 »   Zum Vergleich: Nur 11 Prozent ihres künftigen wissenschaftlichen Forschungs-

personals sollten nach den Vorstellungen der forschenden Unternehmen 
promoviert sein. Die Habilitation spielt keine Rolle für die suchenden Unter-
nehmen. 
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 »   Zusätzliche Schwierigkeiten für KMU ergeben sich daraus, dass das Anwerben 
wissenschaftlichen Forschungspersonals umso schwieriger wird, je weniger 
das forschende Unternehmen bekannt ist. Dies nennen 50 Prozent der 
forschenden Unternehmen bis 100 Beschäftigte, aber nur 43 Prozent der for-
schenden Unternehmen mit 500 und mehr Beschäftigten (ohne Abbildung). 

 »   Schwierigkeiten beim Anwerben wissenschaftlichen Forschungspersonals 
aufgrund unattraktiver Standorte beklagen KMU hingegen nicht häufiger. 

 »   Für 37 Prozent der forschenden Unternehmen bis 100 Beschäftigte ist dies 
ein Problem, aber für 56 Prozent der forschenden Unternehmen mit 500 und 
mehr Beschäftigten. Insbesondere forschende Unternehmen der Maschinen-
bau- und Kfz-Industrie sind hiervon betroffen (ohne Abbildung). 

3.3.5 hohe nachFraGe nach BacheloraBSchlüSSen 



BranchenGruppe Bachelor  
uni

Bachelor 
Fh

MaSter/ 
diploM uni

MaSter/ 
diploM Fh

proMo- 
tion

haBili-
tation GeSaMt

cheMie 12,2 14,3 24,4 21,2 27,9 0,0 100,0

pharMa 4,3 2,9 35,2 14,8 42,9 0,0 100,0

elektro 8,4 21,6 33,2 31,0 5,7 0,2 100,0

MaSchinenBau 6,8 25,0 33,3 29,5 5,4 0,0 100,0

kFZ 5,6 23,2 34,9 32,8 3,6 0,0 100,0

ikt 9,2 16,6 36,4 28,0 9,8 0,0 100,0

dienStleiStunG 4,8 8,7 46,4 23,0 16,6 0,5 100,0

SonStiGe Branchen 6,8 22,3 32,1 30,5 8,0 0,3 100,0

GeSaMt 7,2 18,3 35,5 27,9 10,8 0,2 100,0

taBelle 10: höchSter ZukünFtiG GewünSchter hochSchulaBSchluSS deS wiSSenSchaFtlichen perSonalS 
der ForSchenden unternehMen, nach BranchenGruppe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: U = Universität; FH = Fachhochschule. Master/Diplom U beinhaltet auch Magister und Staatsexamen. Rundungsabweichungen möglich.

2013 (in Prozent)

Vor allem Kfz-, Elektro- und Maschinenbaubranche suchen Bachelors   
 »   Der gewünschte Abschluss-Mix variiert nach Branchengruppen: Chemie- und 

Pharmabranche werden auch in Zukunft viele Promovierte nachfragen. Elek-
tro-, Maschinenbau- und Kfz-Branche hingegen wünschen sich in der Zukunft 
einen Anteil von rund einem Drittel Bachelorabsolventinnen und -absolventen 
an ihrem wissenschaftlichen Forschungspersonal.

 »   Besonders interessiert sind die forschenden Unternehmen an Bachelorabsol-
ventinnen und -absolventen der Fachhochschulen. 

 »   Die höhere Nachfrage nach Bachelors kann unter anderem eine Reaktion der 
forschenden Unternehmen auf ein knapper werdendes Angebot von höher 
qualifiziertem Forschungspersonal sowie auf den damit einhergehenden Lohn-
anstieg sein (siehe Exkurs und Abschnitt 3.3.2). 
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der Bachelor wird in den ForSchunGS-
aBteilunGen der unternehMen iMMer BelieBter

Die höhere Nachfrage der forschenden Unterneh-
men nach Bachelors auch als wissenschaftliches 
Forschungspersonal kann unterschiedlich moti-
viert sein: 

»   durch positive Erfahrungen mit der Performanz 
der Bachelors in FuE und deren Weiterbildung 
on the Job, 

»   durch einen Mangel an Fachkräften mit weiter-
führenden Hochschulabschlüssen oder 

»   durch die etwas geringeren Einstiegsgehälter 
der Bachelors. 

In Unternehmensbefragungen zur Arbeitsmarkt-
akzeptanz von Bachelors (Konegen-Grenier et 
al. 2014 und DAAD 2011) bestätigt sich, dass 
Unternehmen in der Regel gute Erfahrungen mit 
dieser Qualifikationsstufe sammeln und Bachelors 
in allen Unternehmensbereichen auf den üblichen 
Akademikerposten einsetzen – wie zuvor Diplom-
Absolventinnen und -Absolventen (FH). Seltener 
erhalten Bachelors jedoch leitende Positionen. 
Auch das Gehalt liegt im Schnitt nur bei 92 Prozent 
der Beschäftigten mit Master- oder Diplom-
studien abschluss (DAAD 2011). 

Diese Ergebnisse decken sich mit einer Befra-
gung von rund 1.750 Unternehmen zur Frage 
der Arbeitsmarktbefähigung und -akzeptanz der 

Bachelors im Bereich der Ingenieurwissenschaf-
ten (Konegen-Grenier und Koppel 2009), einer 
Gruppe von Unternehmen also, die mit denen 
unserer Befragung gut vergleichbar ist. Laut der 
Studie von Konegen-Grenier et al. (2014) setzen 
67 Prozent der Unternehmen Bacheloringenieurin-
nen und  -ingenieure im Bereich FuE ein, ebenfalls 
67 Prozent in der Konstruktion. Etwa die Hälfte 
aller Unternehmen – und 57 Prozent der Industrie-
unternehmen – zahlen Bachelors bis zu 10 Prozent 
geringere Einstiegslöhne als Master (Konegen-
Grenier et al. 2014). Die Unternehmen bilden 
ihre Bachelors on the Job weiter – die externe 
Weiterbildung spielt nur eine untergeordnete Rolle 
(DAAD 2011). Acht von zehn Unternehmen bieten 
Bachelor- wie Masterabsolventinnen und -absol-
venten ein strukturiertes Einarbeitungsprogramm 
und fachliche Weiterbildung an. 

Interessant ist auch die abnehmende Bedeutung 
der höheren Abschlüsse in der Einschätzung 
der Unternehmen: In der Studie von Konegen-
Grenier et al. (2014) zeigt sich, dass 2010 noch 
insgesamt 31 Prozent der Unternehmen einem 
Masterabschluss eine große Bedeutung beimaßen. 
Im Jahr 2014 waren es nur noch 22 Prozent. Nur 
eine Minderheit der Unternehmen von 15 Prozent 
gibt an, dass sie Positionen in der grundlagenfor-
schungsnahen FuE ausschließlich mit Personen mit 
Masterabschluss besetzen. Beispiele hierfür sind 
Unternehmen der Pharma- oder Chemiebranche. 



StrateGien Zur anwerBunG neuer  
ForScherinnen und ForScher

diVerSitätS-
StrateGie

releVant Für ihr  
unternehMen? Ja.

VielFältiGeS auFGaBenSpektruM 90,2

auS- und weiterBildunG, coachinG 85,7

unBeFriStete arBeitSVerträGe 84,5

kooperation Mit hochSchulen 81,4

MaSSnahMen Zur VereinBarkeit  
Von FaMilie und BeruF * 75,8

alterSGeMiSchte teaMS * 71,9

iMaGeauFBau und koMMunikation 70,7

Monetäre anreiZe 66,6

alterSGerechte arBeitSBedinGunGen * 47,3

kooperation Mit auSSeruniVerSitären  
ForSchunGSeinrichtunGen 46,1

Social Media 34,6

internationale teaMS * 30,6

VerStärkte anwerBunG Von Frauen * 23,8

enGliSch alS unternehMenSSprache * 21,5

anwerBen Von arBeitSkräFten  
auS deM auSland * 20,3

auSZeiten * 17,7

taBelle 11: Für ForSchende unternehMen releVante StrateGien  
Zur anwerBunG neuer ForScherinnen und ForScher

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband.     

2013 (in Prozent)

3.4 Anwerbestrategien

3.4.1 diVerSitätSStrateGien alS chance Für Fue 

Diversitätsstrategien noch wenig relevant  
 »   Die bislang gezeigten Ergebnisse sind eindeutig: Das Arbeitsangebot im 

derzeitigen Forscherpool – männlich, deutsch, MINT – wird immer knapper.  
Die forschenden Unternehmen müssen immer größere Anreize setzen oder 
ihre Strategien zur Personalgewinnung verändern. 

 »   Angesichts des beginnenden Fachkräftemangels und der Innovationspo-
tenziale diverser Teams liegen in Anwerbestrategien, die die Diversität des 
wissenschaftlichen Forschungspersonals erhöhen oder auf die unterschied-
lichen Bedürfnisse diverser Arbeitskräfte eingehen, große Chancen. 
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 »   Dennoch sind solche Strategien – beispielsweise das Einführen internatio-
naler Teams, die verstärkte Anwerbung von Frauen oder Arbeitskräften aus 
dem Ausland sowie die Verwendung von Englisch als Unternehmenssprache 
(Strategien in der Tabelle mit roten Sternchen gekennzeichnet) – derzeit 
erst für weniger als ein Drittel der forschenden  Unternehmen relevant, um 
neues wissenschaftliches Forschungspersonal anzuwerben. 

 »   Auch altersgerechte Arbeitsbedingungen, altersgemischte Teams – also 
Teams, in denen die Teammitglieder aus verschiedenen Altersgruppen stam-
men –,  Auszeiten und Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
sind Anwerbestrategien, die der Diversität von Forscherinnen und Forschern 
Rechnung  tragen. 

 »   Die meisten Unternehmen halten derartige Instrumente jedoch noch nicht für 
relevant, um innovatives Personal anzuwerben und zu halten. 



unter 500 Beschäftigte Mehr als 500 Beschäftigte

aBBildunG 8: Für ForSchende unternehMen releVante StrateGien Zur anwerBunG neuer ForScherinnen 
und ForScher, unternehMen nach BetrieBSGröSSe
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Die zugrunde liegenden Fragen lauteten: „Welche der folgenden Strategien sind für Ihr Unternehmen relevant, um Ihren Bedarf an wissenschaftlichem FuE-Personal zu 
decken? Wie beurteilen Sie den Erfolg der Strategien?“ In der Auswertung umfasst die Kategorie „relevant“ den Anteil der forschenden Unternehmen, die angeben, die Strategie sei für ihr 
Unternehmen relevant; die Kategorie „erfolgreich“ umfasst den Anteil der forschenden Unternehmen, die die Strategie in ihrem Unternehmen als „sehr erfolgreich“ oder „erfolgreich“ ein-
stufen. Die Differenz zwischen der Relevanz einer Strategie und der Erfolgsbeurteilung der Strategie weist auf das Potenzial hin, das den Unternehmen eine Nutzung der Strategie eröffnet, 
die neues Forschungspersonal suchen. Dies ist in der Abbildung für die besonders potenzialreichen Diversitätsstrategien nach Betriebsgrößen differenziert dargestellt.
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2013 (in Prozent)

Diversität als Chance  
 »   Strategien zur Steigerung der Diversität im Unternehmen sind vor allem für 

KMU noch selten relevant. Hier liegt ein großes Potenzial für die zukünftige 
Bedarfsdeckung der forschenden KMU. 

 »   KMU stehen häufig vor der Herausforderung, den Gehaltsforderungen der 
Forscherinnen und Forscher nachzukommen. Der finanzielle Spielraum ist 
dabei häufig geringer als in Großunternehmen, worunter ihre Wettbewerbs-
position um Fachkräfte leidet. 

 »   Hinzu kommt das generelle Problem des geringen Bekanntheitsgrades von 
KMU bei potenziellen Bewerbern. Damit stehen sie weniger im Suchfokus 
der Fachkräfte und müssen sich die notwendige Aufmerksamkeit erst selbst 
erarbeiten. Dennoch messen forschende KMU Diversitätsstrategien für ihre 
Akquise deutlich weniger Relevanz bei als forschende Großunternehmen. 

 »   Die Strategien einer gezielten Anwerbung von Frauen mit der Möglichkeit, 
Auszeiten nehmen zu können, werden aktuell von den Unternehmen selten  
als relevant angesehen. 

 »   Interessant ist, dass auch für die Branchen mit dem größten Mangel an  
wissenschaftlichem Forschungspersonal – die Kfz-, IKT- und Maschinenbau-
industrie – Diversitätsstrategien noch wenig relevant sind (ohne Abbildung). 

3.4.2 diVerSitätSStrateGien in ForSchenden kMu
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unternehMenSGröSSenklaSSe kooperation Mit  
hochSchulen

kooperation Mit  
hochSchullehrStühlen

kooperation Mit  
auF*

unter 100 BeSchäFtiGte 78,1 73,6 46,8

100–249 BeSchäFtiGte 82,8 75,3 39,7

250–499 BeSchäFtiGte 90,1 75,6 38,6

500 und Mehr BeSchäFtiGte 95,1 90,7 54,2

BranchenGruppe

cheMie 73,8 66,2 47,4

pharMa 76,9 52,2 52,2

elektro 82,7 78,0 42,0

MaSchinenBau 86,7 77,0 42,8

kFZ 89,3 75,0 44,0

ikt 79,9 74,8 33,6

dienStleiStunG 82,4 82,1 57,4

SonStiGe Branchen 78,9 73,0 46,5

GeSaMt 81,4 75,9 46,1

taBelle 12: StrateGien Zur BedarFSdeckunG an wiSSenSchaFtlicheM ForSchunGSperSonal der ForSchen-
den unternehMen, nach BranchenGruppe und unternehMenSGröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Mehrfachnennung möglich. 
* AUF = Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen    

2013 (in Prozent) 

3.4.3 hochSchulen alS kooperationSpartner

Hochschulen sind wichtige Partner   
 »   Die Kooperation mit Hochschulen spielt für die forschenden Unternehmen in 

Deutschland eine wichtige Rolle, um neues wissenschaftliches Forschungsper-
sonal anzuwerben. Acht von zehn Unternehmen kooperieren mit Hochschulen 
und Hochschullehrstühlen, um wissenschaftliches Forschungspersonal zu 
finden. 

 »   Größere Unternehmen nutzen diese Kooperationen mit Hochschulen und Hoch-
schullehrstühlen häufiger als kleine Unternehmen. Hier liegt insbesondere für 
KMU eine Chance, neues wissenschaftliches Forschungspersonal kennenzulernen 
und für sich zu interessieren, zum Beispiel durch die Vergabe von qualifizierenden 
Abschlussarbeiten oder Praktika.

 »   Zusätzliches Potenzial für große Unternehmen wie für KMU liegt im Ausbau 
ihrer Kooperationen mit außeruniversitären Forschungseinrichtungen (AUF): 
Nur fünf von zehn Unternehmen kooperieren zum Zweck der Anwerbung 
neuen wissenschaftlichen Forschungspersonals mit den zumeist forschungs-
starken AUF. 



Zum Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit benötigt das deutsche Innovationssystem  
erstens ausreichend, zweitens talentiertes und drittens bedarfsgerecht qualifiziertes 
wissenschaftliches Forschungspersonal in den Unternehmen. In diesem Kontext 
wurden folgende zentrale Fragen zum wissenschaftlichen Forschungspersonal in 
den Unternehmen auf der Grundlage belastbarer Daten beantwortet: 

1.   Fachkräftemangel und Anwerbestrategien:  
Steht den Unternehmen noch ausreichend wissenschaftliches Forschungs-
personal zur Verfügung? Welche Strategien sind für die forschenden Unter-
nehmen relevant, um wissenschaftliches Forschungspersonal anzuwerben? 

2.   Talent und Diversität:  
Wer forscht in den Unternehmen in Deutschland? Nutzen Unternehmen das 
Innovationspotenzial diverser Teams? 

3.   Qualifikation:  
Wie soll das wissenschaftliche Forschungspersonal aus Sicht der forschenden 
Unternehmen qualifiziert sein? 

Für die Analyse wurde ein neuer, umfangreicher Datensatz über das wissenschaft-
liche Forschungspersonal in der deutschen Wirtschaft im Jahr 2013 genutzt, der 
die Daten von 1.873 forschenden Unternehmen enthielt. Die Befragung war Teil der 
Erhebung über Forschung und Entwicklung im Wirtschaftssektor, die der Stifter-
verband im Auftrag des Bundesministeriums für Bildung und Forschung regelmäßig 
durchführt. 

04

 FaZit und auSBlick
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Zentrale Ergebnisse 

1. FachkräFteManGel und anwerBeStrateGien: 

Durch den demografischen und wirtschaftlichen Wandel und die positive Konjunktur 
wächst die Nachfrage der forschenden Unternehmen nach hoch qualifiziertem 
wissenschaftlichem Forschungspersonal, speziell nach MINT-Fachkräften, bei per-
spektivisch sinkendem Angebot. Dennoch ist der Fachkräftemangel im Bereich des 
wissenschaftlichen Forschungspersonals noch kein weitreichendes Problem: 90 Pro-
zent der Unternehmen geben derzeit Entwarnung. Fachkräfteengpässe treten derzeit 
nur punktuell in einzelnen Branchen und temporär begrenzt auf. Bislang versuchen 
die meisten Unternehmen, zusätzliches Personal durch attraktive Arbeitsbedingun-
gen und Löhne zu gewinnen. Doch das Angebot verknappt sich: Die Einstiegslöhne 
des wissenschaftlichen Forschungspersonals steigen überdurchschnittlich, und das 
geringe Angebot und die hohen Gehaltsforderungen qualifizierter Forscherinnen und 
Forscher sind schon heute für zwei Drittel der Unternehmen ein Problem. 

Auch wenn Vorhersagen über Angebot und Nachfrage von Fachkräften in der 
Zukunft schwierig sind, gibt es belastbare Hinweise für einen zumindest sektoral 
aufkommenden Fachkräftemangel in FuE: So erwarten die forschungsstarken Bran-
chen Kfz, IKT und Maschinenbau Engpässe in den nächsten Jahren. Wichtige Partner 
der größeren forschenden Unternehmen zur Anwerbung der Nachwuchsforsche-
rinnen und -forscher sind die deutschen Hochschulen und Lehrstühle. Hier liegt 
insbesondere für KMU eine Chance, neues wissenschaftliches Forschungspersonal 
kennenzulernen und für sich zu interessieren, zum Beispiel durch die Vergabe von 
qualifizierenden Abschlussarbeiten oder Praktika. Sowohl für große Unternehmen 
als auch für KMU liegen zusätzliche Chancen im Ausbau ihrer Kooperationen mit 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen. 

Unternehmensstrategien, die die Diversität des wissenschaftlichen Forschungs-
personals erhöhen oder berücksichtigen, sind noch wenig relevant – besonders 
für KMU. Viel Potenzial liegt in einer Ausweitung der Diversität des bisherigen 
Forscherpools: Besonders kleinere Unternehmen und Branchen mit Engpässen wie 
beispielsweise die Kfz-, IKT- und Maschinenbauindustrie können von Diversitätsstra-
tegien einschließlich des gezielten Anwerbens von internationalen Fachkräften und 
Frauen profitieren. 

So bestätigt sich auch in der vorliegenden Studie das zentrale Ergebnis einer aktuellen 
Studie des Sachverständigenrates deutscher Stiftungen für Integration und Migration: 
Obwohl bereits heute viele Unternehmen Schwierigkeiten haben, Fachkräfte zu 
finden, haben deutsche KMU internationale Studierende bislang kaum als Zielgruppe 
erkannt (Morris-Lange und Brands 2015). Ein wichtiger Schritt könnte auch für for-
schende KMU der Wechsel der Unternehmenssprache von Deutsch auf Englisch sein. 
Denn die größte Arbeitsmarktbarriere für ausländische Absolventinnen und Absolven-
ten sind mangelnde Deutschkenntnisse (Morris-Lange und Brands 2015).

2. talent und diVerSität: 

Das wissenschaftliche Forschungspersonal der forschenden Unternehmen in 
Deutschland ist noch homogener als vermutet: männlich, deutsch und mit einem 
MINT-Abschluss. Mehr als 95 Prozent der Forscherinnen und Forscher in den 
Forschungs- und Entwicklungsabteilungen der Unternehmen haben die deutsche 
Staatsangehörigkeit – nur 2 Prozent sind aus EU-Ländern und 2 Prozent aus Nicht-



EU-Ländern. Das gilt nicht nur für KMU mit bis zu 500 Beschäftigten, sondern 
auch für große Unternehmen mit 500 und mehr Beschäftigten. Rund 81 Prozent 
sind Forscher, also männlich, und 82 Prozent des forschenden Personals haben 
Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften oder Ingenieurwissenschaften (MINT) 
studiert. Unternehmen nutzen bislang nur selten das Innovationspotenzial diverser 
Teams; sie werden kaum etabliert und gefördert. 

3. QualiFikation: 

Auch zukünftig soll das wissenschaftliche Forschungspersonal fast ausschließlich 
aus MINT-Absolventinnen und -Absolventen bestehen. 91 Prozent der Forscherin-
nen und Forscher sollen nach dem Wunsch der befragten Unternehmen ein MINT-
Fach studiert haben (60 Prozent Ingenieurwissenschaften, 31 Prozent Mathematik, 
Naturwissenschaften, Informatik). Für Absolventinnen und Absolventen mit einem 
Bachelorabschluss äußerten die Unternehmen eine erstaunlich hohe Akzeptanz für 
den Einsatz als wissenschaftliches Forschungspersonal. Sie sind sogar gefragter als 
Promovierte (26 Prozent Bachelors, 64 Prozent Master, 11 Prozent Promovierte). 

Die vorliegende Studie wirft jedoch auch weitere Fragen auf. So finden sich in 
den Daten Hinweise, dass ältere Arbeitskräfte die FuE-Abteilungen verlassen und 
in andere Unternehmensbereiche wechseln. Interessant wäre ein Abgleich der 
Altersstruktur des Unternehmens mit der Altersstruktur in der FuE-Abteilung. 
Aufschlussreich wären genauere Informationen, ob die forschenden Unternehmen 
internationale Fachkräfte im Ausland oder an deutschen Hochschulen anwerben. 
Zudem fehlen Informationen, ob eine beginnende Diversifizierung einzelner FuE-Ab-
teilungen, die sich etwa durch die Einstellung von Frauen oder Fachkräften aus dem 
Ausland einstellen kann, zu einem sich selbst verstärkenden Diversifizierungsprozess 
beiträgt. Die Wirkungen solcher Clusterbildungen auf FuE-Prozesse, FuE-Erfolg 
und ökonomische Erfolgsgrößen des Unternehmens könnten anschließend genauer 
untersucht werden. Hierfür wäre jedoch die Bildung eines neuen Datensatzes er-
forderlich, der zusätzlich zu den vorliegenden Firmendaten Mikropersonendaten im 
Zeitverlauf benötigt. 
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8.1 Die Erhebung

Die Wissenschaftsstatistik GmbH im Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft 
befragt alle zwei Jahre im Auftrag des Bundesministeriums für Bildung und For-
schung (BMBF) alle forschenden Unternehmen in Deutschland zu ihren Aktivitäten 
im Bereich Forschung und Entwicklung (FuE-Erhebung). Datenbasis für die vorlie-
gende Studie ist eine Sondererhebung zum wissenschaftlichen Forschungspersonal 
der Unternehmen in Deutschland, die zusammen mit der FuE-Erhebung 2013 
durchgeführt wurde. 

Die FuE-Erhebung ist zentraler Bestandteil der Berichterstattung Deutschlands 
zur technologischen und innovatorischen Leistungsfähigkeit im Inland sowie in der 
EU und der OECD. Die Daten fließen auf nationaler Ebene in den Bundesbericht 
Forschung und Innovation ein, in das Datenportal des BMBF, in Veröffentlichungen 
des Statistischen Bundesamtes, einzelner Landesämter und Berichtssysteme privat-
rechtlicher Art, etwa von Verbänden und Mitgliedsorganisationen. 

Die Daten und aufbereiteten Informationen werden von der Bundesregierung und 
einzelnen Bundesministerien genutzt, um die Leistungsfähigkeit Deutschlands im 
Bereich der privaten FuE-Aktivitäten im Vergleich mit anderen Staaten sowie auf 
der interregionalen Ebene Deutschlands bewerten zu können. Diese Informationen 
über FuE-Ressourcen sind wiederum eine wichtige Entscheidungsbasis für die 
Ausgestaltung der Innovations-, Bildungs- und Technologiepolitik. Gleiches gilt 
auch für die Maßstabsebenen der Länder und Regionen. Die Expertenkommission 
Forschung und Innovation (EFI) nutzt die FuE-Daten, um die technologische und in-
novatorische Leistungsfähigkeit Deutschlands von unabhängiger wissenschaftlicher 
Seite einzuschätzen und Empfehlungen über die Ausgestaltung der Forschungs- und 
Innovationspolitik zu geben.

Aufgrund der Zugehörigkeit zum offiziellen statistischen Berichtswesen folgt die 
Erhebung internationalen Konventionen. Im Zentrum steht das Frascati-Handbuch 
der OECD in seiner aktuellen Ausgabe aus dem Jahr 2002, das die Richtlinien für 
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die Durchführung der FuE-Erhebung beinhaltet und das gemeinschaftlich von den 
OECD-Mitgliedstaaten entwickelt wurde (vgl. OECD 2002). Im Jahr 2013 wurden, 
wie in allen ungeraden Jahren, alle potenziell FuE treibenden Unternehmen befragt 
(Vollerhebung). In den geraden Jahren werden die FuE-Daten nur bei ausgewählten 
FuE-Unternehmen erhoben (Kurzerhebung). 

Im Standardfragebogen werden jedes Jahr grundlegende Daten zum FuE-Personal 
erhoben: Anzahl, Vollzeitäquivalente und Geschlecht der wissenschaftlichen, techni-
schen und sonstigen FuE-Beschäftigten, Anzahl, Vollzeitäquivalente und Geschlecht 
aller Beschäftigten des Unternehmens und Anteil der Ausgaben für FuE-Personal an 
den internen FuE-Aufwendungen. In der aktuellen Welle wurde der Personalfragen-
block um die Kategorien Alter und Honorarkräfte erweitert. Zusätzlich wurde der 
Sondererhebung zum Thema wissenschaftliches FuE-Personal ein umfangreicher 
Vertiefungsfragebogen gewidmet. Themen im genannten Vertiefungsfragebogen 
waren unter anderem Nationalität, Studienfach und -abschluss, Entsendung und 
Aufnahme von wissenschaftlichem Forschungspersonal, Personalentwicklung, 
Einstiegslöhne, Schwierigkeiten bei der Personalsuche sowie Relevanz und Erfolg 
von Anwerbungsstrategien. Der Fragebogen ist im Internet abrufbar unter www.
stifterverband.de/fue/personal.

Neben der inhaltlichen Passgenauigkeit und Tiefe der Fragen war wichtig, dass sie 
von der Geschäftsführung beziehungsweise dem Forschungspersonal beantwortet 
werden konnten und die Möglichkeit bestand, Politikempfehlungen daraus abzu-
leiten. Um antwortende Unternehmen durch den gesamten Fragebogenumfang 
nicht zu demotivieren, war der Vertiefungsfragebogen an den Standardfragebogen, 
optisch abgesetzt, angehängt. Bei der Erstellung des Fragebogens unterstützte das 
wissenschaftliche Beratungszentrum GESIS die Wissenschaftsstatistik methodisch. 
In den Vertiefungsfragebogen zum FuE-Personal floss zudem das Wissen von 
wissenschaftlichen Kooperationspartnern, speziell mit dem Schwerpunkt Arbeits-
marktforschung, und den Fachabteilungen des BMBF ein. Wir führten außerdem 
im Vorfeld umfangreiche schriftliche Pretests mit Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, Unternehmen und dem BMBF durch. 

Die FuE-Erhebung ist eine Vollerhebung aller Unternehmen in Deutschland, die For-
schungsaktivitäten aufweisen beziehungsweise von denen vermutet wird, dass sie 
FuE-aktiv sind. Da allerdings kein Verzeichnis FuE treibender oder FuE-verdächtiger 
Unternehmen in Deutschland zur Verfügung steht und somit die echte Grund-
gesamtheit nicht bekannt ist, muss sie aus unterschiedlichen Quellen hergeleitet 
werden. Die Grundgesamtheit der FuE-Erhebung speist sich aus dem bestehenden 
Adressdatenbestand der Wissenschaftsstatistik, der seit Beginn der Erhebung Mitte 
der 1970er-Jahre gepflegt wird. Zudem werden für jede Erhebung unterschiedliche 
externe Informationsquellen herangezogen, um die Gesamtheit der forschenden 
Unternehmen stetig zu aktualisieren. Eine wichtige externe Informationsquelle ist 
die Förderdatenbank des Bundes, in der alle Unternehmen erfasst werden, die eine 
FuE-Förderung des Bundes erhalten. 

Weitere Quellen sind Datenbanken über Patentierungsaktivitäten, die Geschäfts-
berichte der Unternehmen, Presseberichte sowie Berichte von Verbänden. Zudem 
werden in regelmäßigen Abständen forschungsintensive Wirtschaftszweige komplett 
in die Erhebung aufgenommen, um auch hier sicherzustellen, dass die Grundgesamt-
heit bestmöglich approximiert wird. In der Erhebung 2013 wurden daher alle Unter-
nehmen der Wirtschaftszweige 26 (Herstellung von Geräten zur Datenverarbeitung, 
elektronischen und optischen Erzeugnissen) und 72 (Wissenschaftliche FuE) in die 
Erhebung aufgenommen, sofern sie mindestens sechs Beschäftigte aufweisen.
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Im Mai 2014 erhielten 25.395 Unternehmen den Standard- und den Vertiefungsfra-
gebogen, um über FuE-Aktivitäten im Jahr 2013 zu berichten. Von gut 70 Prozent 
dieser angeschriebenen Unternehmen ist bekannt, dass sie FuE-aktiv sind. Bei den 
restlichen etwa 30 Prozent der angeschriebenen Unternehmen besteht nur ein 
geringer FuE-Verdacht. Die Befragten hatten die Möglichkeit, einen beigefügten 
papiergestützten Fragebogen oder einen durch einen Zugangscode geschützten 
Onlinefragebogen auszufüllen. Zwei Nachfassaktionen wurden durchgeführt, 
schriftlich und telefonisch. 

Insgesamt meldeten 5.451 Unternehmen selbst ihre FuE-Zahlen für das Jahr 2013. 
Dies entspricht 36,6 Milliarden Euro interner FuE-Aufwendungen beziehungsweise 
68 Prozent der gesamten erfassten internen FuE. Weitere 2.420 Unternehmen 
gaben an, dass sie 2013 nicht FuE-aktiv waren. Für 2.264 Unternehmen konnten ver-
lässliche FuE-Informationen aus Geschäftsberichten oder über die Förderdatenbank 
gewonnen werden (10 Milliarden beziehungsweise 19 Prozent der internen FuE). Bei 
den restlichen 5.875 Unternehmen konnten die FuE-Kennzahlen aufgrund von Vor-
jahresmeldungen berechnet werden (insgesamt 6,9 Milliarden Euro beziehungsweise 
13 Prozent der erfassten internen FuE). Der FuE-Rücklauf betrug für die Gruppe 
der forschungsaktiven Unternehmen knapp 30 Prozent. Bei der Verdachtsgruppe 
lag er mit 7 Prozent entsprechend darunter. Final liegen Informationen von 13.590 
Unternehmen vor. 

An der Sonderbefragung zum FuE-Personal beteiligten sich 1.873 dieser insgesamt 
13.590 Unternehmen, also 34 Prozent der 5.451 Unternehmen, die ihre FuE-Daten 
gemeldet hatten. 

8.2 Merkmale der Stichprobe
Die 1.873 Unternehmen beschäftigten am Ende des Geschäftsjahres 2013 insgesamt 
über eine halbe Million Personen. Davon zählten 62.368 Personen zum FuE-Perso-
nal, führten also direkte FuE-Arbeiten durch oder erbrachten indirekte Dienstleis-
tungen für FuE-Aktivitäten, wie zum Beispiel in Management und Verwaltung. Die 
Gruppe des gesamten FuE-Personals umfasst wissenschaftliches, technisches oder 
sonstiges FuE-Personal (vgl. OECD 2002). 30.633 Personen des FuE-Personals 
zählen zum wissenschaftlichen Bereich. Sie bilden den Fokus der vorliegenden 
Studie und umfassen alle Personen im Unternehmen, die neue Erkenntnisse, Pro-
dukte, Verfahren, Methoden und Systeme konzipieren oder schaffen, einschließlich 
Führungskräfte der FuE-Verwaltung. Generell ist zu beachten, dass in der Studie die 
forschenden Unternehmen der Stichprobe beschrieben werden. Aus statistischen 
Gründen sind Hochrechnungen auf die Grundgesamtheit nicht belastbar. Tatsäch-
lich ist die Grundgesamtheit aller forschenden Unternehmen in Deutschland durch 
die hohe Dynamik in diesem Feld nicht bekannt. Zudem ist unsere Stichprobe keine 
Zufallsstichprobe aus der Vollerhebung, da die Teilnahme der forschenden Unter-
nehmen an der Erhebung grundsätzlich freiwillig ist.

Die Stichprobe der beteiligten 1.873 Unternehmen bildet gut die Gruppe der 13.589 
FuE-treibenden Unternehmen der Vollerhebung ab (vgl. Tabelle 13). Im Folgenden ist 
eine Schätzung der möglichen Antwortverzerrung in der Stichprobe dargestellt, eine 
sogenannte Nonresponse-Analyse, in der die marginalen Effekte der Teilnahme an der 
Personalerhebung anhand relevanter Unternehmenscharakteristika gezeigt werden. 
Die Schätzung zeigt eine hohe Genauigkeit der Stichprobe, die sich dadurch ergibt, 
dass die forschenden Unternehmen der Stichprobe den aus der Vollerhebung bekann-
ten forschenden Unternehmen in relevanten Strukturmerkmalen sehr ähnlich sind.



VariaBle an perSonalerhe-
BunG teilGenoMMen

interne Fue-auFwendunGen  
iM GeSchäFtSJahr 2013 (in tSd. euro)

0.000 
(0.42)

uMSatZhöhe  
iM GeSchäFtSJahr 2013 (in tSd. euro)

-0.000*
(0.05)

GeSaMtZahl BeSchäFtiGte 2013 0.000
(0.32)

anteil der ForSchunGSperSonalauFwendun-
Gen an allen internen Fue-auFwendunGen

0.107
(0.78)

Frauenanteil  
aM wiSS. ForSchunGSperSonal (VZä)

-0.073
(0.80)

anteil deS wiSS. ForSchunGSperSonalS 
üBer 54 Jahren

-0.560*
(0.03)

dienStleiStunGS- oder it-Branche 0.412*
(0.01)

conStant 1.685

taBelle 13: hohe reliaBilität der StichproBe 

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. Eigene Berechnungen. 
Anmerkung: * p<0.05. Die P-Values der T-Statistik befinden sich unter den Koeffizienten, 
Sterne an den marginalen Effekten indizieren das Signifikanzniveau. 

Test auf mögliche Verzerrung der Stichprobe zum wissenschaftlichen Forschungs-
personal in der Wirtschaft  

Die Nonresponse-Analyse wird mit einer 
Probit-Regression durchgeführt. Ziel ist es, die 
Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen, das 
an der Erhebung teilgenommen hat, auch an 
der Personalerhebung teilgenommen hat, durch 
Unternehmenscharakteristika zu bestimmen. Um 
sicherzustellen, dass diese Wahrscheinlichkeit in-
nerhalb der logischen Grenzen von 0 und 1 bleibt, 
wird die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme einer 
Probit-Transformation (mit der Verteilungsfunk-
tion der Standardnormalverteilung) unterzogen. 
Interpretiert werden Effektstärke und statisti-
sche Signifikanz der geschätzten Koeffizienten. 
Werden die Koeffizienten mit 100 multipliziert, 

zeigt sich, um wie viele Prozentpunkte sich die 
Teilnahmewahrscheinlichkeit in etwa verändert, 
wenn sich der entsprechende Einflussfaktor um 
eine Einheit erhöht (Effektstärke). Angenommen, 
ein Unternehmen stammt aus der Dienstleistungs- 
oder IT-Branche, so erhöht sich die (erwartete) 
Teilnahmewahrscheinlichkeit um 4,1 Prozentpunk-
te; erhöht sich der Anteil des wissenschaftlichen 
Forschungspersonals über 54 Jahre um 1 Prozent, 
so reduziert sich die (erwartete) Teilnahmewahr-
scheinlichkeit um 5,6 Prozentpunkte. Die anderen 
relevanten Einflussfaktoren, die geprüft wurden, 
haben keinen signifikanten Einfluss auf die Teilnah-
mewahrscheinlichkeit.

nonreSponSe-analySe
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Einzig die Dienstleistungs- und die IT-Branche sind in der Stichprobe signifikant 
häufiger als in der Vollerhebung vertreten. Der geringere Anteil des wissenschaft-
lichen Forschungspersonals, die älter als 54 Jahre sind, ist eventuell auf diesen 
Branchenunterschied in der Zusammensetzung der Stichprobe zurückzuführen. 
Die Differenz in der Umsatzhöhe im Geschäftsjahr 2013 zwischen Stichprobe und 
Vollerhebung ist vernachlässigbar. Es gibt keine signifikante Verzerrung hinsichtlich 
Unternehmensgröße, FuE-Aufwendungen oder dem Frauenanteil. Dank der Größe 
der Stichprobe – 1.873 Unternehmen – können Branchen-, wie auch Unterneh-
mensgrößenvergleiche durchgeführt werden. Im Folgenden ist die Stichprobe nach 
Branchengruppe, Unternehmensgröße und einigen weitergehenden Charakteristika 
wie FuE-Aufwendungen und -Intensität beschrieben. 

Gemessen an der Menge der Unternehmen, sind die Dienstleistungsbranche 
(19 Prozent), die Elektro- und die Maschinenbaubranche am stärksten vertreten 
(19 und 14 Prozent, nicht abgebildet). Kfz-, Pharma- und Chemieunternehmen 
machen insgesamt nur 9 Prozent aller forschenden Unternehmen der Stichprobe 
aus. Ähnlich wie in der Gesamtstichprobe der forschenden Unternehmen der 
FuE-Erhebung sind vier Fünftel der Unternehmen kleine Unternehmen mit bis zu 
249 Beschäftigten. 12 Prozent der Unternehmen haben 500 und mehr Beschäf-
tigte – das sind meist die forschenden Kfz-, Pharma- und Chemieunternehmen, die 
gleichzeitig besonders hohe FuE-Aufwendungen haben (siehe folgende Tabelle). 
Dienstleistungs- und IKT-Unternehmen sind häufig sehr klein und haben vergleichs-
weise geringe FuE-Aufwendungen, allerdings hohe FuE-Intensitäten. 

aBBildunG 9: unternehMen der StichproBe,  
nach unternehMenS GröSSenklaSSe

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. Rundungsabweichungen möglich.

250–499 Beschäftigte (n=125)

500 und mehr Beschäftigte (n=217)

unter 100 Beschäftigte (n=1.264)

100–249 Beschäftigte (n=267)

67,5

14,3

11,6

6,7

2013 (in Prozent)



BranchenGruppe GeSaMtZahl 
BeSchäFtiGte

interne Fue- 
auFwendunGen Fue-intenSität

anteil der 
ForSchunGS-
perSonalauF-

wendunGen 

uMSatZhöhe

im Geschäftsjahr 2013 
im Geschäftsjahr 2013  

(in Mio. Euro)

als Anteil der internen 
FuE-Ausgaben am 

Umsatz (in Prozent)

an allen internen  
FuE-Aufwendungen  

(in Prozent)

im Geschäftsjahr 2013  
(in Mio. Euro)

cheMie 1.108,6 15,3 5,5 69,9 467,6

pharMa 802,4 37,6 28,5 59,3 299,4

elektro 241,6 3,8 12,3 77,4 57,8

MaSchinenBau 466,9 3,8 6,9 68,7 105,9

kFZ 2.521,7 59,7 9,0 70,3 1.442,5

ikt 751,3 2,0 23,1 87,6 141,4

dienStleiStunG 43,2 0,9 44,2 75,6 6,2

SonStiGe Branchen 519,3 2,1 7,7 70,5 231,4

GeSaMt 464,8 4,8 16,9 73,8 166,6

taBelle 14: Fue der kFZ-, cheMie- und pharMaBranche doMinieren daS Bild

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband. 
Anmerkung: Die Charakteristika, also Gesamtzahl Beschäftigte, interne FuE-Aufwendungen, FuE-Intensität, Anteil der Forschungspersonalaufwendungen und Umsatzhöhe pro Unternehmen, 
verstehen sich pro Unternehmen.

Charakteristika der forschenden Unternehmen der Stichprobe nach Branchengruppe 2013 (pro Unternehmen)

Gemessen an der FuE-Intensität, also dem Anteil der internen FuE-Aufwendungen 
am Umsatz, wird deutlich, dass die kleinen Dienstleistungs- und IKT-Unternehmen 
sogar eher mehr forschen als große. 

Der gesamte Fragebogen ist im Internet verfügbar unter: 
www.stifterverband.de/fue/personal 
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