Mitarbeiter dringend gesucht!

Ergebnisbericht: Unternehmensumfrage zum regionalen Fachkraftebedarf
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Vorwort

Die regelm&Big von der Industrie- und Handelskammer (IHK) und der Handwerkskammer (HWK) Trier
durchgefiihrten Konjunkturumfragen zeigen, dass der Fachkraftemangel derzeit fiir die regionalen
Unternehmen die groBte wirtschaftliche Herausforderung darstellt. Angesichts einer hiesigen Ar-
beitslosenquote von 3,0 Prozent und der Konkurrenzsituation zum GroBherzogtum Luxemburg, wo
rund 32000 Berufspendler aus der Region beschaftigt sind, prasentiert sich der Arbeitsmarkt in Eifel,
Hunsriick und an der Mosel geradezu ,leergefegt”. Zahlreiche mittelstdndische Unternehmen konnen
offene Stellen nicht zeitnah beziehungsweise nicht bedarfsgerecht besetzen. Die Konsequenzen:
Kunden miissen langer auf Termine warten; Auftrdge kdnnen nur verzdgert, eingeschrankt oder
schlimmstenfalls gar nicht bearbeitet werden; die regionale Wertschopfung leidet.

Aufgrund der groBen Relevanz der Fachkraftethematik fiir die regionale Wirtschaft wollten sich IHK
und HWK Trier ein aktuelles Bild liber die Lage in der Region und insbesondere die Einschdatzung
durch die Unternehmen machen. Wie viele Stellen konnen derzeit nicht angemessen besetzt wer-
den? Wo sind die Arbeitskrafteengpéasse besonders stark? Welche Qualifikationsniveaus werden am
starksten nachgefragt? Was tun die Unternehmen bisher bereits in Sachen Fachkraftesicherung? Wo
besteht aus Sicht der Wirtschaft Handlungsbedarf?

Um diese Fragen zu beantworten, haben die beiden Wirtschaftskammern in Kooperation mit der
studentischen Unternehmensberatung contact & cooperation an der Universitat Trier eine grof3 an-
gelegte Unternehmensbefragung durchgefiihrt, an der sich liber 850 Betriebe mit mehr als 32 500
Beschaftigten beteiligt haben. Somit besitzen die Umfragedaten eine hohe Aussagekraft und kon-
nen als belastbare Grundlage fiir die weitere Diskussion zu diesem Thema sowie die Ableitung von
Handlungsempfehlungen herangezogen werden. Ein Patentrezept fiir die regionale Fachkraftesiche-
rung kann es nicht geben. Gleichwohl existiert jedoch eine Reihe von Handlungspunkten, an denen
die hiesigen Akteure ansetzen kdnnen, um sich im regionalen Schulterschluss gemeinsam mit den
Unternehmen der Herausforderung zu stellen. Packen wir es an!

Trier, im November 2018

U |

Dr. Matthias Schmitt Dr. Matthias Schwalbach
Geschaftsfiihrer Standortpolitik Geschaftsfiihrer
und Unternehmensférderung Handwerkskammer Trier

Industrie- und Handelskammer Trier



Das Wichtigste auf einen Blick

® In der Region Trier fehlen allein der gewerblichen
Wirtschaft derzeit rund 5500 Fachkrafte. Im Ver-
gleich zum Berichtsjahr 2011 ergibt sich somit
ein Anstieg von etwa 2300 unbesetzten Stellen
fiir die in IHK und HWK Trier organisierten Un-
ternehmen.

e Acht von zehn Unternehmen kdonnen im Jahr
2018 offene Stellen, zumindest teilweise, nicht
angemessen besetzen, da sie keine passenden
Kandidaten finden.

e Viele Betriebe mit derzeit leichten oder mittleren
Problemen erwarten bis 2023 eine zunehmende
Verscharfung der Lage bei der Rekrutierung ge-
eigneter Arbeitskrafte. Aktuell berichten 35 Pro-
zent der Unternehmen von groBen Problemen, in
fiinf Jahren erwarten bereits 55 Prozent solche.

e (ber 60 Prozent der Unternehmen haben Schwie-
rigkeiten, Fachkrdfte mit einer abgeschlossenen
dualen Ausbildung zu finden. Auszubildende
werden von 40 Prozent der Unternehmen ge-
sucht, wahrend nur zehn Prozent der Unterneh-
men Fachhochschul- und Universitatsabsolven-
ten erfolglos suchen.

e Ein Viertel der Unternehmen berichtet von gro-
Ben Auswirkungen des Fachkraftemangels auf
den geschaftlichen Erfolg. Die Halfte aller Unter-
nehmen erwartet, dass der Mangel an Fachkraf-
ten in fiinf Jahren gravierende Auswirkungen auf
den eigenen geschaftlichen Erfolg haben wird.

® In allen Branchen zeigen sich Engpésse. Beson-
ders gesucht sind Fachkrafte im Bau- und Aus-
baugewerbe. Hier ist jede 15. Stelle unbesetzt.

e Je kleiner das Unternehmen ist, desto schwerer
fallt es, die Fachkrafteliicke addquat zu schlie-
Ben. In Kleinstbetrieben bleibt jede zehnte Stelle
unbesetzt, in kleinen Betrieben jede 14. Stelle, in
mittelgroBen Unternehmen jede 22. Position und
in GroBunternehmen etwa jede 85. Stelle.

® Mit eigenen Ausbildungsanstrengungen, Wei-
terbildungsangeboten, der Bereitstellung fami-
lienfreundlicher Arbeitsbedingungen und dber-
tariflicher Bezahlung sowie freiwilligen sozialen
Leistungen will die Mehrheit der regionalen
Unternehmen dem Fachkraftemangel entgegen-
wirken.

¢ Handlungsempfehlungen der Befragten zur
Fachkraftesicherung beziehen sich insbesondere
auf die Starkung der Aus- und Weiterbildung, die
Imageverbesserung der Ausbildungsberufe und
die Integration von Migranten in den regionalen
Arbeitsmarkt.



Ausgangssituation:

Die demographische Entwicklung
und der Arbeitsmarkt in der Region
Trier

Nachdem IHK Trier und HWK Trier bereits im
Jahr 2011 eine Analyse zur Fachkraftesituation
in der Region Trier verdffentlichten, haben sich
die beiden Wirtschaftskammern dazu entschlos-
sen, erneut eine entsprechende Unternehmens-
umfrage durchzufiihren. Darin wird das Problem
des Fachkraftebedarfs in der Region adressiert,
um einerseits einen Vergleich mit den Ergeb-
nissen der letzten Untersuchung zu ziehen und
andererseits Handlungsempfehlungen zu geben,
wie dem mittlerweile weitreichend bekannten
Problem des Fachkrdftemangels entgegenge-
wirkt werden kann.

Da fiir Unternehmen die Gewinnung von Fach-
kraften am Arbeitsmarkt der Region Trier von
der jeweiligen biografischen Phase potenziell
einsetzbarer Arbeitnehmer abhéngt, sind Ten-
denzen der demografischen Entwicklung eng
mit dem Thema Fachkraftesicherung verknipft.
Zur Region Trier zahlen die Stadt Trier sowie die
Landkreise Trier-Saarburg, Bernkastel-Wittlich,
Vulkaneifel und der Eifelkreis Bitburg-Priim.
Fiir diesen Raum ergibt sich eine Gesamtbe-
volkerung von aktuell knapp 535000 Personen,
welche vor allem durch Migration seit 2010 um
etwa 20000 Einwohner zugenommen hat. Uber
einen langeren Zeitraum hinweg betrachtet
wird jedoch fiir die Region vom Statistischen
Landesamt Rheinland-Pfalz eine abnehmende
Bevdlkerungszahl prognostiziert, sodass im Jahr
2035 voraussichtlich lediglich knapp 510000
und 2060 etwa 480000 Menschen in der Region
leben werden.

Vor allem der nach wie vor sinkende Anteil der
Personen in der Altersgruppe der 20- bis 65-Jah-

rigen stellt ein Problem fiir die Unternehmen dar.
Im Jahr 2006 war mit 59 Prozent mit Abstand
der groBte Teil der Bevdlkerung im typischer-
weise erwerbsfahigen Alter zwischen 20 bis 65
Jahren, wahrend die jiingere Altersgruppe etwa
21 Prozent darstellte und die altere die restli-
chen 20 Prozent. Bis 2050 jedoch soll sowohl der
Anteil der Bevdlkerung unter 20 Jahren auf 15
Prozent als auch die Gruppe der 20- bis 65-Jah-
rigen auf nur noch 51 Prozent sinken, wahrend
die Gruppe der lber 65-Jahrigen auf 34 Prozent
deutlich ansteigt. Diese Entwicklungen belegen
auch die Daten und Prognosen fiir das gesamte
Bundesland.

Fiir das Land Rheinland-Pfalz wird das Medi-
analter von momentan etwa 46 Jahren auf 52
Jahre ansteigen. Die ldndlichen Rdume sind von
der ,alternden Gesellschaft" stdrker betroffen
als die urbanen Zentren. Die Auswirkungen des
demographischen Wandels fiir den Arbeitsmarkt
werden ab 2020 nochmals gravierend zuneh-
men, da ab diesem Zeitpunkt die geburtenstar-
ken Jahrgange der sogenannten ,Babyboomer”
zunehmend das Renteneintrittsalter erreichen
werden.

Neben der demographischen Entwicklung ver-
scharft die anhaltend positive Wirtschaftslage
zunehmend den Engpass an Fachkraften. Die
regionale Arbeitslosenquote liegt aktuell bei
rund drei Prozent und damit sowohl unter dem
rheinland-pfalzischen Durchschnitt als auch
unter dem Bundesdurchschnitt. Die Zahl der so-
zialversicherungspflichtig Beschaftigten ist in
der Region seit 2005 um etwa 30000 auf iber
aktuell rund 174000 gestiegen.
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Davon sind mit etwa 57000 Beschaftigten die
meisten im 6ffentlichen und privaten Dienstleis-
tungssektor aktiv, dicht gefolgt von dem produ-
zierenden Gewerbe mit 56500 sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten.

Somit liegen gleichzeitig sowohl eine Verknap-
pung des Arbeitskrafteangebots durch po-
tenzielle Arbeitnehmer als auch eine erhohte
Nachfrage nach qualifizierter Arbeit durch die

Arbeitgeber vor. Zusdtzlich stellt die Grenznadhe
zu Luxemburg eine groBe Herausforderung fiir
die Fachkraftesicherung auf regionaler Ebene
dar. Wegen der niedrigeren Steuer- und Sozi-
alabgaben im Nachbarland steigt die Zahl der
Grenzganger kontinuierlich an. Wahrend im Jahr
2011 noch 26000 Pendler aus der Region Trier
im GroBherzogtum beschaftigt waren, sind es
aktuell knapp 32000 Personen. Dies ist ein An-
stieg von etwa 23 Prozent.



Bestandsaufnahme:
Der Fachkraftebedarf
in der Region Trier

Die hier ausgewertete Unternehmensumfrage
zum Fachkraftebedarf in der Region Trier wurde
von IHK Trier und HWK Trier im Sommer 2018
in Kooperation mit der studentischen Unterneh-
mensberatung contact & cooperation durch-
gefiihrt. Das Hauptziel dieser Umfrage ist es,
den aktuellen Bedarf an Beschaftigten in der
Region Trier zu erfassen, Entwicklungstenden-
zen in den hiesigen Betrieben aufzuzeigen und
Handlungsempfehlungen abzuleiten. Die Daten
wurden anhand eines standardisierten Fragebo-
gens erhoben, der Informationen unter anderem
zu UnternehmensgroBe, der Einschdtzung des
Fachkraftebedarfs und den verwendeten Maf3-
nahmen zur Fachkraftesicherung in den Unter-
nehmen erfasste.

Der Fragebogen sowie weitere methodische

Erlduterungen zur Umfrage finden sich im An-

hang. Inhaltlich fokussiert die Untersuchung auf

folgende Aspekte:

® Erhebung und Hochrechnung des aktuellen
Fachkrdftebedarfs fiir die Region Trier im ge-
werblichen Segment.

® Bewertung der Fachkrafteproblematik zum
gegenwartigen Zeitpunkt sowie flr die mittel-
fristige Zukunft in flinf Jahren aus Unterneh-
menssicht.

e |dentifizierung bestehender und mittelfristig
geplanter MaBnahmen der Betriebe zur Fach-
kraftesicherung.

® Erhebung des Bedarfs der Unternehmen be-
ziglich unterstlitzender MaBnahmen durch
die regionalen Akteure.

Zusatzlich wurden Experteninterviews durch-
geflihrt, um die quantitativen Umfragedaten zu
erganzen. Es haben sich zwdlf Personalverant-
wortliche aus Mitgliedsbetrieben der IHK und
HWK Trier bereit erklart, an einem Interview teil-
zunehmen, um einen tieferen Einblick in die be-
triebliche Fachkrafteproblematik zu gewdahren.
Im Folgenden wird die regionale Fachkraftell-
cke anhand der durch die Unternehmensumfra-
ge gewonnenen quantitativen Daten berechnet
und anschlieBend unter Einschluss der qualita-
tiven Informationen aus den Experteninterviews
diskutiert.



Die regionale Fachkrafteliicke

Aus den Daten dieser Unternehmensumfrage
sowie der amtlichen Statistik 1dsst sich ein Bild
der regionalen Fachkraftesituation zeichnen.
Fiir die weiteren Berechnungen dienen die fol-
genden Werte als Basis:

e In den Mitgliedsunternehmen (ohne ge-
mischtgewerbliche Betriebe) der IHK Trier
sind rund 80000 Personen beschaftigt.

¢ |n den Mitgliedsunternehmen der HWK Trier
sind rund 40000 Personen beschaftigt.

Da sich die Strukturbedingungen im IHK-Be-
reich von denen im HWK-Bereich unterschei-
den und die beiden Wirtschaftskammern ihre
Mitgliedsunternehmen zwar inhaltlich und
zeitlich koordiniert, aber separat befragt ha-
ben, wird zur Berechnung der regionalen Fach-
kraftellicke zundchst zwischen IHK- und HWK-
Mitgliedsunternehmen unterschieden.

Im IHK-Bereich, also Industrie-, Handels- und
Dienstleistungssektor, weisen die antworten-
den Unternehmen bei insgesamt 26555 be-
schaftigten Personen 191 Auszubildenden- und
962 Arbeits-/Fachkraftestellen als offen aus.
Somit fehlen hier insgesamt 1153 Mitarbei-
ter. Hochgerechnet auf 80000 Beschaftigte im
IHK-Bereich, ohne Beschaftigte in gemischt-
gewerblichen Betrieben, ergibt sich somit ein
Bedarf von 3473 Personen, der sich in 575
Auszubildende und 2898 Arbeits-/Fachkrifte
untergliedern l3sst.

Im handwerklichen Gewerbe, welches sich nach
der oben beschriebenen Branchendifferenzie-
rung aus dem Bau- und Ausbaugewerbe sowie
sonstigem Handwerk zusammensetzt, geben

die antwortenden Unternehmen bei 4906 Be-
schaftigten 246 offene Stellen an. Hier fehlen
59 Lehrlinge und 187 ausgebildete Fachkrafte.
Wird diese Zahl auf insgesamt 40 000 Beschaf-
tigte im HWK-Sektor hochgerechnet, die sich
aus Beschaftigten in reinen Handwerksbetrie-
ben sowie gemischtgewerblichen Betrieben
zusammensetzen, so ergibt sich ein Fachkraf-
tebedarf von circa 2006 Personen. Davon sind
481 offene Stellen fiir Auszubildende und 1525
flir andere Arbeitskrafte verfligbar.

Demzufolge fehlen in der Region Trier allein
im gewerblichen Bereich insgesamt rund 5500
Mitarbeiter. Beim direkten Vergleich der Daten
mit der Fachkrafteumfrage der Wirtschafts-
kammern aus dem Jahr 2011 zeigt sich eine
deutliche Entwicklung. Damals waren es nach
einer konservativen Schatzung gut 3000 Fach-
krafte, die der regionalen Wirtschaft insgesamt
fehlten. In den vergangenen sieben Jahren hat
sich die Fachkraftellicke um rund 2300 Stellen
ausgeweitet: Dies ist eine Steigerung um Uber
70 Prozent.

Laut Hochrechnung von 2011 war fiir den
HWK-Sektor jede 21. Stelle unbesetzt, aktuell
ist es jede 20. Der Vergleich der Ergebnisse fiir
die IHK im Zeitverlauf zeigt ein deutlicheres
Bild: 2011 war insgesamt jede 58. Stelle un-
besetzt, es fehlten 1550 Arbeitskrafte. Im Jahr
2018 ist jede 23. Stelle unbesetzt. Die Werte
belegen, dass die Bereiche Industrie, Handel
und Dienstleistungen unter einem immer gro-
Ber werdenden Fachkrafteengpass leiden, wo-
bei auch in der Handwerksbranche deutliche
Nachfrageliberhange bestehen, die &dhnliche



Knappheitsrelationen wie im |IHK-Bereich ha-
ben. Die Handwerksbetriebe weisen im Ver-
gleich zu Unternehmen aus dem IHK-Bereich
hdufig eine deutlich geringere Mitarbeiterzahl
auf, wodurch oftmals die Ressourcen fiir weit-
reichende MarketingmaBnahmen zur Rekrutie-
rung von Arbeitskraften fehlen. Daher kann an
dieser Stelle vermutet werden, dass viele Be-
triebe nach gewisser Zeit einfach resignieren
und in der Folge ihre freien Stellen abgebaut
haben - Stellen, die eigentlich hatten besetzt
werden sollen.

Es existiert also mit einiger Wahrscheinlich-
keit ein ,Dunkelfeld", das durch diese Unter-
suchung nicht erfasst werden kann. Verloren
gegangene Arbeitsplatze, die demnach nicht
in die Berechnungen fiir die HWK Trier ein-
bezogen werden, wirken sich daher trotzdem
auf das Problemfeld aus und kénnen als Erkla-
rung dafiir dienen, dass gerade im Handwerk
ein betrdchtlicher Fachkraftemangel existiert
und Unternehmer sich umso mehr auf dessen
Folgen einstellen miissen. AuBerdem zeigt sich
bei der Untersuchung, dass einige Mitgliedsun-
ternehmen beider Wirtschaftskammern zwar
Probleme, teilweise sogar gravierende, bei der
Einstellung neuer Arbeitskrafte angeben, diese
aber nicht naher quantifizieren. Es ist also da-
von auszugehen, dass auch die davon betrof-
fenen Stellen in das ,Dunkelfeld” eingerechnet
werden miissen.

Die Differenzierung der Fachkraftellicke nach
der UnternehmensgroBe bestatigt einerseits
die Ergebnisse der vorangegangenen Untersu-
chung - und zwar, dass es fiir Kleinstbetrie-
be im Bedarfsfall deutlich schwieriger als fiir
groBere ist, die Fachkraftellicke addquat zu
schlieBen. Andererseits zeigt sich lber alle Un-
ternehmensgréBen hinweg, dass der Fachkraf-
temangel deutlich zugenommen hat. In Ergan-
zung zur Untersuchung aus dem Jahr 2011 wird
hierbei zwischen gesuchten Auszubildenden
und offenen Fachkréftestellen unterschieden.
AuBerdem wird in dieser Untersuchung, einer
Empfehlung der Europdischen Kommission
entsprechend, unterschieden zwischen groBBen
und mittleren Unternehmen. Somit werden die
UnternehmensgroBen unterteilt in Kleinstbe-

triebe, die einen bis neun Mitarbeiter haben,
in kleine Betriebe mit zehn bis 49 Mitarbeitern,
in mittlere Unternehmen mit 50 bis 249 Mitar-
beitern sowie in groBe Unternehmen ab einer
Mitarbeiterzahl von 250.

Von den 435 antwortenden Kleinstunterneh-
men geben rund 35 Prozent an, offene Stellen
zu haben. Insgesamt beschaftigen die antwor-
tenden Unternehmen 1771 Mitarbeiter, und
es werden 198 Fachkrédfte gesucht. Somit ist
in den Kleinstunternehmen jede zehnte Stelle
unbesetzt. Dabei kommen auf jeden gesuchten
Lehrling beziehungsweise Auszubildenden drei
offene Fachkraftepositionen.

Die 261 antwortenden Betriebe mit einer An-
zahl von zehn bis 49 Mitarbeitern beschaftigen
5568 Menschen und geben dabei an, 443 offe-
ne Stellen zu haben, wovon 98 Auszubildende
und 345 ausgelernte Krafte gesucht werden.
Demzufolge ist jede 14. Stelle unbesetzt. In
dieser GroBenklasse sind es mit 187 Unter-
nehmen sogar 72 Prozent, die angeben, offene
Stellen zumindest teilweise nicht angemessen
besetzen zu konnen.

In den 118 mittelgroBen Unternehmen werden
bei einer Gesamtzahl von 12808 sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten 610 Fach-
krafte gesucht. Obwohl hierbei mit 95 der 118
Unternehmen sogar liber 80 Prozent schwer zu
besetzende offene Stellen deklarieren, ist die
Situation etwas weniger angespannt, da ,nur"
jede 22. Stelle derzeit unbesetzt ist. Von den
610 offenen Stellen entfallen 85 auf angehen-
de Auszubildende.

Obgleich die antwortenden groBBen Unterneh-
men mit einer Gesamtbeschaftigtenanzahl von
12398 in der GroBenordnung mit der vorhe-
rigen Gruppe vergleichbar sind, sind diese mit
148 offenen Stellen deutlich weniger vom
Fachkraftemangel betroffen. Dementsprechend
ist in etwa jede 85. Stelle unbesetzt. Dennoch
liegt der Anteil der Unternehmen, die unbe-
setzte Stellen haben, ebenfalls bei etwa 80
Prozent. Insgesamt teilt sich die Anzahl der of-
fenen Stellen in 18 flir Auszubildende und 130
fiir Arbeits-/Fachkrafte auf.



Fachkraftebedarf der antwortenden Unterneh-
men nach GroBenklassen:

e Kleinstbetriebe (bis zu neun Beschéftigte): 198
offene Stellen bei 1771 Beschéftigten
> Jede 10. Stelle unbesetzt

e kleine Unternehmen (10 - 49 Beschiftigte):
443 offene Stellen bei 5568 Beschaftigten
> Jede 14. Stelle unbesetzt

e mittelgroBe Unternehmen (50 - 249 Beschaf-
tigte):
610 offene Stellen bei 12808 Beschaftigten
> Jede 22. Stelle unbesetzt

e groBe Unternehmen (ab 250 Beschiftigten):
148 offene Stellen bei 12398 Beschaftigten
> Jede 85. Stelle unbesetzt

Ergebnis: Je kleiner das Unternehmen ist, desto
schwieriger ist die Stellenbesetzung im Bedarfsfall.

Hinsichtlich der Branchenstruktur zeichnet sich
ein dhnliches Bild ab. Die Ergebnisse sind erneut
mit denen der letzten Untersuchung vergleich-
bar, wobei sich die Mangelsituation generell ver-
scharft hat.

Die Branche, die am stirksten unter dem Fach-
kraftemangel leidet, ist das Bau- und Ausbau-
gewerbe. Die 173 antwortenden Unternehmen
aus diesem Sektor beschaftigen 2520 Personen
und artikulieren einen Fachkraftebedarf von 181
Personen, wovon 38 Auszubildende sind. Somit
ist jede 15. Stelle unbesetzt. 57 Prozent der 173
Unternehmen sind von dem Problem betroffen.
Das Gewerbe mit einer der stiarksten Verdnde-
rungen in den letzten Jahren ist der Dienstleis-
tungssektor. Wahrend bei der Erhebung des letz-
ten Berichts jede 35. Stelle unbesetzt war, ist es
nun jede 18. Stelle. Auf 202 Unternehmen kom-
men dabei 7808 Beschaftigte und ein Bedarf an
470 Fachkréften. Direkt betroffen von dem Pro-
blem sind dabei 109 der 202 Betriebe. Der Anteil
der unbesetzten Auszubildendenstellen an allen
freien Stellen liegt hier bei etwa 20 Prozent.

Eine dhnliche Situation zeigt sich im (sonstigen)
Handwerk. Es sind 3015 Personen in 234 Un-

ternehmen angestellt und 170 weitere werden
zurzeit gesucht. Dies entspricht jeder 19. Stelle.
38 der 170 sind offene Stellen fiir Lehrlinge im
Handwerk. Insgesamt sind rund 45 Prozent der
Unternehmen vom Fachkraftemangel betroffen.

Im Handelssektor wurde von 119 Unternehmen
eine Auskunft gegeben. Diese Unternehmen be-
schaftigen 4056 Arbeitskrafte. 52 der 119 Un-
ternehmen sind auf der Suche nach 144 wei-
teren Mitarbeitern, davon 30 Auszubildende.
Somit geben 44 Prozent der Unternehmen an,
offene Stellen zu haben, und jede 29. Stelle im
Handel ist unbesetzt.

Wenngleich der Industriesektor vergleichsweise
wenig vom Fachkraftemangel betroffen ist, hat
sich auch hier, hnlich wie im Bereich der Dienst-
leistungen, eine starke Veranderung in den ver-
gangenen Jahren ergeben. Wahrend 2011 jede 89.
Stelle in der Industrie unbesetzt war, ist es heu-
te bereits jede 36. Position. AuBerdem sind mit
80 Prozent der 107 Unternehmen viele von der
Problematik betroffen. Die befragten Industrie-
unternehmen beschadftigen insgesamt 14906
Mitarbeiter und suchen derzeit 411 Fachkrafte,
davon 65 Auszubildende.

Fachkraftebedarf der antwortenden Unterneh-
men nach Branchen:

e Bau-/Ausbaugewerbe: 181 offene Stellen bei
2520 Beschéftigten
> Jede 15. Stelle unbesetzt

¢ Dienstleistungen: 470 offene Stellen bei 7808
Beschaftigten
> Jede 18. Stelle unbesetzt

® (Sonstiges) Handwerk: 170 offene Stellen bei
3015 Beschaftigten
> Jede 19. Stelle unbesetzt

e Handel: 144 offene Stellen bei 4056 Beschaf-
tigten
> Jede 29. Stelle unbesetzt

® |ndustrie: 411 offene Stellen bei 14906 Be-
schaftigten
> Jede 36. Stelle unbesetzt



Fachkrafterekrutierung:
Eine zunehmende Herausforderung

Acht von zehn Unternehmen haben im Jahr 2018
Probleme bei der Rekrutierung geeigneter Fach-
krafte. In den kommenden fiinf Jahren werden
sich die Herausforderungen weiter verstarken:
Neun von zehn Unternehmen erwarten Rekru-
tierungsprobleme. Bemerkenswert ist dariiber
hinaus die Prognose vieler Betriebe mit leichten
und mittleren Problemen, wonach sie kiinftig
groBBe Probleme bei der Besetzung von offenen
Stellen haben werden. Aktuell berichten 35 Pro-

zent der Unternehmen von groBen Problemen,
in den nadchsten fiinf Jahren erwarten bereits
55 Prozent solche. Mit gewissen quantitativen
Unterschieden fiihlen sich dabei alle Branchen
und BetriebsgroBen von diesem Trend betroffen.

Der Fachkraftemangel variiert sehr deutlich in
Abhangigkeit des gesuchten Qualifikationsni-
veaus, wobei der groBte Personalbedarf im Seg-
ment der mittleren Qualifikationsebene besteht.

Rekrutierungsprobleme nach Qualifikationsniveau
Anzahl der Unternehmen
in Prozent
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In Bezug auf Beschéaftigte mit abgeschlossener
dualer Ausbildung gestaltet sich die Stellenbe-
setzung bei 60 Prozent der Unternehmen pro-
blematisch, bei der Suche nach Auszubildenden
sind es 40 Prozent, die Probleme artikulieren.
Durch die einschneidenden Konsequenzen des
demographischen Wandels in den kommenden
finf Jahren wird es voraussichtlich fiir mehr
als die Halfte der Unternehmen schwierig wer-
den, Auszubildende zu finden. Dariiber hinaus
werden viele Beschaftigte der geburtenstarken
Jahrgdnge in Rente gehen, was drastische Fol-
gen haben wird. Drei Viertel der Betriebe er-
warten, nicht alle Stellen fiir Fachkrafte mit ab-
geschlossener Ausbildung besetzen zu kdnnen.
Fachwirte, Techniker und Meister sind ebenfalls
sehr gefragt. Fast jedes dritte Unternehmen hat
Schwierigkeiten, diese Stellen vollstandig zu be-
setzen - Tendenz bis 2023 weiter steigend.

Weniger Probleme bereitet die Besetzung von
Stellen, die nicht das Qualifikationsniveau der
dualen Ausbildung bendétigen. Nur jedes flinf-
te Unternehmen bendtigt an- und ungelernte

Hilfskrafte. Allerdings war es 2011 noch ein ein-
stelliger Prozentwert. Die Besetzung freier Stel-
len durch hochqualifizierte Fachhochschul- und
Universitdtsabsolventen bereitet lediglich zehn
Prozent der Unternehmen Schwierigkeiten, was
die Struktur des Fachkraftebedarfs in der mittel-
standisch gepragten Region Trier widerspiegelt.
Der Bedarf an Gering- und Hochqualifizierten
wird in den kommenden fiinf Jahren voraus-
sichtlich nur leicht ansteigen. Auszubildende
sowie Mitarbeiter mit abgeschlossener Lehre
oder Aufstiegsfortbildung werden auch kiinftig
der dominierende Engpassfaktor sein.

Fiir 80 Prozent der befragten Unternehmen mit
Problemen bei der Stellenbesetzung ergeben
sich generell negative 6konomische Effekte. In
fiinf Jahren erwarten 95 Prozent der Betriebe
durch die Rekrutierungsprobleme nachteilige
Auswirkungen auf den eigenen geschaftlichen
Erfolg. Diese Entwicklung stellt die Unterneh-
men vor groBBe Herausforderungen, denn es dro-
hen zunehmend Wachstums- und Ertragspoten-
ziale ungenutzt zu bleiben.

Anzahl der Unternehmen
in Prozent
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Wahrend aktuell ,nur" etwa ein Viertel der Un-
ternehmen von groBen 6konomischen Problemen
berichtet, erwartet im Jahr 2023 bereits die Half-
te der Betriebe, dass der Mangel an Arbeits- und
Fachkraften stark negative Auswirkungen auf das

betriebswirtschaftliche Ergebnis haben wird. Vor
allem Kleinstbetriebe mit bis zu neun Mitarbei-
tern sowie die Branchen Bau- und Ausbauge-
werbe und (sonstiges) Handwerk fiirchten eine
Beeintrachtigung ihrer Wertschdpfung.



MaBnahmen der Unternehmen zur
Sicherung des Fachkraftebedarfs

Um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken,
setzen die befragten Unternehmen nach ei-
genen Angaben eine Vielzahl an betrieblichen
MaBnahmen ein. So verwendet die Mehrheit der
Befragten folgende Instrumente der Personal-
entwicklung: Ausbildung, Weiterbildungsange-
bote, familienfreundliche Arbeitsbedingungen,
ubertarifliche Bezahlung und freiwillige Sozial-
leistungen, Beschaftigung alterer Arbeitnehmer,
Beschaftigung von Quereinsteigern, Nutzung

privater Vermittler/Arbeitsagenturen sowie die
Nutzung sozialer Medien. Mithilfe dieser Maf3-
nahmen gelingt es den Unternehmen, Fachkraf-
te zu gewinnen und zu halten sowie als Arbeit-
geber attraktiv fiir potenzielle Bewerber zu sein.
Weniger verbreitet sind bisher die Rekrutierung
in der GroBregion sowie im sonstigen Ausland
als auch die lberregionale Stellenausschrei-
bung und die Beschéftigung von Fliichtlingen/
Migranten.

Betriebliche MaBnahmen zur Fachkraftesicherung
In Prozent Ausweitung geplant Einsatz wie bisher M Einfiihrung fest geplant
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Die UnternehmensgrofBe tragt maBgeblich dazu
bei, wie stark die Personalarbeit eines jeweili-
gen Unternehmens professionalisiert ist und wie
intensiv betriebliche MaBnahmen zur Fachkraf-
tesicherung umgesetzt werden konnen. Daher
werden nachfolgend die eingesetzten Instru-
mente nach UnternehmensgroBe differenziert
betrachtet.

Kleinstbetriebe mit bis zu neun Mitarbeitern
setzen als wichtigsten Baustein der Fachkraf-
tesicherung auf familienfreundliche Arbeitsbe-
dingungen. Insbesondere im Handwerksbereich
gibt es viele kleine Unternehmen, die durch fa-

milidre Strukturen geprdgt sind und bei denen
ein personlicher Umgang von enormer Wichtig-
keit ist. Der Einsatz einer Ubertariflichen Bezah-
lung und freiwilliger Sozialleistungen bewirkt
eine stiarkere Bindung des Mitarbeiters an das
Unternehmen. Die Ausbildung im eigenen Be-
trieb, WeiterbildungsmaBnahmen sowie die Be-
schaftigung alterer Arbeitnehmer sind ebenfalls
von groBer Bedeutung. Am wenigsten einge-
setzt werden MaBnahmen zur Rekrutierung von
Fachkraften aus dem Ausland beziehungsweise
der GroBregion, zur Beschaftigung von Fliicht-
lingen/Migranten sowie liberregionale Stellen-
ausschreibungen.

Einsatz wie bisher/Ausweitung geplant

In Prozent
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In Unternehmen mit zehn bis 49 Beschaftig-
ten sind dhnlich wie in Kleinstbetrieben fami-
lienfreundliche Arbeitsbedingungen sowie die
ubertarifliche Bezahlung und freiwillige soziale
Leistungen bedeutsame Mittel zur Fachkraftesi-
cherung. Die Aus- und Weiterbildung sowie die
Beschaftigung von Quereinsteigern sind eben-

falls wichtige Instrumente. Der Einsatz der ge-
nannten MaBnahmen ist generell etwas héher
als in Kleinstbetrieben. Am wenigsten verbreitet
sind die Rekrutierung in der GroBregion sowie
im sonstigen Ausland, die Nutzung (iberregio-
naler Stellenausschreibungen und die Beschaf-
tigung von Fliichtlingen/Migranten.



Bei den Unternehmen der mittleren GréBenklasse
von 50 bis 249 Mitarbeitern zeigt sich wiederum,
dass der Anteil der eingesetzten MaBnahmen zur
Deckung des Fachkraftebedarfs nochmals héher
ist. Hier spielt unter anderem die Beschaftigung
alterer Arbeitnehmer eine zentrale Rolle bei der
Fachkraftesicherung. Auch der Einsatz in der
eigenen Aus- und Weiterbildung ist von groBer
Wichtigkeit. Monetédren Anreizen in Form von
freiwilligen Sozialleistungen oder einer iberta-

riflichen Bezahlung wird eine hohe Bedeutung
zugemessen. Die Nutzung privater Vermittler/Ar-
beitsagenturen wird hier hdufiger eingesetzt als
in Kleinstbetrieben und kleinen Unternehmen. In
Unternehmen der mittleren GroBenklasse wer-
den die Rekrutierung in der GroBregion und im
sonstigen Ausland zwar seltener eingesetzt, de-
ren Ausweitung ist aber des Ofteren fest geplant.
Ahnlich sieht es auch mit der Beschiftigung von
Fltichtlingen/Migranten aus.

Einsatz wie bisher/Ausweitung geplant

In Prozent
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GroBe Unternehmen ab 250 Mitarbeitern ha-
ben mit Abstand die besten Mdglichkeiten pro-
fessioneller Personalarbeit. Dies zeigt sich im
umfangreichen Einsatz entsprechender perso-
nalwirtschaftlicher Instrumente. Auffallend ist,
dass die Rekrutierung anhand liberregionaler
Stellenausschreibungen und liber die sozialen

Medien ab dieser GroBenordnung der Unter-
nehmen zunehmend wichtiger wird und kiinftig
auch weiter ausgeweitet werden soll. Aber auch
bei den GroBunternehmen ist die Rekrutierung
in der GroBregion oder im sonstigen Ausland
das am wenigsten verbreitete Mittel zur Fach-
kraftesuche.
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Ausblick:
Handlungsempfehlungen zur
regionalen Fachkraftesicherung

Die Unternehmen in der Region Trier haben in
den vergangenen Jahren bereits verstarkt auf
Engpésse reagiert und begonnen, neue Maf3-
nahmen zur Fachkrdftesicherung fiir sich zu
erschlieBen. Im Folgenden werden die Griinde
des Fachkrdftemangels und zentrale Hand-
lungsempfehlungen zusammengefasst, die sich
aus den Ergebnissen der Unternehmensumfrage
und den ergénzenden Experteninterviews ablei-
ten lassen.

Die befragten Unternehmen hatten im Frage-
bogen die Mdglichkeit, ergdnzende Handlungs-
vorschléage, die sie sich zur Unterstiitzung der
Fachkraftesicherung wiinschen, zu benennen.
Insgesamt 270 Unternehmen nutzten diese
Mdoglichkeit. Die Anmerkungen der Unterneh-
men legen nahe, dass die Ursachen der regio-
nalen Fachkrafteliicke in erheblichem Umfang
auf Problemstellungen mit (berregionalem
Charakter zuriickzufiihren sind. Diese sind auf
der regionalen Ebene nicht oder allenfalls nur
teilweise losbar.

Der GroBteil der befragten Betriebe berichtet da-
von, dass die Zahl an Bewerbungen von Beschaf-
tigten im Segment der dualen Ausbildung in den
vergangenen fiinf Jahren immer geringer wurde
und weiterhin abnehmen wird. Daher verweisen
sehr viele Unternehmen auf die Notwendigkeit
einer Verbesserung des Images der Ausbildungs-
berufe. Aus mehreren Interviews geht hervor,
dass besonders handwerkliche beziehungsweise
traditionelle und technische Berufe attraktiver
gestaltet werden sollten. Viele der befragten
Experten nennen Losungsstrategien wie bei-
spielsweise flexiblere Arbeitszeitgestaltung, eine

Erhéhung der Lohne und eine umfangreiche Un-
terstiitzung der Auszubildenden sowie der Aus-
bildungsbetriebe. Aus Unternehmenssicht ist es
notwendig, das positive Image der dualen Aus-
bildung stetig weiter zu entwickeln und richti-
ge Anreize flir die Wahl dieses Karrierewegs bei
Schulabgéngern zu setzen.

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Forderung der
Aus- und Weiterbildung. Den Experteninter-
views ist zu entnehmen, dass die Ausbildung
im eigenen Betrieb unumganglich geworden ist,
um den Fachkraftebedarf zu decken und langer-
fristige Planungsperspektiven zu schaffen. Ak-
tuell scheint es sogar ratsam, lber den eigent-
lichen Bedarf hinaus auszubilden. Gleichzeitig
sollten die Unternehmen in die betriebliche
Weiterbildung investieren, um unter anderem
die Bindung der Mitarbeiter an das Unterneh-
men und deren Beschaftigungsfahigkeit zu
starken. Damit sinken die Mitarbeiterfluktuati-
on und auch der Druck, die Fachkrafte extern
zu rekrutieren. Zudem spielen technologische
Veranderungen durch Digitalisierung und Au-
tomatisierung bei der Férderung der Aus- und
Weiterbildung eine groBe Rolle. Die Experten
betrachten die technologischen Veranderungen
als Chance, die die logistischen, technischen
und administrativen Moglichkeiten der Unter-
nehmen verbessert. Wahrend groBe Unterneh-
men der Industriebranche viele Produktions-
und Fertigungsprozesse durch automatisierte
Technik optimieren, werden bei kleinen Hand-
werksbetrieben individualisierte und speziali-
sierte Tatigkeiten weitestgehend unverandert
handisch bewerkstelligt. Nichtsdestotrotz be-
einflussen die Themen Digitalisierung und Au-



tomatisierung die gesamte Arbeitswelt und den
Arbeitsmarkt. So prognostizieren die Experten,
dass sich die Anforderungen an Fachkrafte er-
hohen. Das bedeutet, dass entsprechende tech-
nische Kompetenzen und Kenntnisse in diesem
Bereich verstarkt bendtigt werden, wadhrend
sich die bendtigte Anzahl an Fachkraften ver-
ringern konnte.

Ein weiteres Anliegen der Unternehmen ist eine
gute Kommunikation und Kooperation zwi-
schen den regionalen Akteuren. Besonders her-
vorgehoben wird die Relevanz der Netzwerke
zwischen Schulen und Hochschulen sowie mit
Wirtschaftskammern und Bildungstragern. Dar-
an ankniipfend wird haufig das Bildungssystem
kritisch reflektiert. Neben den riickldufigen Be-
werbungen fiir Ausbildungsstellen zeige sich,
dass manche Schulabganger zunehmend ein
unzureichendes Qualifikationsniveau aufwiesen.
Sie brachten haufig nicht die fachlichen und so-
zialen Qualifikationen mit, die fiir den erfolg-
reichen Abschluss einer dualen Ausbildung er-
forderlich seien. Dies sei auf eine unzureichende
schulische Ausbildung zuriickzufiihren. Die
befragten Experten weisen einerseits auf man-
gelnde sprachliche Fertigkeiten und anderer-
seits auf fehlende Sozialkompetenzen hin. Da-
her entstehe den Betrieben teilweise ein hoher
Nachqualifizierungsbedarf. Weiterhin motiviere
das Bildungs- und Erziehungssystem derzeit
junge Menschen zu einseitig zur Aufnahme ei-

nes Studiums. Es gelte, die Vorziige einer dualen
Ausbildung durch geeignete Informationsveran-
staltungen und BerufsorientierungsmaBnahmen
herauszustellen.

Ebenfalls eine Mdglichkeit zur Fachkraftesiche-
rung ist eine bessere Integration von Migranten
in den Arbeitsmarkt. Oftmals scheitere die Ein-
stellung jedoch aufgrund von unzureichenden
Sprachkenntnissen und mangelnder Mobilitat.
Bei einer Verbesserung dieser Faktoren sehen
die befragten Unternehmen in diesem Bereich
Potenzial fiir neue Einstellungen. Daran ankniip-
fend wird die Empfehlung zur Rekrutierung aus-
landischer Fachkrafte abgegeben. Hier wiinschen
sich die regionalen Unternehmen eine aktive
Unterstiitzung bei der Fachkraftesuche, denn
oftmals scheitere die Einstellung auslandischer
Arbeitskrafte an der hiesigen Bliirokratie. Die
Schaffung einer ausgepragten Willkommens-
kultur in der Region sowie die Unterstiitzung
seitens der Wirtschaftskammern, Politik und
Verwaltung fiir die Betriebe, die auslandische
Fachkréfte oder Migranten beschaftigen wollen,
seien wichtige Elemente einer erfolgreichen re-
gionalen Fachkraftesicherungsstrategie.

Weiterhin wiinschen sich die Befragten eine
Verbesserung der regionalen Infrastruktur, um
Mobilitatsbarrieren abzubauen, und gemeinsa-
me Aktivitdten zur Steigerung der Attraktivitat
und des Images der Region.
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Leistungen der Wirtschaftskammern

Die Bekampfung des Fachkrdaftemangels hat
fiir IHK und HWK hochste Prioritdt. In enger
Abstimmung mit den Mitgliedsbetrieben so-
wie den regionalen Partnern, etwa der Agentur
fir Arbeit und den kommunalen wirtschafts-
fordernden Einrichtungen, streben die Kam-
mern danach, moglichst viele offene Stellen in
der regionalen Wirtschaft dauerhaft zu beset-
zen. Dabei kommt die gesamte Bandbreite an
Instrumenten zur Anwendung.

Entscheidend ist, dass die Unternehmen selbst
sich als attraktive Arbeitgeber und Ausbilder
prasentieren. Dabei handelt es sich nicht um
eine bloBe MarketingmaBnahme. Vielmehr
miissen die Unternehmen tatsdchlich wesent-
liche Anforderungen der Arbeitnehmer erfiil-
len, damit diese dauerhaft an das Unterneh-
men gebunden werden. Heutzutage erwartet
die Belegschaft beispielsweise ein gutes Ange-
bot an WeiterbildungsmaBnahmen, familien-
freundliche Arbeitsbedingungen, betriebliches
Gesundheitsmanagement, die Gewdahrung
Ubertariflicher Bezahlung oder freiwilliger so-
zialer Leistungen sowie Konzepte, wie altere
oder kranke Arbeitnehmer dauerhaft sinnvoll
beschaftigt werden kdnnen. Allerdings ist es
fur viele kleinere Betriebe kaum zu schaffen,
samtliche Wiinsche der Mitarbeiter zu erfiil-
len. HWK und IHK leisten dann Hilfestellung,
etwa durch eine Personal- und Organisati-
onsberatung, wie die Unternehmen ihre ei-
genen Ziele und die Bedarfe der Mitarbeiter
in Einklang bringen kdnnen. Sie unterstiitzen
ihre Mitgliedsunternehmen durch persénli-
che Einstiegs- und Orientierungsberatungen
zur Fachkraftesicherung und zu Fragen des

betrieblichen Gesundheitsmanagements, wel-
ches durch den demographischen Wandel zu-
nehmend an Bedeutung gewinnt.

Dariliber hinaus kdnnen sich die Betriebe auf
den Homepages von IHK und HWK vertiefend
uber alle wichtigen Aspekte der Fachkraftege-
winnung und Mitarbeiterbindung informieren.
Der IHK-Karriereatlas bietet den Mitglieds-
unternehmen zudem eine kostenfreie Mog-
lichkeit, sich als attraktiver Arbeitgeber zu
prdsentieren und potenzielle Bewerber anzu-
sprechen.

Auch bei der Ausbildung erhalten die Lehr-
betriebe vielfdltige Unterstiitzung, zunachst
bei der Gewinnung von Auszubildenden und
spater bei deren Betreuung. Den Unternehmen
werden Wege gedffnet, an junge Menschen
heranzutreten, etwa durch regionale Ausbil-
dungsmessen, Informationstage fiir Schiiler
und Eltern, die Ausbildungsberatung der Kam-
mern sowie Imagekampagnen fir die duale
Ausbildung. Treten wahrend der Ausbildung
Probleme auf, helfen die Kammern ebenfalls,
etwa durch eine gezielte Abbruchvermeidung.

Unterstiitzung erfahren die Betriebe auch da-
bei, neue Zielgruppen anzusprechen, etwa Mi-
granten oder Ausldnder aus anderen Teilen der
GroBregion. Zur Gewinnung internationaler
Fachkrafte hat die IHK Trier als erste Anlauf-
stelle ein Welcome Center eingerichtet. Auch
bei der betreuungsintensiven Integration von
Fliichtlingen und Asylbewerbern in den regi-
onalen Arbeitsmarkt konnen die Kammern
auf zahlreiche positive Beispiele verweisen.



Personen, die ihre im Ausland erworbenen
Abschliisse in Deutschland anerkennen lassen
wollen, werden in der IHK beraten, wenn es
nicht-reglementierte Ausbildungs- und Fort-
bildungsberufe des dualen Systems aus Indus-
trie, Handel und Dienstleistungen betrifft.

Im Fokus der HWK steht der Neubau des Be-
rufsbildungs- und Technologiezentrums, in
dem ab Sommer 2019 Fach- und Fiihrungs-
krafte auf dem neuesten Stand aus- und wei-
tergebildet werden. Die Wirtschaftskammern
bieten ein passgenau auf die Bedarfe der re-
gionalen Unternehmen und ihrer Beschaftig-

ten ausgerichtetes Weiterbildungsprogramm
an. Damit leisten sie einen wesentlichen Bei-
trag zur langfristigen Starkung der Beschafti-
gungsfahigkeit der hiesigen Belegschaften.

SchlieBlichistauchdieVerbesserung derStand-
ortattraktivitat wichtig, um die Region Trier fiir
mehr Arbeitnehmer als Lebens- und Arbeitsort
interessant zu machen. Gemeinsam mit der Ini-
tiative Region Trier, in der alle wichtigen re-
gionalen Partner zusammengeschlossen sind,
wird daran gearbeitet, die Region Trier weiter-
zuentwickeln sowie nach innen und aul3en zu
vermarkten.
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Anhang

1. Methodische Hinweise

Die Konzeption und Administration der Umfrage
erfolgten durch die IHK und HWK. Die Datenein-
gabe und -auswertung sowie die anschlieBende
Berechnung der Anteilswerte leistete die Pro-
jektgruppe von contact & cooperation.

Die quantitativen Daten des vorliegenden Be-
richts wurden mittels eines zweiseitigen, stan-
dardisierten Fragebogens erfasst. Die Stichpro-
benziehung erfolgte systematisch bezogen auf
Unternehmen mit Beschaftigten. Innerhalb die-
ser Gruppe erfolgte eine Zufallsauswahl. Dabei
befragte die IHK Trier postalisch, wahrend die
HWHK Trier das Online-Tool Lime Survey nutzte.
Es wurden insgesamt 4643 regionale Unterneh-
men angeschrieben, von denen sich 855 be-
teiligten und den Fragebogen zuriicksendeten.
Damit ist eine Steigerung der Riicklaufquote
zur Unternehmensumfrage aus dem Jahr 2011
von 15,5 Prozent auf 18,4 Prozent zu verzeich-
nen. Die antwortenden Unternehmen aus den
Branchen Industrie, Bau- und Ausbaugewerbe,
(sonstiges) Handwerk, Handel und Dienstleis-
tungen reprasentieren zusammen 32545 Mit-
arbeiter und dementsprechend circa ein Viertel
aller von IHK- und HWK-Mitgliedsunternehmen
beschaftigten Arbeitnehmer. Diese solide Da-
tenbasis und die breite Verteilung der Unter-
nehmen nach BetriebsgréBen und Branchen
stellen eine hohe Aussagekraft der erhobenen
Daten sicher.

Mit 435 Unternehmen sind mehr als die Halfte

der antwortenden Unternehmen Kleinstbetriebe
mit bis zu neun Mitarbeitern. Weniger als ein
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Drittel (261) der Unternehmen z3hlt zu den klei-
nen Unternehmen mit zehn bis 49 Mitarbeitern.
Rund 15 Prozent der antwortenden Betriebe
beschaftigen zwischen 50 und 249 Mitarbei-
ter und werden den mittleren Unternehmen
zugeordnet, wahrend etwa fiinf Prozent GroB-
betriebe mit mehr als 250 Beschéftigten sind.
Der Gesamtriicklauf der Umfrage weist folgende
Branchenstruktur auf: Den groBten Anteil mit
27,4 Prozent hat das (sonstige) Handwerk, ge-
folgt von Dienstleistungsbetrieben mit 23,6 Pro-
zent. Unternehmen aus den Bereichen Industrie,
Handel sowie Bau- und Ausbaugewerbe machen
jeweils zwischen 12 und 20 Prozent des gesam-
ten Riicklaufs der Umfrage aus.

Nach Zusammenfiihrung der von IHK und HWK
Trier erhobenen Umfragedaten erfolgte deren
Aufbereitung und Auswertung mit Hilfe des Sta-
tistikprogramms SPSS. Erganzend wurden zwolf
qualitative Interviews mit Personalexperten aus
regionalen Unternehmen durchgeflihrt. Diese
Interviews wurden anhand eines standardisier-
ten Leitfadens gefihrt.



2. Fragebogen zur Unternehmensumfrage

m Trier ' Handwerkskammer
Trier

Riickantwort an:

Industrie- und Handelskammer Trier

Standortpolitik

Herzogenbuscher Str. 12 oder per Fax an: (06 51) 97 77-5 05

54292 Trier oder per Email an: schroeder@trier.ihk.de

Unternehmensumfrage zum Fachkraftebedarf in der Region Trier

1. Branche bzw. Branchenschwerpunkt lhres Unternehmens: (Bitte nur eine Antwortalternative ankreuzen!)
O Industrie 0 Bau / Ausbaugewerbe O (Sonstiges) Handwerk

0 Handel O3 Dienstleistungen (ohne Handel und Handwerksdienstleistungen)

2. Mitarbeiterzahl am Standort in der Region Trier (Voll-/Teilzeitkrafte und Auszubildende/Lehrlinge; ohne
Minijobs, Aushilfen u.a.):

3. Haben Sie derzeit offene Stellen (Voll-/Teilzeitkrafte und Auszubildende/Lehrlinge; ohne Minijobs,
Aushilfen u.a.), die Sie nicht angemessen besetzen kénnen?

O Nein 0 Ja, und zwar insgesamt Arbeitsplatze (ohne Auszubildende)

0 Ja, und zwar insgesamt Ausbildungsplatze

4. Haben bzw. erwarten Sie Schwierigkeiten fiir hr Unternehmen bei der Rekrutierung geeigneter Arbeits-
und Fachkrafte?

Jahr 2018 O keine Probleme 3 leichte Probleme O mittlere Probleme O grolRe Probleme

In 5 Jahren O keine Probleme O leichte Probleme O mittlere Probleme 3 groRRe Probleme

Wenn aktuell und zuklinftig ,keine Probleme*, bitte direkt weiter mit Frage 7.

5. Fiir welche Qualifikationsniveaus haben bzw. erwarten Sie Probleme bei der Stellenbesetzung?

An- und Auszubildende / Beschaftigte mit Fachwirte, (Fach-)
Ungelernte; Lehrlinge abgeschlossener Techniker, Hochschul-
Hilfskrafte 9 Ausbildung Meister absolventen
Jahr 2018 a a ) a o
In 5 Jahren 0 a m} m} 0

6. Stellt Arbeits-/Fachkraftemangel fiir lhr Unternehmen (voraussichtlich) ein Problem fiir den
geschéftlichen Erfolg dar?

Jahr 2018 O kein Problem O leichtes Problem O mittleres Problem O groRes Problem

In 5 Jahren O kein Problem O leichtes Problem O mittleres Problem 0 groRes Problem

Automat. Ifd. Kontrollnummer einf.
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7. Mit welchen MaBnahmen versuchen Sie, den Fachkraftebedarf fiir lhnr Unternehmen zu decken?

Nicht im Einsatz Einfiihrung fest Einsatz wie Ausweitung fest
geplant bisher geplant

Ausbildung m} ) ]} m}
Weiterbildung a a a a
Familienfreundliche
Arbeitsbedingungen 0 o o o
Freiwillige soziale
Leistungen/ubertarifl. O m] m] m]
Bezahlung
Rekrutierung in der a ) m) a
Grofdregion (F, Be,
Lux.)
Rekrutierung im a a ) m}
sonstigen Ausland
Beschaftigung von a ) m} m]
Flichtlingen / Migranten
Uberregionale
Stellenausschreibungen O o o o
Beschaftigung alterer o a a a

Arbeitnehmer

Beschaftigung von
Quereinsteigern / m) ) m) m)
geringer Qualifizierten

Nutzung

Arbeitsagenturen / o o o o
private Vermittler

Rekrutierung tber a g g g

soziale Medien

Sonstiges, und zwar:

8. Uber welche Kanile rekrutieren Sie Ihre Arbeits-/Fachkrifte hauptsachlich?

9. Gibt es regionale MaRnahmen, die Sie sich zur Unterstiitzung Ihres Fachkraftesicherungsengagements
wiinschen? Welche?

Herzlichen Dank fir lhre freundliche Unterstiitzung!

Automat. Ifd. Kontrollnummer einf.
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