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Methodik

Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag (DIHK) hat im
Rahmen seiner DIHK-Konjunkturumfrage im Herbst 2021 die In-
dustrie- und Handelskammern (IHKs) gebeten, die Unternehmen
u. a. auch zum Themenfeld Fachkraftesicherung zu befragen.

Der DIHK-Auswertung liegen je nach Fragestellung bis zu
23.000 Unternehmensantworten zugrunde. Nach Wirtschafts-
bereichen stammen die Antworten aus der Industrie (28 Pro-
zent), aus der Bauwirtschaft (sechs Prozent), aus dem Handel
(22 Prozent) und aus den Dienstleistungen (44 Prozent).

Die Untergliederung nach UnternehmensgroBe weist 50 Pro-
zent kleine Unternehmen mit bis zu 19 Beschaftigten aus, 40
Prozent mittlere Unternehmen mit 20 bis 199 Beschaftigten
sowie acht Prozent mittelgroBe Unternehmen mit 200 bis 999

Beschéaftigten. Zwei Prozent der Antworten entfallen auf groBe
Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern.

Die IHKs gestalten ihre Stichprobe so aus, dass ein reprasen-
tatives Stimmungsbild der gewerblichen Wirtschaft vor Ort
abgebildet ist (branchen-, regionen- sowie unternehmensgré-
Benbezogen geschichtete Stichprobe). Die Aggregation auf
Bundesebene erfolgt tiber eine regionale und branchenbezo-
gene Gewichtung. Die Antworten der regelmaBigen Konjunk-
turfragen von Betriebsstatten mit mehr als 500 Beschaftigten
sind mit dem Faktor 2 und die Antworten von Betriebsstatten
mit mehr als 1.000 Beschéaftigten mit dem Faktor 3 gewichtet.
Bei den hier gestellten Fragen zur Fachkraftesicherung wird
auf die Gewichtung nach GroBenklassen verzichtet
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Das Wichtigste in Kiirze

Noch mehr Fachkrafteengpasse als vor der Krise

Mehr als jedes zweite der 23.000 antwortenden Unterneh-
men kann offene Stellen zumindest teilweise nicht beset-
zen, weil es keine passenden Arbeitskrafte findet. Damit
sind aktuell bereits mehr Unternehmen von Stellenbeset-
zungsschwierigkeiten betroffen als vor der Corona-Krise im
Herbst 2019.

Die groBten Engpésse bestehen in der Bauwirtschaft (66
Prozent), die von der Krise nicht so stark getroffen wur-
de wie Industrie, Handel und Dienstleister. Den starksten
Anstieg der Stellenbesetzungsprobleme gegeniiber dem
Vorjahr (Herbst 2020) berichten die Industrieunternehmen
(von 29 auf 53 Prozent).

Unternehmen suchen am haufigsten beruflich
Qualifizierte — Tendenz steigend

57 Prozent der Unternehmen, die Stellen nicht besetzen
konnen, suchen erfolglos Personen mit dualer Berufsausbil-
dung. Hier haben die Engpdsse merklich zugenommen, denn
dies sind acht Prozentpunkte mehr als bei der letzten DIHK-
Umfrage zu diesem Thema (Herbst 2018).

Auch Absolventinnen und Absolventen mit Weiterbildungsab-
schluss sind gesucht - hier berichtet jedes dritte von Engpas-
sen betroffene Unternehmen von einer erfolglosen Suche.

Hochschulabsolventinnen und -absolventen werden beson-
ders in Branchen mit IT-Bezug gesucht, was die Knappheit
der IT-Experten dokumentiert.

Wie reagieren die Unternehmen?

Mit der Steigerung ihrer Arbeitgeberattraktivitat wollen die
meisten Unternehmen auf Engpéasse reagieren (53 Prozent).
Neben dem Gehalt zdhlen z.B. M&glichkeiten zum flexiblen und
mobilen Arbeiten dazu.

Knapp jedes zweite Unternehmen (46 Prozent) méchte seine
eigene Ausbildung weiter intensivieren, um perspektivisch
die Fachkraftebasis zu sichern.

e An dritter Stelle (34 Prozent) steht die Erleichterung der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf, damit mehr Eltern

am Arbeitsleben teilnehmen, aber auch ihre Arbeitszeiten
ausweiten konnen. Die Corona-Pandemie mit geschlossenen
Schulen und Kitas hat noch einmal deutlich gemacht, wie
wichtig eine gute Vereinbarkeit fr das Funktionieren der
Betriebe ist.

Die Zuwanderung auslandischer Fachkrafte ist flr jedes
dritte Unternehmen (34 Prozent) eine Option. Das Fachkrif-
teeinwanderungsgesetz, das die Zuwanderung aus Nicht-
EU-Staaten gerade fiir beruflich Qualifizierte erleichtern

soll, trat im Marz 2020 in Kraft und wurde zunachst von der
Pandemie ausgebremst. In den kommenden Monaten kann es
einem Praxistest unterzogen werden.

Fachkraftemangel — mit gravierenden Folgen

e Der Fachkraftemangel stellt nicht nur die direkt betroffenen

Unternehmen vor Herausforderungen, sondern die Volks-
wirtschaft insgesamt. Zukunftsprojekte wie Digitalisierung,
Klimaschutz oder Infrastruktur- und Wohnungsbau sind auf
ausreichend Fachkrafte in den Betrieben angewiesen.

Neben der Mehrbelastung der Belegschaften (61 Prozent)
sorgen sich viele Unternehmen um steigende Arbeitskosten
(58 Prozent) als Folge von Engpassen. Gehen diese in die
Preise ein, ware das vor dem Hintergrund der anziehenden
Inflation eine nicht zu vernachldssigende Entwicklung.

43 Prozent der Unternehmen erwarten, dass sie Auftrage
verlieren oder ablehnen oder ihr Angebot reduzieren missen,
wenn das notige Personal fehlt. Dieser Anteil hat sich im Ver-
gleich zu 2019 weiter erhéht (damals 39 Prozent). Hier zeigt
sich besonders deutlich, dass weite Teile der Wirtschaft durch
Engpdsse in einzelnen Bereichen in Mitleidenschaft gezogen
werden konnen - z.B. wenn Vorprodukte fehlen, Lieferkapa-
zitaten eingeschrankt sind, IT-Experten flr die Digitalisierung
im Mittelstand nicht verfligbar sind oder Bauprojekte schei-
tern, weil fir Planung und Ausfiihrung zu wenig Fachkrafte
vorhanden sind.
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|. Noch mehr Fachkrafteengpasse als vor der Krise

Die deutsche Volkswirtschaft steht nicht nur bei der Bewalti-
gung der Pandemiefolgen, sondern auch durch die Digitalisie-
rung der Geschaftsprozesse, den Kampf gegen den Klimawandel
und durch den verscharften demografischen Wandel vor groBen
und langfristigen Modernisierungsherausforderungen. Um diese
Herkules-Aufgaben der Zukunft zu stemmen, benétigt die deut-
sche Wirtschaft Fachkrafte. Der vorliegende DIHK-Report macht
jedoch deutlich, dass die gesuchten Fachkrdfte in den Unterneh-
men mehr und mehr zum Engpassfaktor werden.

Aktuell berichtet mehr als jedes zweite Unternehmen (51
Prozent), dass es langerfristig offene Stellen zumindest teilwei-
se nicht besetzen kann. Damit ist der deutliche Riickgang der
Stellenbesetzungsprobleme, der sich im Herbst 2020 infolge der
Corona-Pandemie und dem zwischenzeitlichen Einbruch der
Personalnachfrage eingestellt hatte, bereits jetzt wieder aufge-
zehrt. Im letzten Herbst konnten 32 Prozent der Unternehmen

Stellen nicht besetzen, das waren 15 Prozentpunkte weniger als
im Herbst 2019. 51 Prozent hatten vor Jahresfrist, insbesondere
pandemiebedingt, keinen Personalbedarf - aktuell sind dies 34
Prozent. Obwohl die Pandemiefolgen in vielen Unternehmen
noch nicht tberstanden sind, der Wirtschaftsaufschwung ins
Stocken gerdt und bezliglich der weiteren Entwicklung erhebli-
che Unsicherheiten bestehen’, sind die Besetzungsprobleme am
aktuellen Rand sogar groBer als vor der Krise. Nur 15 Prozent
der Unternehmen berichten derzeit von problemloser Stellenbe-
setzung, vor der Krise waren es mit 17 Prozent etwas mehr.?

Der Fachkraftemangel ist fuir die Unternehmen bereits wieder das
groBte Geschaftsrisiko - dies nennen 59 Prozent. Nachdem dieser
schon vor der Krise als Top-Risiko galt, war der Wert im Friihsom-
mer 2020 coronabedingt zwischenzeitlich auf 26 Prozent gefallen.
Energie- und Rohstoffpreise folgen aktuell mit 58 Prozent und die
wirtschaftspolitischen Rahmenbedingungen mit 43 Prozent.?

Nach Wirtschaftszweigen - in Prozent

Gesamt 2021
Gesamt 2020

Industrie 2021 53
Industrie 2020 29 21

Bau 2021
Bau 2020

Handel 2021 45
Handel 2020 29 18

Dienstleistungen
2021
Dienstleistungen
2020
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Konnen Sie in lnrem Unternehmen derzeit offene
Stellen langerfristig nicht besetzen, weil Sie
keine passenden Arbeitskrafte finden?

49

53
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M ja, Stellen kdnnen nicht besetzt werden M nein, keine Probleme M nein, derzeit kein Personalbedarf

"Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Aufschwung droht ausgebremst zu werden - Standort Deutschland attraktiver
fiir Unternehmen gestalten, DIHK-Konjunkturumfrage Herbst 2021, Berlin 2021.

2Vqgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkrdftesuche bleibt Herausforderung, DIHK-Report Fachkréfte 2020, Berlin 2020.

3 Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Aufschwung droht ausgebremst zu werden - Standort Deutschland attraktiver
fiir Unternehmen gestalten, DIHK-Konjunkturumfrage Herbst 2021, Berlin 2021.
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GroBte Besetzungsprobleme in der Bauwirtschaft
— starkster Anstieg in der Industrie

Besonders in der Bauwirtschaft bestehen weiterhin Schwie-
rigkeiten. Dort bleiben bei zwei Drittel der Betriebe Stellen
unbesetzt - nur neun Prozent beurteilen die Besetzung als
problemlos. Der Bau war von den Auswirkungen der Krise
weniger stark betroffen als Industrie, Handel und Dienstleistun-
gen, daher fallt der Anstieg im Vorjahresvergleich auch nicht so
deutlich aus (plus elf Prozentpunkte). In der Industrie zeigt sich
dagegen ein merkliches Plus von 24 Prozentpunkten, dort kann
zurzeit mehr als jedes zweite Unternehmen Stellen nicht wie
gewiinscht besetzen (53 Prozent). Auch bei den Dienstleistern
(50 Prozent; plus 19 Prozentpunkte) und im Handel (45 Prozent;
plus 16 Prozentpunkte), bei denen besonders viele Betriebe in
den zurlickliegenden Monaten der Pandemie von Geschéaftsein-
buBen getroffen wurden, steigen die Besetzungsschwierigkeiten
aktuell wieder an.

Viele Branchen betroffen

67 Prozent der Gesundheits- und Sozialdienstleister (u.a.
wirtschaftliche Geschaftsbetriebe von Krankenhdusern oder
Arztpraxen, Kindertagesstatten, Pflegeheime, ambulante Alten-
und Pflegedienste) konnen offene Stellen langerfristig nicht
besetzen, weil sie keine passenden Fachkrafte finden. Viele
Betriebe aus diesem Bereich sind seit Monaten besonders ge-
fordert und bendtigen Personal, das jedoch bereits seit etlichen
Jahren knapp ist. Hinzu kommt, dass Betriebe auch Beschaftigte
verloren haben, die sich vor dem Hintergrund der Pandemie
andere Tatigkeiten gesucht haben.

In der Bauwirtschaft insgesamt und in einzelnen Teilbereichen
des Baus wie z.B. dem Ausbaugewerbe (72 Prozent) und dem
Tiefbau (67 Prozent), aber auch in Architektur- und Ingenieur-
biiros (58 Prozent), sind die Personalprobleme besonders stark
ausgepragt. Viele private wie 6ffentliche Bauvorhaben und nicht
zuletzt die Erweiterung und Modernisierung der 6ffentlichen
Verkehrs- und Kommunikationsinfrastruktur konnen damit
ausgebremst werden, selbst wenn die Finanzierung fiir solche
Vorhaben gesichert ist. Personalknappheit in der 6ffentlichen
Verwaltung mit Blick auf nétige Genehmigungsverfahren sowie
Materialknappheiten sind weitere Hirden in diesem Kontext. Bei
Ersterem kénnten perspektivisch digitale Verfahren helfen und
zur Beschleunigung beitragen.

Im Gastgewerbe treten die Stellenbesetzungsprobleme deutli-
cher denn je zu Tage, nachdem die Betriebe dort besonders von
Lockdown-MaBnahmen betroffen waren. Der Anteil mit solchen
Schwierigkeiten hat sich im Vorjahresvergleich von 31 Prozent
auf 66 Prozent mehr als verdoppelt. Im Herbst 2019 - vor der
Krise — waren es 57 Prozent. Mit ihrer jetzigen Nachfrage nach
Arbeitskraften durften viele Betriebe versuchen, Stellen wieder

zu besetzen, die im Zuge des Lockdowns verloren gegangen
sind. Nicht selten haben Beschaftigte zu Zeiten geschlosse-
ner Hotels und Restaurants alternative Tatigkeiten in anderen
Branchen gefunden und sind dort geblieben, was die Suche der
Gastronomie zur Herausforderung macht.

Die Gruppe der Investitionsgtiterproduzenten (wie z.B. Maschi-
nenbau, Hersteller von EDV-Geriten, Fahrzeugbau) ist ebenfalls
uberdurchschnittlich hdufig mit Besetzungsschwierigkeiten
konfrontiert (57 Prozent). Investitionen sind ein Schliissel fiir
nachhaltiges Wachstum und Zukunftsfahigkeit. Allerdings
sehen die Unternehmen einen erheblichen Investitionsbedarf im
o6ffentlichen und privaten Bereich.* Fehlende Fachkrafte bei den
dafir relevanten Herstellern kénnen die nétigen Investitionen
verringern.

Schwierigkeiten besonders im Mittelstand

Mit groBerer Belegschaft nimmt der Anteil der Unternehmen zu,
die Stellen nicht wie geplant besetzen kénnen (64 Prozent der
Unternehmen mit 20 bis 199 und 66 Prozent mit 200 bis 999
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern; bei GroBunternehmen mit
tiber 1.000 Beschéftigten sind es 59 Prozent). Bei der Interpre-
tation ist zu beachten, dass gréBere Unternehmen regelmaBig
Personal suchen und daher im Vergleich mit KMU auch der
Anteil hoher ist, der Stellen nicht besetzen kann. Dennoch
gelingt diesen Unternehmen im Vergleich mit kleinen Betrieben
die Stellenbesetzung etwas 6fter ohne Probleme: so berichten
etwa 29 Prozent der GroBunternehmen und 22 Prozent in

der GroBenklasse 200 bis 999 Beschéaftigte von problemloser
Stellenbesetzung, wahrend dies bei den kleinen mit bis zu 19
Beschaftigten elf Prozent sind.

Jedes dritte dieser KMU mit bis zu 19 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern kann Stellen nicht besetzen. Dieser Wert liegt
deshalb unter dem Durchschnitt der Gesamtwirtschaft, weil in
den kleinsten und kleinen Betrieben derzeit in weniger als jedem
zweiten Betrieb Uberhaupt nach Personal gesucht wird. Deshalb
ist dort der Anteil derer, die ldngerfristig Stellen nicht besetzen
konnen, unterdurchschnittlich stark ausgepragt. 37 Prozent der
Betriebe mit bis zu 19 Mitarbeitenden kdnnen ihre Stellen nicht
besetzen. Suchen sie jedoch, so gestaltet sich die Einstellung
von Personal schwierig (nur elf Prozent berichten von einer
problemlosen Stellenbesetzung).

“Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Entscheiden, investieren, gemeinsam Zukunft sichern, IHK-Unternehmens-

barometer zur Bundestagswahl 2021, Berlin 2021.
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Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

M nein, derzeit kein Personalbedarf

Konnen Sie in lnrem Unternehmen derzeit offene
Stellen langerfristig nicht besetzen, weil Sie
keine passenden Arbeitskrafte finden?

M ja, offene Stellen kdnnen nicht besetzt werden

1bis 9
10 bis 19 51 13 36
20 bis 199 64 16
200 bis 999 66 22 12
1.000 und mehr
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

[ nein, keine Probleme bei der Besetzung

Die regionale Auswertung der Stellenbesetzungsproblematik
zeigt: Der Norden (52 Prozent) liegt einen Prozentpunkt tber
dem Durchschnitt, der Westen (47 Prozent) und Osten (45
Prozent) liegen unter dem Durchschnitt. Allerdings berichten
die Betriebe im Osten am seltensten von einer problemlosen
Stellenbesetzung (dort ist zugleich der Anteil ohne Personalbe-
darf im Vergleich am héchsten). Wenn die Betriebe dort suchen,

stehen sie vor erheblichen Herausforderungen, die haufig auf

die dort weiter vorangeschrittene demografische Entwicklung

zurlickgehen. 58 Prozent der Betriebe im Stiden haben langer-
fristig Probleme, ihre Stellen zu besetzen. Der Uberproportional
hohe Wert im Stiden hangt insbesondere mit der Wirtschafts-

struktur der Region zusammen. Im Stiden Deutschlands finden
sich vermehrt die gréBeren Betriebe der Industrie.

ll. Unternehmen suchen am haufigsten beruflich
Qualifizierte = Tendenz steigend

Zur Einschadtzung der gesuchten Qualifikationen wurden im
Rahmen der Umfrage diejenigen Unternehmen, die derzeit Stel-
len langerfristig nicht besetzen kdnnen gebeten, anzugeben, fir
welches Qualifikationsniveau sie erfolglos Arbeitskrafte suchen.
Unternehmen, die entweder keinen Personalbedarf haben oder
denen problemlos die Einstellung gelingt, werden im Folgenden
nicht berlicksichtigt.

Mehr als jedes zweite Unternehmen (57 Prozent), das langer-
fristig Stellen nicht besetzen kann, sucht erfolglos Facharbei-

terinnen und Facharbeiter mit einer abgeschlossenen Berufs-
ausbildung. Diese beruflich Qualifizierten waren bereits 2018
die am starksten nachgefragten Personen einer Belegschaft (49
Prozent).® Trotz der schwierigen Umstinde der Corona-Pande-
mie ist der Wert in dieser Zeit um ganze acht Prozentpunkte
gestiegen. Hatte die Umfrage zuvor von einem klaren Trend auf
hohem Niveau gesprochen, hat der Wert nun einen Hochststand
erreicht. Beruflich Qualifizierte werden - nicht erst seit diesem
Jahr - hdnderingend gesucht.

*Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkréifteengpdsse groB3 - trotz schwécherer Konjunktur, DIHK-Arbeits-

marktreport 2019, Berlin 2019.
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nach Wirtschaftszweigen - in Prozent
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kénnen.

Auch die Absolventinnen und Absolventen einer hoheren
Berufsbildung - einer Weiterbildung, zum Meister oder Fach-
wirt - suchen die Unternehmen auf nahezu konstant hohem
Niveau vergeblich: 36 Prozent (2018: 38 Prozent) der Betriebe,
die Fachkrafte langerfristig nicht finden kdnnen, suchen hoher
Qualifizierte der beruflichen Bildung. Hierbei ist es wichtig, diese
quantitativ in den Arbeitsmarkt einzuordnen. lhre Anzahl ist

im Verhaltnis zu Absolventinnen und Absolventen einer dualen
Ausbildung oder zu Hochschulabsolventinnen und -absolventen
deutlich geringer. Damit deutet der Wert von 36 Prozent der
Unternehmen, die erfolglos suchen, auf erhebliche Engpésse in
diesem Qualifikationsbereich hin. Jahrlich nehmen die IHKs in
der Héheren Berufsbildung etwa 60.000 Priifungen ab. Bundes-
weit haben schatzungsweise rund 2,5 Millionen Erwerbstatige
einen solchen wertigen Abschluss der Héheren Berufsbildung
und haben sich zum Fachwirt, Meister, Bilanzbuchhalter oder
Betriebswirt weitergebildet. Zum Vergleich: Die Zah! der Hoch-
schulabgehenden liegt allein pro Jahr bei rund einer halben
Million, wahrend fast 400.000 Personen jahrlich erfolgreich ihre
Erstausbildung abschlieBen.

Die erfolglose Suche nach Hochschulabsolventen beschaftigt
mit 32 Prozent dhnlich viele Unternehmen - auch hier zeigt sich
eine hohe Konstanz (2018: 33 Prozent). In 35 Prozent der Un-
ternehmen bestehen die Besetzungsprobleme auch fiir Stellen
ohne Ausbildung und formalen Abschluss. Im Vergleich zu 2018
ist dieser Wert um flinf Prozentpunkte gestiegen.

Duale Ausbildung ist das Riickgrat des deutschen
Mittelstands

Die Schwierigkeiten, Kandidatinnen und Kandidaten mit dualer
Ausbildung zu gewinnen, bestehen in allen Wirtschaftszweigen
- besonders ausgepragt sind sie im Handel (63 Prozent). Etwas
schwieriger als im Durchschnitt fallt es auch den Unterneh-
men des Baugewerbes und der Industrie (jeweils 60 Prozent),
Fachkrafte mit Berufsabschluss zu finden. Bei den Dienstleistern
sind es 53 Prozent. Zu den einzelnen Branchen, in denen Absol-
ventinnen und Absolventen der dualen Ausbildung besonders
haufig ohne Erfolg gesucht werden, zdahlen z.B. Kfz-Handel und
-Reparatur (72 Prozent), Hersteller von Metallerzeugnissen (67
Prozent), das Gastgewerbe (66 Prozent) sowie der Maschinen-
bau (64 Prozent).

Fachkrafte mit einem Berufsabschluss einer dualen Ausbil-
dung werden am haufigsten in Betrieben mit mehr als 20 und
weniger als 1.000 Mitarbeitenden erfolglos gesucht. Das kann
darauf zurlickgeflhrt werden, dass der deutsche Mittelstand
selbst tberproportional viel ausbildet und deshalb um die
hohen Qualifikationen von Ausbildungsabsolventinnen und
Absolventen weil3. Die groBeren Besetzungsschwierigkeiten
von KMU im Vergleich zu GroBunternehmen kdnnen einerseits
auf die anzahImaBig hohe Nachfrage nach Ausbildungsabsol-
ventinnen und -absolventen und andererseits auf die niedri-
gere Bekanntheit von kleineren Unternehmen zuriickgefiihrt




DIHK-REPORT FACHKRAFTE 2021 | 9

ohne Erfolg Arbeitskrafte?

nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kénnen.

werden. GroBunternehmen sind aufgrund ihrer Produkte
haufig bekannter, was bei der Besetzung von Stellen von
Vorteil sein kann.

Erfolgreich mit Hoherer Berufsbildung

Besonders oft vergeblich nachgefragt werden die Absolven-
tinnen und Absolventen der Héheren Berufsbildung in der
Bauwirtschaft (44 Prozent) und in der Industrie (41 Prozent).
Bei den einzelnen Branchen stehen die Energieversorger

(64 Prozent) - dort sind Kandidatinnen und Kandidaten mit
Weiterbildungsabschluss sogar am haufigsten gesucht -,
Finanz- und Versicherungsdienstleister (57 Prozent), Hersteller
elektrischer Ausriistungen (49 Prozent) sowie der hochwertige
Maschinenbau (47 Prozent) mit an der Spitze. Der Transforma-
tionsprozess der Wirtschaft mit Schwerpunkten bei Klimawan-
del, Energiewende, Digitalisierung und Elektrifizierung kann
daflir mitverantwortlich sein.

Zudem sind es eher gréBere Unternehmen, die erfolglos nach
diesen Personen suchen. Dies gilt z.B. fiir die Halfte der Betriebe
mit 200 bis unter 1.000 Beschéaftigten, aber nur flr rund jedes
vierte Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitenden.

IT sucht Personen mit Hochschulabschluss

Licken bei der Stellenbesetzung mit Hochschulabsolventinnen
und -absolventen zeigen sich besonders hdufig bei Dienst-
leistungsunternenmen (35 Prozent) und in der Industrie (31
Prozent). Hier stehen u.a. Programmierer (90 Prozent), IT- sowie
Informationsdienstleister (86 Prozent bzw. 83 Prozent) an der
Spitze der suchenden Branchen, was die Knappheit der IT-Ex-
perten zum Ausdruck bringt. Auch die Bereiche Forschung und
Entwicklung (68 Prozent) sowie Elektro-Spitzentechnologie (60
Prozent) suchen Gberdurchschnittlich oft vergeblich. Engpésse
bei den MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften, Technik) machen sich deutlich bemerkbar.

In den GroBunternehmen hat die Suche nach Personen mit
(Fach-)Hochschulabschluss ein hoheres Gewicht - dort stehen
sie mit 74 Prozent an der Spitze, wahrend es in KMU mit weni-
ger als 200 Beschaftigten 28 Prozent sind.

Kandidaten ohne Berufsabschluss sind gefragter
denn je

Mehr als jedes dritte Unternehmen gibt an, auch Stellen fiir
Personen ohne Ausbildung nicht besetzen zu kdnnen. Dieses
gilt in besonderem MaBe fiir Dienstleister (39 Prozent). Der
Gesamtwert hat sich gegentiber 2018 um fiinf Prozentpunk-
te und gegenliber 2016 um elf Prozentpunkte erhoht.® Dies




10| DIHK-REPORT FACHKRAFTE 2021

ist ein Hinweis darauf, dass etliche Betriebe nicht mehr nur
Fachkrafteengpasse, sondern zunehmend Arbeitskrafteeng-
pdsse auch im niedrigen Qualifikationsbereich haben. Be-
troffen sind insbesondere Branchen, in denen auch einfache
Tatigkeiten gefragt sind wie z.B. Sicherheitswirtschaft (81
Prozent), Reinigungsdienste (80 Prozent), StraBenverkehr,
Schienennahverkehr (74 Prozent) sowie Gebaudebetreuung,
Garten- und Landschaftsbau (59 Prozent). Gerade in Bran-
chen, die in friheren Umfragen bereits ein hohes Niveau an
vergeblich suchenden Unternehmen fiir dual Qualifizierte
gezeigt hatten, ergibt sich gleichermalBBen ein hoher Anteil an
Unternehmen, die diese Stellen nun (auch) mit Arbeitskraften
ohne Berufsabschluss besetzen wiirden. So kdnnen 68 Prozent
der Betriebe der Gastronomie selbst Tatigkeiten, fiir die kein
formaler Abschluss bendtigt wird, nicht besetzen. Gleiches
gilt fiir den Bereich Verkehr & Lagerei: 65 Prozent derer, die
ihre Stellen langfristig nicht besetzen kénnen, suchen hierfir
ungelernte Krafte. Der Anstieg in einigen Branchen ist nicht
zuletzt eine Folge der Pandemie. Ungelernte Krafte wie z.B.
Minijobber, Schiiler, Studenten, Rentner sowie Personen ohne
beruflichen Abschluss haben im Lockdown die zwischenzeitlich
geschlossenen Betriebe z.B. in der Gastronomie verlassen, nun
fallt es den Betrieben zunehmend schwer, Ersatz zu finden.
Hinzu kommt, dass infolge der erschwerten Zuwanderung
aus dem Ausland als Coronafolge weniger Arbeitskrafte nach

Deutschland kommen konnten und auch teilweise noch nicht
wieder konnen.

Aus Sicht der Personen, die lber keinen formalen Berufsab-
schluss verfiigen, bietet die Suche der Unternehmen Chancen
fur einen Einstieg in Beschaftigung. Mittel- und langfristig soll-
ten sich junge Menschen jedoch nicht auf diese derzeit guten
Beschaftigungsperspektiven verlassen und stattdessen mit dem
erfolgreichen Abschluss einer dualen Ausbildung ein Funda-
ment fir ihre Zukunft bauen. Beschéaftigte, die trotz fehlenden
Abschlusses, in den Unternehmen eine Beschaftigung gefunden
haben, sind gut beraten, ihr Wissen sukzessive weiterzuentwi-
ckeln. Die Transformation der Wirtschaft wird haufig zu komple-
xeren Anforderungen fiihren, denen mit Qualifizierung begegnet
werden kann.

Auch fur Arbeitslose entstehen Chancen auf Beschéftigung. So
verfligt rund jeder zweite Arbeitslose insgesamt und zwei Drittel
der Arbeitslosen im SGB II-Bezug lber keine abgeschlossene
Berufsausbildung. Von 2015 bis 2019 (also vor der Corona-Krise)
ist die Arbeitslosenquote der Personen ohne Ausbildung von
20,3 Prozent auf 17,0 Prozent gefallen. Auch fiir Gefllichtete,
die oftmals keine (formale) Qualifizierung haben, bieten sich
hier Gelegenheiten fiir den Weg in den Arbeitsmarkt.

lll. Wie reagieren die Unternehmen?

Arbeitgeberattraktivitdt ganz oben auf der Agenda

Fachkréftesicherung ist in erster Linie eine Aufgabe fir die
Unternehmen selbst - dabei brauchen sie aber die passenden
Rahmenbedingungen, um erfolgreich sein zu konnen.

An der Spitze der betrieblichen Aktivitaten steht die Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitat, die von 53 Prozent der Unterneh-
men genannt wird, die Stellen nicht besetzen kdnnen.” Damit
hat sie im Vergleich zum Herbst 2016, als diese Frage zuletzt im

Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat

}.

Gesamt 53 0/o Industrie 500/0

Bau 489%0

Rahmen des DIHK-Arbeitsmarktreports gestellt wurde, an Be-
deutung gewonnen (damals mit 47 Prozent auf Rang zwei)®. Die
Dienstleister nennen diese Option etwas haufiger als Industrie,
Handel und Bauwirtschaft.

Beim Werben um gesuchte Fachkréafte kommt es bereits seit
einigen Jahren immer starker darauf an, sich als Unternehmen

als gute Alternative gegeniiber den Wettbewerbern zu pra-
sentieren. Dabei spielt eine attraktive Bezahlung eine wich-
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Dienstleistungen 57%

Handel 5090

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&ngerfristig nicht besetzen kdnnen

¢Vqgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkréfteengpdsse groB3 - trotz schwécherer Konjunktur, DIHK-Arbeits-

marktreport 2019, Berlin 2019.

7 Im Folgenden werden in diesem Kapitel die Unternehmen betrachtet, die Stellen ldngerfristig nicht besetzen kénnen. Unter-
nehmen, die entweder keinen Personalbedarf haben oder denen problemlos die Einstellung gelingt, werden im Folgenden nicht

beriicksichtigt.

8 Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkréftesicherung gewinnt weiter an Bedeutung, DIHK-Arbeitsmarktreport

2017, Berlin 2017.



tige, aber ldngst nicht die einzige Rolle. Mdglichkeiten und
Ausgestaltung von flexiblem und mobilem Arbeiten gewinnen
aus Sicht der Beschaftigten bei der Wahl des Arbeitgebers an
Gewicht. Unternehmen - auch in vermeintlich unattraktiveren
Regionen - haben z.B. durch Digitalisierung, Vernetzung und
virtuelle Kommunikationsformate die Mdglichkeit, Fachkrafte
von sich zu Uberzeugen, weil z.B. ein Umzug mit der Familie
nicht notig ist. Durch die verstarkten digitalen Instrumente
und die damit verbundene Mdglichkeit, Dienstreisen, In- und
Auslandsfliige etc. durch effiziente Alternativen zu ersetzen,
konnen Unternehmen potenzielle Bewerber zudem mit ihrem
Engagement beim Klimaschutz ansprechen. Auch flache Hier-
archien, ein hohes MaB an Selbstdndigkeit und Verantwortung
beim Arbeiten sowie ein gutes, wertschatzendes und kollegia-
les Umfeld konnen wichtige Attraktivitdtsfaktoren sein.

Zu den Branchen, die in besonderem MaBe auf eine Steigerung
der Attraktivitat setzen, zahlen z.B. die IT-Dienstleister (71 Pro-
zent), die Informationswirtschaft (69 Prozent) und das Kredit-
gewerbe (67 Prozent). Auch die Gesundheits- und Sozialdienst-
leister (61 Prozent) sehen vielfach Steigerungspotenzial. Hier
dirften nicht zuletzt die oftmals als wenig attraktiv geltenden
Arbeitszeiten eine Rolle spielen, die es anhand anderer MaBnah-
men zu kompensieren gilt. Ebenso sind viele Zeitarbeitsbetriebe
bestrebt, ihre Attraktivitat fiir die Beschaftigten zu steigern (66
Prozent) und damit auch vermeintliche Kritikpunkte an diesem
Geschaftsmodell, die in der Offentlichkeit zuweilen geduBert
werden, durch gute Beispiele zu widerlegen.

Fir GroBunternehmen steht die Steigerung der Attraktivitat
deutlich an erster Stelle bei den MaBnahmen zur Fachkréfte-
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sicherung (72 Prozent). Bei groBeren Mittelstdndlern mit 200
bis unter 1.000 Beschaftigten sind es mit 67 Prozent nicht viel
weniger. Bei den kleinen Unternehmen mit bis zu 20 Beschaf-
tigten liegt der Wert bei 47 Prozent. Haufig haben grdBere
Unternehmen mehr finanziellen Spielraum fir attraktivitats-
steigernde MaBnahmen, aber auch organisatorisch lassen sich
z.B. mobiles und flexibles Arbeiten als eine solche MaBnahme
dort leichter organisieren. Und schlieBlich gehoren auch Ange-
bote zur Gesundheitsférderung und -beratung verstarkt in den
Instrumentenkasten der Arbeitgeberattraktivitat.

Engagement fiir Ausbildung

Fast jedes zweite Unternehmen mdochte mit einer Intensi-
vierung der eigenen Ausbildung auf aktuelle und kinftige
Engpésse reagieren. Verglichen mit Ergebnissen aus dem
Herbst 2016 zeigt sich ein leichter Riickgang (von 51 auf 46
Prozent). Dass es in erster Linie Fachkréfte mit dualer Berufs-
ausbildung sind, die in den Betrieben haufig fehlen, erklart
dieses betriebliche Engagement fur den eigenen Nachwuchs.
Schwierigkeiten in der jiingeren Vergangenheit, geeignete
Azubis zu finden, kdnnen ein Grund flir den leichten Riickgang
sein. Fast 20.000 Betriebe haben zuletzt keine Bewerbung auf
ihre Ausbildungsplatze erhalten, was die Ausbildungsneigung
mindert.’ Die demografische Entwicklung mit abnehmenden
Schiilerzahlen und einem Negativsaldo bezliglich der in den
Arbeitsmarkt Eintretenden gegenlber den Austretenden von
mehr als 350.000 im Jahr erschwert zudem die betrieblichen
Anstrengungen. Eine hohe Studierneigung der Schulabgénge-
rinnen und -abganger kommt hinzu.

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent
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Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kdnnen.
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9Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, DIHK-Ausbildungsumfrage 2019, Berlin 2019.
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Mehr Ausbildung

Industrie 499/0

Gesamt 46 0/0

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&dngerfristig nicht besetzen kdnnen

Besonders Handel und Bau (jeweils 52 Prozent) sowie Industrie (49
Prozent) wollen mit mehr Ausbildung auf Engpésse reagieren. Gerade
dort ist auch die erfolglose Suche nach beruflich Qualifizierten ein
besonderes Problem. Bei den Dienstleistern sind es mit 41 Prozent
etwas weniger - dort ist gleichzeitig der Anteil hoher, der auch Stellen
flr Kandidaten ohne Abschluss nicht besetzen kann. An der Spitze der
Branchen stehen u. a. Kfz-Handel und -Reparatur (63 Prozent), das
Holzgewerbe (59 Prozent), die Gummi- und Kunststoffindustrie, Glas,
Keramik, Steineverarbeitung (jeweils 54 Prozent) sowie der Hochbau
(53 Prozent), fiir die damit die Intensivierung der Ausbildung an erster
Stelle im gesamten MaBnahmenkatalog zur Fachkraftesicherung steht.

Bau 5200

PR
[ —4

Dienstleistungen 41%

Handel 5290

Wihrend im Stiden (49 Prozent), im Norden (47 Prozent) und

im Westen (46 Prozent) der Anteil der Unternehmen, der mit
mehr Ausbildung auf Stellenbesetzungsprobleme reagieren will,
sehr ahnlich ist, liegt dieser im Osten mit 38 Prozent deutlich
darunter. Die vergleichsweise kleinteilige Wirtschaftsstruktur
mit weniger Ausbildungsbetrieben kann hierfir eine Erklarung
sein. Auch die im Osten weiter vorangeschrittene demografische
Entwicklung kann eine Rolle spielen, weil die Betriebe wissen,
dass weniger Auszubildende zur Verfligung stehen.

mehr Ausbildung

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

1.000 und mehr
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20 bis 199
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kénnen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern

Mehr als jedes dritte Unternenmen (34 Prozent) méchte als Reakti-
on auf Fachkrafteengpasse die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
erleichtern. Mit entsprechenden MalBBnahmen lassen sich nicht nur
Beschaftigte mit Familienaufgaben fiir den Betrieb neu gewinnen
bzw. halten, sondern auch eine Ausweitung der Arbeitszeiten die-
ser Beschaftigten ermdglichen. Gerade bei der Beschéftigung von
Frauen in Teilzeit besteht hier in Deutschland Potenzial. So arbeiten
ca. die Halfte der Frauen in Teilzeit, wobei dies eine durchschnittli-
che Wochenarbeitszeit von knapp lber 20 Stunden bedeutet.

Im Vergleich mit dem DIHK-Arbeitsmarktreport 2017 hat die
Verbesserung der Vereinbarkeit aus Sicht der Unternehmen an
Bedeutung gewonnen. Damals nannten dies 29 Prozent und
diese Option lag auf dem flinften Rang - nun auf Rang drei.
Nicht zuletzt die Erfahrungen in den zurlickliegenden Monaten
der Corona-Pandemie haben deutlich gemacht, wie wichtig eine
gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir das Funktionie-
ren der betrieblichen Abldufe und fir die Fachkréftesicherung
insgesamt ist.



Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen I&ngerfristig nicht besetzen kénnen

Industrie 289/0

Insbesondere die Dienstleister wollen die Vereinbarkeit weiter
erleichtern (40 Prozent), es folgen Handel (33 Prozent), Industrie
(28 Prozent) und Bau (25 Prozent). Unter anderem die Mdglich-
keiten fir flexibles Arbeiten - zeitlich und mobil - erleichtern
die Vereinbarkeit und lassen sich hdufiger, wenn auch nicht
immer, im Dienstleistungsbereich durchfiihren. Besonders die
Bildungswirtschaft (54 Prozent), die Gesundheits- und Sozial-
dienstleister (53 Prozent), das Kreditgewerbe (51 Prozent) sowie
Rechts- und Steuerberatung, Wirtschaftspriifung (50 Prozent)
planen Schritte flr mehr Vereinbarkeit. Auch das Gastgewerbe
sieht haufig diese Notwendigkeit (45 Prozent). Dort bestehen
infolge der nicht immer familienkompatiblen Offnungszeiten
vielfach besondere Herausforderungen, hier gute Lésungen zu
finden. Aber auch in Industriebetrieben z.B. aus den Bereichen
der Elektro-Spitzentechnologie (43 Prozent) sowie bei Herstel-
lern von Datenverarbeitungsgeraten (42 Prozent) steht das The-
ma Vereinbarkeit Uberdurchschnittlich haufig auf der Agenda.

i

Bau 2500
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Dienstleistungen 4000

Handel 3390

Eher selten wird die Erleichterung der Vereinbarkeit dagegen
z.B. von Unternehmen aus dem Tiefbau, der Gummi- und
Kunststoffindustrie (jeweils 21 Prozent) sowie der Zeitarbeit
(22 Prozent) genannt.

Da i.d.R. groBere Unternehmen organisatorische und mit-
unter kostenintensive MaBnahmen zur Vereinbarkeit (bis
hin zum eigenen Betriebskindergarten) anbieten kénnen,
nimmt mit der BetriebsgréBe der Anteil der Nennungen zu.
So sind es in Unternehmen mit weniger als 20 Beschéaftig-
ten 33 Prozent, in GroBunternehmen 51 Prozent. Gerade
kleine Betriebe konnen jedoch mit vielen niedrigschwelligen
MaBnahmen und einer gelebten familienfreundlichen Kultur
ebenfalls erhebliche Akzente setzen.™

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

1.000 und mehr

200 bis 999

20 bis 199

10 bis 19
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Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen konnen.

"0 Das beim DIHK angesiedelte Unternehmensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie” stellt dazu viele Best-Practice-Beispiele und wei-

tere Informationen fiir Unternehmen bereit.
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Einstellung von Fach-
kraften aus dem Ausland

ey
Gesamt 3490

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&dngerfristig nicht besetzen kdnnen

Industrie 3290

Fachkrafte aus dem Ausland

Mit der Einstellung von Fachkraften aus dem Ausland will mehr als
jedes dritte Unternehmen mit Stellenbesetzungsproblemen kiinftig
auf Personalengpésse reagieren (34 Prozent) - im DIHK-Arbeits-
marktreport 2017 waren es 30 Prozent." Bereits in den letzten
Jahren vor Ausbruch der Corona-Pandemie trug die Beschaftigung
von Arbeitskraften aus dem Ausland mehr als zur Halfte zum Job-
wachstum bei. Die Arbeitskrafte stammen dabei zum GroBteil aus
den EU-Mitgliedstaaten, flr die Arbeitnehmerfreiziigigkeit gilt. Mit
dem Fachkrifteeinwanderungsgesetz (FEG) wurden in Deutschland
Maglichkeiten geschaffen, um die Zuwanderung aus Nicht-EU-
Staaten zu erleichtern. Da das Inkrafttreten des FEG zum 1.3.2020
mit dem Ausbruch der Pandemie zusammenfiel, konnte es noch
keinem wirklichen Praxistest unterzogen werden. Zum einen brach
die Personalnachfrage der Betriebe zu groBen Teilen ein. Zum
anderen waren die Verwaltungsstrukturen z.B. bei den Botschaften
im Ausland sowie den Auslanderbehdrden im Inland infolge der
Corona-Krise erheblich gestért und zwischenzeitlich war infolge
von Mobilitatseinschrankungen und Reisebeschrankungen eine
Einreise nach Deutschland nicht méglich.

Bau 37%

0.8 ¢
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Dienstleistungen 38%

Handel 2590

Besonders Dienstleister (38 Prozent) und Bauwirtschaft (37
Prozent) wollen kiinftig Personal aus dem Ausland einstellen,
aber auch in der Industrie (32 Prozent) sind es nicht viel we-
niger. Beim Blick in die Branchen stehen Betriebe aus den Be-
reichen Gastgewerbe (60 Prozent), Textilgewerbe (50 Prozent),
Gesundheits- und Sozialdienstleister (50 Prozent), Verkehr und
Lagerei (44 Prozent) sowie das Ausbaugewerbe (43 Prozent)
mit am haufigsten ganz oben, wenn es um die Einstellung
auslandischer Fachkréfte geht. Im Gastgewerbe ist dies sogar
die meist genannte Reaktion der Betriebe. Erhebliche Personal-
engpasse im Inland, aber bereits auch viele Erfahrungen in der
Vergangenheit mit Einstellung und Integration, kénnen hierfir
u.a. ausschlaggebend sein.™ Vergleichsweise geringe Anforde-
rungen an deutsche Sprachkenntnisse oder an das (formale)
Qualifikationsniveau machen eine Beschéftigung von auslén-
dischen Arbeitskraften zudem dort mitunter einfacher.

Der DIHK informiert, berdt und unterstiitzt Unternehmen und interessierte Fachkrafte im Ausland und in Deutschland bei
Fragen rund um Zuwanderung, Anerkennung sowie zu Fragen zum Fachkrédfteeinwanderungsgesetz mit unterschiedlichen

Projekten:

Hand in Hand for International Talents gewinnt qualifizierte Fachkrdfte aus Drittstaaten flir deutsche Unternehmen. Als Pilot-
projekt baut es Kooperationsstrukturen auf und erprobt Prozesse fiir eine geregelte Fachkréfteeinwanderung aus nicht-europdi-
schen Landern fiir Fachkrafte in ausgewahlten IHK-Berufen, gefordert durch das BMWi und in Kooperation mit der Bundesagentur

flr Arbeit.

Unternehmen Berufsanerkennung (UBA) unterstiitzt Unternehmen bei der Beschiftigung ausléndischer Fachkrafte auf vielfal-
tige Weise. Zum Beispiel kdnnen Unternehmen tiber ein digitales Tool auf der Projektwebsite ihre Fragen rund um die Fachkrafte-
einwanderung und Berufsanerkennung stellen und individuelle Antworten erhalten. Dariiber hinaus bietet UBA Mustervorlagen
und FAQs flr die Umsetzung von Anpassungsqualifizierungen und bringt Unternehmen mit teilanerkannten Fachkraften ganz
praktisch tber die Matching Datenbank UBAconnect zusammen. Gefordert wird das Projekt vom BMBF.

ProRecognition berdt an zehn AHK-Standorten Fachkrafte mit akademischem und beruflichem Abschluss zu ihren Anerken-
nungschancen. Darliber hinaus unterstiitzen die Berater mit passgenauen Angeboten zu Sprachqualifikationen, der Visabeantra-
gung, der Vorbereitung der Bewerbungsunterlagen und der Jobsuche. Das Projekt wird vom BMBF gefordert.

'"Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkrdftesicherung gewinnt weiter an Bedeutung, DIHK-Arbeitsmarktreport

2017, Berlin 2017.

2 Im Gesundheitsbereich bestehen z.B. unterschiedliche Projekte — u.a. im Rahmen von Vermittlungsabsprachen der Bundesagen-

tur fiir Arbeit.


https://www.dihk-service-gmbh.de/de/unsere-projekte/fachkraefte-standortsicherung/hand-in-hand-for-international-talents
https://www.unternehmen-berufsanerkennung.de
https://www.dihk-service-gmbh.de/de/prorecognition-28680

Aber auch Unternehmen des Bereichs F&E (49 Prozent), Pro-
grammierung (42 Prozent) und Architektur, Ingenieurdesign
sowie des hochwertigen Maschinenbaus (jeweils 38 Prozent)
nennen Uberdurchschnittlich oft die Beschaftigungsperspekti-
ven auslandischer Fachkradfte. Hier diirften eher hohe Qualifika-
tionsanforderungen vorliegen. Oftmals sind Hochschulabschlis-
se gefragt, die i.d.R. international einfacher zu vergleichen sind,
womit die Bewertung der Qualifikation und mdgliche Besonder-
heiten im deutschen Ausbildungssystem keine so groBen Hir-
den darstellen, wie dies in anderen Berufen der Fall sein kann,
fur die es z.B. im Ausland keine entsprechende Berufsausbildung
gibt. Gleichfalls spielen fehlende deutsche Sprachkenntnisse
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eine nicht so groBBe Rolle, wenn die Geschaftssprache beispiels-
weise englisch ist - was in den genannten Bereichen nicht
unublich sein durfte.

Die Einstellung von Fachkraften aus dem Ausland wird nahezu
von Unternehmen aller GréBenordnungen in dhnlichem Umfang
genannt (zwischen 31 und 37 Prozent), bei den GroBunter-
nehmen mit mehr als 1.000 Beschéaftigten ist der Wert am
geringsten (27 Prozent). Diese Unternehmen sind aus Sicht der
inlandischen Beschaftigten oft besonders attraktiv und bieten
gute Beschaftigungsperspektiven, so dass der Blick ins Ausland
dort nicht ganz so haufig ist.

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent
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Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
Einstellung von Fachkraften aus dem Ausland
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen konnen.

Weiterbildung intensivieren

Die Weiterbildung ist fiir viele Unternehmen eine wichtige
Strategie zur Fachkréftesicherung, die etwa jedes dritte Unter-
nehmen neben den schon bestenenden Angeboten noch weiter
intensivieren will. Dies gilt in der Industrie und im Bau in etwas
starkerem AusmaB als in den anderen Wirtschaftszweigen.
Zunehmende sowie sich z.T. schnell andernde Anforderungen
an die Beschaftigten machen das Lebenslange Lernen immer
mehr zur Voraussetzung fir die dauerhafte Beschaftigungsfa-
higkeit im Betrieb. Die Weiterbildung der Beschaftigten ist in
den Unternehmen bereits vielfach verankert (2019 haben die
Unternehmen in Deutschland mehr als 40 Mrd. Euro in Weiter-
bildung investiert, drei Jahre zuvor waren es 34 Mrd. Euro)®.
Daher sind der weiteren Intensivierung auch Grenzen gesetzt.
Insgesamt beteiligen sich aktuell knapp 88 Prozent der Unter-

nehmen an betrieblicher Weiterbildung - gegentiber 2010 ist
das ein Anstieg um rund fuinf Prozentpunkte. Die Teilnahme an
betrieblicher Weiterbildung hat am aktuellen Rand auch noch
einmal zugelegt: 48 Prozent der 18- bis 64-Jahrigen haben sich
2020 im Betrieb weitergebildet. Gegenliber 2018 ist das ein
Zuwachs um acht Prozentpunkte.

GroBere Unternehmen sehen haufiger Moglichkeiten, ihre
Weiterbildungsaktivitdten noch auszuweiten. Sie haben z.B.
ofter professionelle Personalabteilungen, die entsprechende
Qualifizierungsstrategien und -maBnahmen entwickeln und
organisieren kdnnen.

An der Spitze der Branchen, die als Reaktion auf Fachkréafteeng-

3 Vgl Institut der deutschen Wirtschaft, Berufliche Weiterbildung in Deutschland: Status Quo und Weiterentwicklung, KéIn 2021.



16| DIHK-REPORT FACHKRAFTE 2021

Mehr Weiterbildung
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&dngerfristig nicht besetzen kdnnen

passe die Weiterbildung intensivieren wollen, steht der Fahr- wesentlichen Beitrag leisten. Auch Elektro-Spitzentechnologie
zeugbau (53 Prozent). Dort wird keine andere der abgefragten (42 Prozent) und Hersteller von Datenverarbeitungsgerdten (41
MaBnahmen haufiger genannt. Der Weg hin zu neuen Antriebs-  Prozent) wollen stérker auf Weiterbildung setzen.
technologien und der E-Mobilitat insgesamt durfte hier einen

Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
mehr Weiterbildung
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kdnnen.

Neue Kompetenzen fiir Digitalisierung und Strukturwandel

Digitalisierung, Klimawandel sowie weitere Bereiche des verfligbar sein und sich auch die spezifischen Kompetenzen der
Strukturwandels erfordern von den Unternehmen z.T. merkliche ~ Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in diesen Feldern weiterent-
Anpassungen bis hin zu gednderten Produktionsabldufen und wickeln - gerade wenn es z.B. um die betriebliche Umsetzung
-verfahren oder neuen Geschaftsmodellen. Damit diese Trans- von Digitalisierung, KI-Anwendungen oder den Weg in die

formation gelingt, mussen die hierfiir erforderlichen Fachkrafte  Klimaneutralitat geht.

Starkung der Mitarbeiter-

kompetenzen fiir Digitalisierung

und/oder Strukturwandel
= =& £
lacy 1=

Gesamt 29900 Industrie 2990 Bau 2290 Handel 3100 Dienstleistungen 30%

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&dngerfristig nicht besetzen kdnnen




Fast jedes dritte Unternehmen will daher die entsprechenden
Fahigkeiten und Kenntnisse seiner Belegschaft starken, womit
dieser Punkt eine Facette im Kontext der Weiterbildung ist.

Die IHKs unterstiitzen die notwendigen Qualifizierungsprozes-
se - etwa durch die Abnahme von Priifungen in der Hoheren
Berufsbildung (etwa 60.000 Priifungsteilnehmer jahrlich) oder
durch passende Zertifikatslehrginge wie den KI-Manager (IHK),
den Data-Analyst (IHK) oder den EnergieManager (IHK).

Zwischen Industrie (29 Prozent), Dienstleistungen (30 Prozent)

und Handel (31 Prozent) zeigen sich kaum Unterschiede, in der
Bauwirtschaft sind es mit 22 Prozent weniger. Auch dort halten
Digitalisierung in der taglichen Arbeit sowie Aspekte des Klima-
schutzes z.B. beim Thema Energieeffizienz zwar Einzug, aber in

insgesamt geringerem Ausmalp.

Besonders haufig sehen u.a. Finanz- und Versicherungsdienst-
leister (57 Prozent), Werbung und Marktforschung (51 Prozent)
sowie Informationsdienstleister (50 Prozent) Bedarf bei der
digitalisierungsbedingten Kompetenzerweiterung der Beschaf-
tigten. Dort spielt der Einsatz neuer digitaler Technologien eine
besondere Rolle und stellt z.B. Banken schon seit langerem vor
Herausforderungen. Auch der Kraftfahrzeugbau (41 Prozent)
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sieht sich mit Blick auf die dortigen Entwicklungen rund um die
E-Mobilitdt besonders gefordert. Ebenso sehen viele Unter-
nehmen aus dem Bereich Energieversorgung (51 Prozent) die
Notwendigkeit, die Kompetenzen zu erweitern - dort diirften
Fragen des Klimaschutzes besonders auf der Agenda stehen.
Insgesamt zahlen besonders haufig wissensintensive Dienst-
leister (39 Prozent) und Unternehmen aus dem Bereich der
Hochtechnologie (35 Prozent) zu denen, die mit der Starkung
der Mitarbeiterkompetenzen bezuglich neuer Herausforderun-
gen wie Digitalisierung und Strukturwandel auf aktuelle und
kiinftige Personalengpasse reagieren wollen.

Mit zunehmender UnternehmensgroBe steigt der Anteil, der die
digitalisierungs- und strukturwandelrelevanten Mitarbeiter-
kompetenzen starken will. In der Klasse von 200 bis unter 1.000
Beschaftigten sind des bereits 45 Prozent und in GroBunterneh-
men mit 1.000 und mehr Mitarbeitenden 56 Prozent. Gerade in
den groBeren Unternehmen wird damit haufig zusatzlich zur
L,ublichen" Weiterbildung besonderes Augenmerk auf neue Kom-
petenzen rund um den Strukturwandel gerichtet. Dabei ist zu
beachten, dass GroBunternehmen i.d.R. Industrieunternehmen
und damit deutlich 6fter technologie- und forschungsorientiert
sind als z.B. KMU in anderen Branchen.

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

1.000 und mehr
200 bis 999
20 bis 199

10 bis 19
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Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung: Starkung der
Mitarbeiterkompetenzen fiir Digitalisierung und / oder Strukturwandel
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen kdnnen.
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Beschiftigung / Einstellung
alterer Mitarbeiter
ausweiten
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen l&dngerfristig nicht besetzen kdnnen

Beschiftigung Alterer ausweiten

Infolge der demografischen Entwicklung kommt der Erwerbsbe-
teiligung Alterer zur Fachkraftesicherung zunehmend Relevanz
zu. Mehr als jedes vierte Unternehmen méchte daher die Beschaf-
tigung und Einstellungen dlterer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter ausweiten. Vor flinf Jahren, als diese Frage im Rahmen des
DIHK-Arbeitsmarktreports 2017 ebenfalls gestellt wurde, waren

es mit 29 Prozent geringfligig mehr. Die Erwerbstdtigenquote
alterer Beschiftigter (55 bis 64 Jahre) ist in diesem Zeitraum von
70 Prozent auf 72 Prozent gestiegen, vor zehn Jahren lag sie noch
bei 60 Prozent. Hier ist nicht zuletzt der Einfluss der noch jungen
JFlexi-Rente" zu splren. Mit ihr wurde es fir Beschaftigte einfa-
cher, neben dem vorzeitigen (Teil)Rentenbezug im Rahmen einer

Nach BeschaftigtengréBenklassen - in Prozent

200 bis 999

20 bis 199

10 bis 19

1bis9

Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
Beschiftigung/Einstellung dlterer Mitarbeiter ausweiten

vooourd e N
N, 23

-k

0 5 10 15

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen konnen.
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Nebenbeschaftigung hinzuzuverdienen. Auch das Arbeiten tber das
Renteneintrittsalter hinaus wurde finanziell attraktiver. Der Blick
nach vorne zeigt, dass in den Jahren bis 2035 die Zahl der Personen
im Alter ab 67 Jahre von derzeit ca. 16 Millionen auf voraussicht-
lich 20 Millionen steigen wird. Die groBen Baby-Boomer Genera-
tionen gehen dann in Rente. Umso wichtiger ist es, dass Betriebe
moglichst flexible Losungen mit ihren Mitarbeitern finden kdnnen.
Eine noch starkere Erleichterung der Hinzuverdienstmaglichkeiten
bei vorzeitigem Rentenbezug ware hier ein Baustein.

Haufiger sind es kleinere Betriebe, die die Beschaftigung Alterer
kiinftig ausweiten wollen. So nennen dies 32 Prozent der Un-
ternehmen mit bis zu 20 Beschaftigten, aber nur 16 Prozent der
GroBunternehmen.

Zu den Branchen, die die Ausweitung der Potenziale Alterer ver-
gleichsweise haufig sehen, zahlen u.a. StraBenverkehr, Schienen-

nahverkehr, Sicherheitswirtschaft (jeweils 52 Prozent) sowie die
Zeitarbeit (51 Prozent). Auch in den Branchen Kunst, Unterhal-
tung, Erholung (41 Prozent) sowie dem Gastgewerbe (34 Prozent)
wollen Uberdurchschnittlich viele Betriebe mit einer Ausweitung
der Beschaftigung Alterer auf Arbeitskrifteengpésse reagieren.

Gute Arbeitsbedingungen sind fr eine lange und gesunde
Beschaftigung wichtig. Viele Betriebe unterstltzen hier z.B. mit
MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsforderung. Auffallig
istim Rahmen der Umfrage, dass oftmals Unternehmen, die auf
die Beschiftigungsausweitung Alterer setzen wollen, gleichzei-
tig die Mehrbelastung der Belegschaft nicht so haufig als Folge
des Fachkraftemangels nennen (s. nichste Frage). Dies mag ein
Hinweis darauf sein, dass viele dieser Unternehmen die langfristige
Beschaftigungsfahigkeit besonders im Blick haben. Zusatzlich fallt
auf, dass diese Unternehmen oftmals Stellen fiir Personen ohne
Abschluss nicht besetzen kdnnen und hierfiir auch Altere suchen.



Investition in
technische Losungen
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Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen I&ngerfristig nicht besetzen kénnen

Mit IT & Robotern gegen Engpasse

Jedes vierte Unternehmen sieht in der Investition in techni-
sche Losungen wie z.B. [T-Anwendungen, der Nutzung von
kiinstlicher Intelligenz sowie dem Einsatz von Robotik in

der Produktion eine Mdglichkeit, um fehlende Fachkrafte zu
ersetzen und so auf Stellenbesetzungsprobleme zu reagieren.
Der Einsatz und die Entwicklung dieser Technologien bietet

somit Chancen fiir Unternehmen, die von Fachkrafteengpéas-
sen betroffen sind.

In der Industrie (35 Prozent) sind es deutlich mehr Unternehmen,
fiir die entsprechende Investitionen auf der Agenda stehen als in
den anderen Wirtschaftszweigen. Gerade in der industriellen Pro-

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent
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Reaktion auf Schwierigkeiten bei Stellenbesetzung:
Investition in technische Losungen

30 40 50 60

Die Angaben beziehen sich ausschlieBlich auf die Unternehmen, die Stellen langerfristig nicht besetzen konnen.

duktion bestehen besonders viele Einsatzmdglichkeiten, die z.B. im
Bereich personenbezogener Dienstleistungen nicht méglich sind.

Die Vielfalt der Branchen, in denen Unternehmen mit Investitionen
in technische Losungen auf Fachkrdfteengpdsse reagieren wol-

len, macht die breiten Einsatzgebiete deutlich. So stehen z.B. der
Kraftfahrzeugbau (50 Prozent), das Holzgewerbe (46 Prozent), die
Chemieindustrie (43 Prozent), die Metallerzeugung und -bearbeitung
sowie die Rechts- und Steuerberatung, Wirtschaftspriifung (jeweils
40 Prozent) und Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (39 Pro-
zent) im Branchenvergleich mit oben. Voraussetzung fiir den Erfolg
dieser Investitionen in der Praxis ist u.a. die Akzeptanz der Tech-
nologie bei den Beschaftigten, und dass diese den Umgang damit
beherrschen. Daher sehen gerade die Unternehmen, die diese Investi-
tionen vorantreiben wollen, besonders haufig auch die Starkung der
Mitarbeiterkompetenzen fiir Digitalisierung und Strukturwandel als
wichtige MaBnahme, um auf Fachkrdfteengpasse zu reagieren.

Im Bereich personenbezogener Dienstleistungen (18 Prozent)
und bei kreativen Tatigkeiten wie z.B. Kunst, Unterhaltung,
Erholung (sechs Prozent) oder bei Architektur- und Ingenieur-
biiros (18 Prozent) sind die Einsatzgebiete ebenso wie im Ein-
zelhandel (17 Prozent) dagegen begrenzt. Gleiches gilt z.B. fiir
den StraBenverkehr und Schienennahverkehr (neun Prozent),
womit das autonome Fahren zumindest kurzfristig noch nicht
als bedeutsame Option erscheint.

Obgleich umfangreichere Anwendungen eher bei groBeren
Unternehmen in Betracht kommen, wollen auch etliche KMU
mit Investitionen in IT & Co. auf Personalengpdsse reagieren.
So sieht dies bereits jedes fiinfte Unternehmen mit bis zu
neun Beschaftigten als Option. In der GréBenklasse mit 20 bis
unter 200 Beschaftigten ist es jedes vierte - und in GroBun-
ternehmen jedes zweite.
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IV. Fachkraftemangel — mit gravierenden Folgen

Fehlende Fachkréfte bleiben nicht folgenlos. Dies gilt fir die
betroffenen Unternehmen, aber auch fir die Volkswirtschaft
als Ganzes. Es stehen Wachstums- und Wohlfahrtspotenzi-

ale ebenso wie 6ffentliche Einnahmen auf dem Spiel, wenn
Personalknappheiten die an sich mégliche Produktion und das
Dienstleistungsangebot beschranken. Insgesamt erwarten 85
Prozent der Betriebe unterschiedliche negative Effekte infolge
von Fachkrafteengpassen, wahrend 15 Prozent entweder keinen
Fachkraftemangel haben bzw. ihn auch kiinftig nicht erwarten
oder nicht mit Folgen eines solchen Mangels rechnen. Insbe-
sondere im Baugewerbe rechnen viele Betriebe mit Auswirkun-
gen infolge fehlenden Personals (94 Prozent), aber auch in der
Industrie (89 Prozent), bei den Dienstleistern (84 Prozent) und
im Handel (82 Prozent) sind es nicht viel weniger.

Im Vergleich mit dem DIHK-Report Fachkrafte 2020 hat sich der
Anteil, der nicht mit Folgen rechnet, geringfiigig verringert (da-
mals 16 Prozent)." Auch wenn diese Anderung nur gering aus-
fallt, macht sie die zunehmenden Sorgen der Betriebe deutlich.
Obwohl die Wirtschaft noch mit den Folgen der Corona-Krise zu
kampfen hat und in den Krisenmonaten die Personalnachfrage
deutlich eingebrochen war und somit Arbeitskrafteengpasse
weniger ins Gewicht fielen, liegt die Einschdtzung der Unter-
nehmen hinsichtlich der Folgen solcher Engpéasse aktuell Gber
dem Vorkrisenniveau.

Belegschaften miissen einspringen

An der Spitze der erwarteten Folgen steht aus Sicht der Unter-
nehmen die Mehrbelastung der vorhandenen Belegschaft (61
Prozent). Dies ist i.d.R. das Resultat, dass viele Betriebe kurz-
fristig auf Personalengpédsse reagieren missen, um Auftrage
abzuarbeiten, Lieferfristen einzuhalten und Geschéftszeiten und
Dienstleistungsangebote aufrecht erhalten zu kdnnen.

In der Industrie liegt der Anteil der Unternehmen, die mit

einer Mehrbelastung des Personals rechnen, am hochsten (66
Prozent). In der Bauwirtschaft, die besonders stark von Engpéas-
sen betroffen ist, sind es mit 65 Prozent fast genauso viele. Es
folgen Handel (62 Prozent) und Dienstleistungen (59 Prozent).

Beim Branchenvergleich zeigt sich, dass u.a. die Gesundheits-
wirtschaft insgesamt (70 Prozent) und das Gastgewerbe (69
Prozent), aber noch deutlicher Reinigungsdienste (78 Prozent),
der Handel mit gesundheitsbezogenen Giitern (74 Prozent)
sowie die Abwasserentsorgung, Abfallbeseitigung (77 Prozent)
tberdurchschnittlich betroffen sind. Zum einen sind dort die
Fachkrafteengpasse haufig besonders ausgepragt und zum
anderen erlauben die entsprechenden Dienstleistungen viel-
fach keinen Aufschub oder lassen sich nicht durch technische
Loésungen ersetzen.

Herbst 2021

Einschrankung
Angebot /
Ablehnung von Auftragen

430/

Steigende
Arbeitskosten

58%

Welche Folgen erwarten Sie zukiinftig durch Fachkraftemangel fiir Inr Unternehmen?

Verlust Innovation / Wettbewerbsfahigkeit

Keine Folgen / kein
Fachkridftemangel

Mehrbelastung
Belegschaft

6190

“Vgl. Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Fachkrdftesuche bleibt Herausforderung, DIHK-Report Fachkréfte 2020,

Berlin 2020.




Mehrbelastung Belegschaft
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Mit steigender UnternehmensgréBe nimmt auch der Anteil
tendenziell zu, der von einer Mehrbelastung der Belegschaft
ausgeht. Wahrend es bei kleineren Mittelstandlern mit bis zu 20
Beschaftigten 53 Prozent sind, sind von den groBen Unterneh-
men mit mehr als 1.000 Beschaftigten 72 Prozent betroffen. Mit
zunehmender Mitarbeiterzahl steigt i.d.R. auch die Mdglichkeit,

i

Bau 65%
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dass Kolleginnen und Kollegen zeitweise zusatzliche Arbeiten
Ubernehmen, wenn Personal fehlt. Kleinere Unternehmen sind
dagegen ofter gezwungen, im Zweifel auf Angebote oder Auf-
trage zu verzichten, weil nicht ausreichend Personal verfligbar
ist, das Aufgaben Gibernehmen konnte.

Mehrbelastung Belegschaft

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent
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Der Unternehmensanteil, der von zusatzlicher Belastung der
Beschéftigten ausgeht, ist zuletzt stabil geblieben. So waren es
vor zwei Jahren 62 Prozent. Neueinstellungen vor der Corona-
Pandemie und der etwas geringere Problemdruck der Fachkraf-
teengpdsse in den Monaten der Pandemie konnten die Einschat-
zung der Unternehmen am aktuellen Rand nicht verandern. Die
Erwartungen deuten damit auf eine gleich bleibende Entwicklung
hin. Weitere MaBnahmen der Fachkraftesicherung sind notig,

da hohe Belastungen auch die Attraktivitat der entsprechenden
Berufe mindern, damit den dortigen Personalbestand weiter redu-
zieren und so die Engpassprobleme weiter verscharfen kénnen.

Sorge vor hohen Arbeitskosten
Fast sechs von zehn Unternehmen (58 Prozent) rechnen mit

steigenden Arbeitskosten, um neue Fachkrafte zu gewinnen
oder ihr Personal halten zu kénnen. Das sind flnf Prozent-

punkte mehr als vor zwei Jahren. In der Industrie erwarten

fast zwei Drittel steigende Arbeitskosten. Im EU-Vergleich der
Arbeitskosten belegt die deutsche Industrie derzeit Rang drei.
Ein Anziehen dieser Kosten als Folge von Personalengpdssen
kann daher die internationale Wettbewerbsposition deutscher
Unternehmen weiter verschlechtern. Insgesamt - nicht nur mit
Blick auf Krafteengpasse - gewinnen die Arbeitskosten aus Sicht
der Unternehmen aktuell wieder stérker an Bedeutung. So sehen
39 Prozent von ihnen hierin ein Geschaftsrisiko, wahrend dieser
Wert in den Monaten der Pandemie auf zwischenzeitlich 29
Prozent deutlich gesunken war. Auch als Standortfaktor fur die
Wettbewerbsfahigkeit bewerten die Unternehmen die Héhe der
Arbeitskosten wieder deutlich kritischer als in den letzten Jah-
ren. Finden diese hoheren Kosten Eingang in die Preise, mit der
Folge einer einsetzenden Lohn-Preis-Spirale, kann dies negative
Konsequenzen auf die aktuelle Inflationsentwicklung haben. Die
Mindestlohnentscheidung der neuen Bundesregierung konnte in
diesem Zusammenhang den Effekt weiter verscharfen.
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Steigende Arbeitskosten

Industrie 6490

Gesamt 5800

Um gesuchte Fachkrafte gewinnen zu kdnnen, spielt zum einen
ein attraktives Gehalt eine wichtige Rolle. Aber auch der Prozess
der Personalgewinnung sowie MaBBnahmen, um sich als attrakti-
ver Arbeitgeber im Wettbewerb um kluge Képfe zu positionie-
ren, schlagen sich auf der Kostenseite nieder. Dies gilt z.B. mit
Blick auf die Mdglichkeiten zum mobilen und flexiblen Arbeiten
inklusive der dafiir ndtigen Ausstattung sowie der Gestaltung
der dazugehdorigen Arbeitsprozesse. Ebenso zahlen Angebote zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, attraktive Weiterbildungs-
angebote sowie Angebote zur betrieblichen Gesundheitsforde-
rung dazu. Auch die Fachkréftegewinnung im Ausland und die
damit einhergehende betriebliche Integration inklusive Sprach-
kurse verursachen Kosten.

Bau 62%

Handel 5790 Dienstleistungen 56%

Besonders betroffen von durch Engpésse verursacht stei-
genden Arbeitskosten sehen sich u.a. der Maschinenbau

(70 Prozent) sowie Hersteller elektrischer Ausriistungen (67
Prozent), fiir die das Exportgeschaft eine wichtige Rolle spielt
und fehlendes Personal damit auch kostenseitig zur Hirde
wird. Des Weiteren erwarten Unternehmen aus dem Bereich
Lagerei und Verkehrsdienstleistungen (69 Prozent), Metaller-
zeugung (69 Prozent), Sicherheitswirtschaft (68 Prozent) sowie
Gebrauchsgiterproduzenten (65 Prozent) steigende Arbeits-
kosten. Eine Weitergabe dieser Kosten wiirde sich damit auf
etliche Wirtschaftsbereiche ausdehnen, die diese Leistungen
beziehen - bis hin zum privaten Verbrauch.

Nach BeschaftigtengréBenklassen - in Prozent
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Auftrdage gehen verloren

Beflirchtungen der Unternehmen, dass sie ihre Angebotspa-
lette einschranken und Angebote ablehnen missen oder diese
verlieren, weil ihnen die Fachkrafte daflir fehlen, haben im
Vergleich zum Herbst 2019 weiter zugenommen. Aktuell er-
warten dies 43 Prozent - vor zwei Jahren waren es 39 Prozent.
Besonders betroffen ist die Bauwirtschaft - nicht zuletzt infol-
ge der dort besonders ausgepragten Fachkrafteengpdsse und
hoher Nachfrage, auch wenn sich dort die Situation ein wenig
entspannt hat (62 Prozent gegeniiber 66 Prozent). In der
Industrie rechnen dagegen deutlich mehr Unternehmen mit

Auftragsverlusten als vor zwei Jahren (37 Prozent gegentiber
28 Prozent), auch im Handel steigt die Zahl (von 28 Prozent
auf 34 Prozent). Bei den Dienstleistern hat sich die ohnehin
schon angespannte Lage noch einmal etwas verschérft (von
43 Prozent auf nun 47 Prozent).

Gerade fiir Betriebe, die in einem intensiven - auch interna-
tionalen - Wettbewerb stehen, erweist es sich als besonders
problematisch, Auftrage ablehnen zu missen, fir die grund-
satzlich eine Nachfrage besteht und die dann ggf. von auslan-



Einschriinkung Angebot /
Ablehnung von Auftragen
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Gesamt 4390

Industrie 3790

dischen Konkurrenten tbernommen werden. Auch langjahrige
Geschaftsbeziehungen stehen mitunter auf dem Spiel, wenn
Kunden und Auftraggeber sich anderweitige Partner suchen
mussen. Wenn dies zusatzlich zur aktuellen Rohstoffknappheit
kommt, verscharft es die Entwicklung in den Betrieben.

Vielfach betroffen von solchen Einschrankungen sehen sich die
Zeitarbeit (74 Prozent), Reinigungsdienste, das Ausbaugewer-
be (jeweils 66 Prozent), der StraBengiiterverkehr (64 Prozent),
Architektur und Ingenieurdesign (61 Prozent), das Gastgewerbe
(59 Prozent), Programmierung (56 Prozent), Gesundheits- und
Sozialdienstleister (51 Prozent), IT-Dienstleister (51 Prozent)
oder auch die Bildungswirtschaft (43 Prozent).

Die negativen Folgen von Angebotseinschrankungen oder
dem Verlust von Auftrdgen bleiben nicht auf die von Perso-
nalengpassen betroffenen Betriebe und Branchen beschrankt.
Sie kénnen sich vielmehr negativ auf ganze Produktions- und

Lieferketten sowie die (betrieblichen) Endabnehmer auswirken.

Fehlen z.B. IT-Experten, betrifft dies auch Mittelstandler, die
Geschéaftsprozesse digitalisieren oder sich um eine bessere
Cybersicherheit kiimmern méchten. Fehlen Lkw-Fahrer oder
Beschéftigte im Logistikbereich, kdnnen industrielle Produk-
tionsprozesse ins Stocken geraten, wenn nétige Vorprodukte
nicht rechtzeitig geliefert werden, ebenso wird die Belieferung
des Einzelhandels in Mitleidenschaft gezogen - Regale bleiben

i

Bau 6200
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9.8 ¢
=

Dienstleistungen 47%

Handel 3490

im Zweifel leer. Liegen Personalengpasse im Bereich von Bau,
Architektur und Ingenieurleistungen vor, verzogern sich oder
unterbleiben Bauvorhaben - nicht zuletzt auch mit Blick auf
klimaschutzrelevante Projekte. Personalknappheit bei Gesund-
heits- und Sozialdienstleistern gefahrdet die Gesundheitsver-
sorgung. Engpasse in der Bildungswirtschaft konnen Ange-
bote fir notige Weiterbildungen beeintrachtigen, auch z.B.
fiir Sprachkurse. Die Betroffenheit der Zeitarbeit kann dazu
flhren, dass Entleihbetriebe nicht auf notiges und flexibel
einsetzbares Personal zurlickgreifen kénnen und damit selbst
auf Produktion, Dienstleistungen und z.B. temporéare Projekte
verzichten missen. Gastronomie und Handel sind zum Teil
gezwungen, Offnungszeiten zu verkiirzen, zusatzliche Ruheta-
ge einzuflihren oder Serviceleistungen zu reduzieren. Das birgt
die Gefahr, dass deren Angebote aus Kundensicht, aber auch
ganze Regionen an Attraktivitat verlieren.

Gerade kleinere Betriebe beflirchten, ihre Angebote reduzieren
zu missen oder Auftrdge zu verlieren. In der GroBenklasse mit
zehn bis 19 Beschaftigten gilt dies z.B. flir die Halfte, bei den
GroBunternehmen ,nur" fiir jedes vierte. KMU haben oftmals
bei fehlenden Fachkraften weniger Mdglichkeiten, flexibel zu
reagieren und zum Beispiel Personal intern umzuschichten als
dies bei groBen Unternehmen der Fall ist, so dass der Verzicht
auf Auftrage ofter notwendig wird.

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

1.000 und mehr

200 bis 999

20 bis 199

10 bis 19

1bis 9
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Bau 19%

Verlust Innovation /
Wettbewerbsfahigkeit
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Gesamt 21 0/0

Industrie 2490

9.8 ¢
[ —4

Dienstleistungen 20%

Handel 1890

Innovations- und Wettbewerbsfihigkeit stehen auf dem Spiel

Jedes flinfte Unternehmen erwartet den Verlust von Innova-
tions- und Wettbewerbsfahigkeit infolge fehlender Fachkréfte.
Diese Befiirchtungen sind gegenliber 2019 gleich geblieben.
Besonders Industriebetriebe (24 Prozent) sorgen sich um ihre
Perspektiven. Diese stehen hdufig international in einem aus-
geprdgten Wettbewerb und sind auf Innovationen und deren
praktische Anwendung angewiesen. Die kiinftigen Herausfor-
derungen z.B. fur die erfolgreiche Umsetzung von Klimaschutz
und Digitalisierung sowie fiir die Nutzung von KI-Anwendun-
gen erfordern in einem Umfeld schnellen technischen Wandels
ein hohes MaB an Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit. In
der Kfz-Branche zeigt sich mit dem Weg in die Elektromobi-
litat die Notwendigkeit von Innovationen und deren Markt-
durchsetzung in besonderem MaBe. So stehen die Hersteller
von Kraftwagen und hochwertigen Kraftwagenteilen mit Blick
auf die Sorgen um ihre Innovations- und Wettbewerbsfahig-
keit mit ganz oben (35 Prozent). Gleiches gilt fiir Programmie-
rer (37 Prozent), die auf IT-Fachkréfte angewiesen sind, sowie
fir Hersteller von Datenverarbeitungsgerédten (30 Prozent),
die beim Weg in die Digitalisierung ,up to date" sein mussen.
Auch Teile der Gesundheitswirtschaft sind alarmiert - u.a. die
Medizintechnik (37 Prozent) und die Handler mit gesundheits-
bezogenen Gitern (31 Prozent).

Produktionsprozesse effizienter zu gestalten, um dadurch
Produktivitatsgewinne zu erzielen, wird fiir viele Unternehmen
kiinftig eine wichtige Aufgabe. Die Erfahrungen der weltweiten
Pandemie haben zudem gezeigt, dass bisherige Geschaftsmo-
delle und internationale Lieferketten Schwachen haben kdnnen.
Durch innovative Prozesse und Geschaftsformate kdnnen sich
Unternehmen besser aufstellen. Das kann auch durch Investiti-
onen in technische Lésungen als Reaktion auf Fachkrafteeng-
passe geschehen, auf die besonders hadufig solche Unterneh-
men setzen wollen, die gleichzeitig um ihre Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit firchten.

GroBere Unternehmen sind vielfach innovationsaktiver und
haufiger international ausgerichtet. Daher sind sie es auch,

die besonders oft die Gefahr von Fachkrafteengpdssen fir die
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit flrchten. Dies gilt fur
30 Prozent der GroBunternehmen, aber ,nur” fiir 17 Prozent der
Betriebe mit weniger als zehn Beschaftigten.

Auch mit Blick auf die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit
zeigen sich die gesamtwirtschaftlichen Risiken der Fachkrafte-
engpasse, die weit Uber die betriebliche Betroffenheit hinausge-
hen. Innovationen sind ein wesentlicher Treiber flr technischen
Fortschritt sowie fiir die ndtige Steigerung der Produktivitdt und

Nach BeschaftigtengroBenklassen - in Prozent

1.000 und mehr

200 bis 999

20 bis 199

10 bis 19

1 bis 9

Folgen des Fachkraftemangels:
Verlust von Innovations-und Wettbewerbsfahigkeit

20 25 30 35 40




damit entscheidend fir wirtschaftliches Wachstum - gerade
in alternden Gesellschaften -, flir Beschaftigung, Einkommen
und Wohlstand insgesamt. All dies sind nicht zuletzt Voraus-

DIHK-Empfehlungen

1. Das miissen wir jetzt fiir die duale Ausbildung tun

e Kein Jugendlicher darf verloren gehen, aber mdglichst auch
kein betrieblicher Ausbildungsplatz. Daher sollte die Allianz
fur Aus- und Weiterbildung fortgesetzt und das Versprechen
bekraftigt werden, allen interessierten jungen Menschen ein
Pfad in Ausbildung aufzuzeigen. Die vielfaltigen Angebote in
Bund und Landern beim Ubergang von der Schule in Ausbil-
dung gehdren auf den Priifstand. Zielfihrend ist, was schnell
in die betriebliche Praxis, in Ausbildung und Arbeit fihrt.
Instrumente wie betriebliche Einstiegsqualifizierungen sollten
Prioritdt haben und als Briicke in Ausbildung insbesondere
fur Lernschwéchere oder junge Gefluchtete dienen.

e Wir brauchen eine systematische und praxisnahe Berufs-
orientierung, die friihzeitige betriebliche Praktika umfasst.
Zusatzlich zur direkten Beratung durch Ausbildungs- und
Berufsberater oder Ausbildungsbotschafter missen verstarkt
digitale Formate und Social Media genutzt werden, um
junge Menschen zu erreichen. Insbesondere die Gymnasien
sollten verbindlich Uber die guten Perspektiven einer dualen
Ausbildung und anschlieBender Hoéheren Berufsbildung in-
formieren und Schilerinnen und Schiilern eine ausgewogene
berufliche Entscheidung ermdglichen.

e Mit einem Pakt fiir Berufliche Schulen sollten die Ausstattung
sowie die Arbeits- und Lernbedingungen in den Berufsschu-
len verbessert werden. Die Berufsschulen bendtigen dafir
modernes technisches Equipment, digitale Lernmedien und
attraktive Arbeitsbedingungen. So kénnen auch mehr junge
Menschen fur den Beruf des Berufsschullehrers gewonnen
werden. Virtuelle Klassenzimmer sollten verstarkt genutzt
werden, insbesondere an Berufsschulen im ldndlichen Raum.

e Auslandsaufenthalte in Europa und weltweit sind ein wichti-
ger Faktor, um die Attraktivitat der Beruflichen Bildung und
die Kompetenzen des Fachkraftenachwuchses zu erhéhen.
Daher sollte die Mobilitdt von Auszubildenden weiter und
signifikant gesteigert werden. Aufbauend auf den Erfahrun-
gen und Strukturen des Bundesprogramms ,Berufsbildung
ohne Grenzen" sollte eine Mobilitatskultur in der Beruflichen
Bildung und in den Unternehmen entstehen. Dazu sollte ein
.Deutscher Beruflichen Austauschdienst” (DBAD) analog zum
Deutschen Akademischen Austauschdienst (DAAD) einge-
richtet und mit Bundesmitteln unterstiitzt werden. Der DBAD
soll bestehende Beratungs- und Forderangebote fiir Betriebe
und Auszubildenden sowie beruflich qualifizierte Fachkrafte
integrieren, ausbauen und gemeinsam mit den Kammern und
anderen relevanten Wirtschaftsakteuren flr eine systemati-
sche, nationale Koordinierung sorgen.
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setzungen, um z.B. kiinftig die finanziellen Folgen der Corona-
Pandemie zu tragen sowie notwendige Investitionen in Bildung
vornehmen zu kénnen.

2. Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter verbessern

e Die Monate der Corona-Pandemie mit zeitweise geschlosse-
nen Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen sowie den
Herausforderungen des ,Homeschooling" haben noch einmal
deutlich gezeigt, welch groBe Bedeutung eine funktionieren-
de Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir die Betriebe und
die Fachkraftesicherung hat. Die Voraussetzungen hierflr gilt
es an unterschiedlichen Stellen weiter zu verbessern, um die
Teilnahme von Eltern am Arbeitsleben zu erleichtern.

® Die Betreuungszeiten in Kindertagesstatten lassen es nach
wie vor zu selten zu, dass beide Elternteile eine Ganztags-
oder wenigstens vollzeitnahe Teilzeitstelle austiben kdnnen.
Sie mussten insbesondere in den Randzeiten, aber auch in
den Ferien ausgeweitet werden.

e Gute Kinderbetreuung sollte flichendeckend angeboten
werden - auch in landlichen Regionen suchen erwerbstatige
Eltern gute Betreuungsangebote.

e Mit Blick auf Grundschulkinder ist der Anspruch auf Ganz-
tagsbetreuung ein guter Schritt. Hier sind aber ergdnzende
MaBnahmen notig, damit gerade Familien mit Kindern im
Grundschulalter diese Angebote auch nutzen kénnen. Ein
steuerfreier Betreuungszuschuss durch den Arbeitgeber fiir
Eltern von Grundschulkindern - analog zu dem fir Kinder im
Kita-Alter - ware sinnvoll.

® |n den Betrieben sollten vor allem flexible Losungen
zugelassen werden, damit die Unternehmen ihre indivi-
duell passenden Instrumente nutzen kdnnen - ohne neue
Rechtsanspriiche fur die Beschaftigten. Dies gilt z.B. mit
Blick auf flexibles und mobiles Arbeiten (z.B. im Homeof-
fice), Teilzeit- oder Riickkehrangebote.

3. Zuwanderung erleichtern

e Das Fachkrifteeinwanderungsgesetz (FEG) erleichtert die Zu-
wanderung gerade im Bereich der beruflich Qualifizierten, die
von den Unternehmen besonders haufig erfolglos gesucht
werden - daher setzt es wichtige Impulse. Die Voraussetzung
der vollstandigen Gleichwertigkeit der auslandischen mit der
deutschen Berufsqualifikation als ein Zuwanderungskrite-
rium kann sich in der Praxis jedoch als Hindernis erweisen,
da das deutsche Ausbildungssystem international nahezu
einzigartig und die auslandischen Qualifikationen oftmals
nur teilweise gleichwertig sind.
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e Die im FEG zwar bestehende Mdglichkeit, bereits mit

teilweiser Gleichwertigkeit zuzuwandern, um auf Fachkraft-
niveau zu arbeiten und parallel Kompetenzen hierzulande
nachzuholen, sollte daher erleichtert und unblrokratisch
umgesetzt werden. So sollte z.B. nicht nur das Fehlen
praktischer Fahigkeiten - wie derzeit vorgesehen - eine
Voraussetzung hierfir sein.

Die Verfahrensdauer im Zuwanderungsprozess sollte insge-
samt verkirzt werden - nicht nur im Rahmen des beschleu-
nigten Verfahrens des FEG. Die am Zuwanderungsprozess
beteiligten Institutionen wie z. B. Auslandsvertretungen und
Auslanderbehérden missen daher mit den notigen Res-
sourcen ausgestattet sein, reibungslos und ohne Zeitverlust
zusammenarbeiten und dabei kompatible digitale Unterlagen
und Strukturen effizient einsetzen.

Deutsche Sprachkenntnisse sind fiir viele Betriebe ein
wichtiges Einstellungskriterium und eine notige Integrations-
komponente. Der Spracherwerb bereits im Ausland ware ein
wichtiger Schritt, den eine Forderung unterstiitzen konnte.

Das Matching zwischen Betrieb und Fachkraft im Ausland
stellt gerade KMU vor Herausforderungen. Beratung und Un-
terstlitzung von der Suche im Ausland bis hin zur Integration
in Deutschland sind daher wichtig.

Die Mdglichkeiten im FEG, zur Arbeitsplatzsuche befristet
nach Deutschland kommen zu kénnen, erleichtern das
Matching und sollten erweitert werden. Das personliche
Vor-Ort-Gesprach und ggf. eine Probearbeit machen es fir
Betriebe und Fachkrafte einfacher, sich kennenzulernen.
Auf die Voraussetzung der vollstandigen Gleichwertigkeit
der Qualifikation sollte verzichtet werden. Es wére sinnvoll,
auch mit teilweiser Gleichwertigkeit zur Suche einreisen zu
kénnen. Wahrend einer im Anschluss an die Suche aufge-
nommenen Beschdftigung konnte die volle Gleichwertigkeit
nachgeholt werden.

Im Ausland sollte zielgerichtet Gber den Arbeits-, Studien-
und Ausbildungsort Deutschland sowie tber Fachkraftezu-
wanderungswege und -voraussetzungen informiert werden.
Im In- und Ausland sollten Unterstiitzungs- und Bera-
tungsstrukturen rund um das Thema Zuwanderung und FEG
verstarkt werden.

. Weiterbildung starken

Statt neuer einseitiger Rechtsanspriiche lieber auf intelligen-
te Forderanreize setzen: beispielsweise durch Verbesserungen
beim Bundesprogramm Bildungspramie fir Geringverdiener
oder durch zusatzliche Anreize im Steuersystem fiir beruf-
liche Weiterbildung etwa in Analogie zur Absetzbarkeit von
Handwerkerleistungen.

Durch die Arbeitsagenturen geforderte Weiterbildung
KMU-freundlicher gestalten - etwa durch geringere Min-
deststundenzahl von MaBnahmen (z.B. 80 statt 120) oder die
gleichberechtigte Aufnahme alternativer Qualitdtssicherungs-
mechanismen (wie z.B. ISO) statt ausschlieBlich AZAV (Akkre-
ditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeitsforderung).

Hohere Berufsbildung starken z.B. durch weitere Optimierung
des Aufstiegs-BAf6G: So sollten z.B. auch digitale Schu-
lungen ohne anwesende Lehrkrafte forderbar sein, um die
Vorbereitung auf eine Priifung in der Hoheren Berufsbildung
zeitgemaB zu unterstitzen.

Informelle Kompetenzen, die man sich z.B. ,on the job" er-
worben hat, im Vergleich zu einem konkreten Beruf sichtbar
und bewertbar machen. Pilotprojekte wie ValiKom sind ein
guter Ausgangpunkt, um dafuir unter Beteiligung der Kam-
mern (als so genannte zustindige Stellen) einen rechtlichen
Rahmen zu schaffen.
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Fragebogen

1a. K6nnen Sie in lhrem Unternehmen derzeit offene Stellen langerfristig (mehr als zwei Monate)
nicht besetzen, weil Sie keine passenden Arbeitskrifte finden?

e Ja, offene Stellen kdnnen nicht besetzt werden

® Nein, keine Probleme bei der Besetzung

e Nein, derzeit kein Personalbedarf

1b. Falls ja (1a): Fiir welches Qualifikationsniveau suchen Sie ohne Erfolg Arbeitskrafte?
(Mehrfachnennung maglich)

® ohne abgeschlossene Berufsausbildung

® Duale Berufsausbildung

e Fachwirt/Meister oder anderer Weiterbildungsabschluss

e (Fach-)Hochschulabschluss

2. Falls ja (1a): Wie mochte Ihr Unternehmen auf diese (und kiinftige) Schwierigkeiten bei der

Stellenbesetzung reagieren? (Mehrfachnennung mdglich)

e mehr Ausbildung

e mehr Weiterbildung

e Stirkung der Mitarbeiterkompetenzen fir Digitalisierung und/oder Strukturwandel

e \ereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern

e Beschiftigung/Einstellung 3lterer Mitarbeiter ausweiten

e Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat (z.B. Bezahlung, mobiles/flexibles Arbeiten)

e Investitionen in technische Losungen als Ersatz fir fehlende Fachkrifte (z.B. IT-Anwendung, Roboter, KI usw.)

e Finstellung von Fachkraften aus dem Ausland

3. Welche Folgen erwarten Sie zukiinftig durch Fachkraftemangel fiir lhr Unternehmen?

(Mehrfachnennung méglich)

e steigende Arbeitskosten (um knappe Fachkréfte zu gewinnen [ zu halten)

® Mehrbelastung der vorhandenen Belegschaft

e \erlust von Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit

e FEinschriankung des Angebots [ Ablehnung/ Verlust von Auftréagen

e Sonstige

e Keine Folgen [ kein Fachkraftemangel



