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Executive Summary

Einige glauben immer noch nicht daran und halten es flr ein
Phantom oder bestenfalls flir Panikmache. Doch der Fachkrafte-
mangel ist real. Unternehmen haben immer mehr Schwierig-
keiten, geeignetes Personal zu finden, insbesondere nicht
akademische Fachkrafte und Auszubildende.

Die Commerzbank hat mit einer im Mai 2018 durchgefihrten
Umfrage unter ihren Mittelstandskunden erhoben, wie gravie-
rend das Problem fir ihre Kunden tatsachlich ist, mit welchen
Losungen die Unternehmen selbst die Aufgabe angehen und
welche UnterstlUtzung sie sich von der Politik erhoffen.

Alle Firmen, die an unserer Umfrage teilgenommen haben,
sehen im Fachkraftemangel ein Risiko flUr die wirtschaftliche
Entwicklung ihres Unternehmens. Etwa drei Viertel der Unter-
nehmen stufen das Risiko sogar als hoch ein. 47 Prozent unse-
rer befragten Unternehmen sehen den Fachkraftemangel als
mindestens mittleres Investitionshemmunis.

Die Betriebe haben jedoch nicht nur aktuell Probleme, die Stel-
len mit Fachkraften zu besetzen, auch fur die Zukunft zeichnet
sich eine schwierige Entwicklung ab. So konnten 30 Prozent
der Firmen, die eine Ausbildung anbieten, nicht alle angebote-
nen Ausbildungsplatze besetzen. Schwierigkeiten bei der Be-
setzung offener Stellen mit adaguaten Bewerbern sind im
Wesentlichen auf zwei Grinde zurtckzuflhren: Es gibt zu we-
nig Bewerber fur die ausgeschriebenen Stellen und/oder die
Bewerber haben nicht das gewlnschte Qualifikationsniveau.
Da es fur Arbeitgeber momentan erschwert ist, auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt neue Mitarbeiter zu finden, legen wir den
Fokus auf den potenziellen ,,Zufluss” von Arbeitskraften durch
Ausbildung oder den internationalen Arbeitsmarkt.

Flr 83 Prozent der Unternehmen unserer Befragung liegt der
Hauptgrund flr die Nichtbesetzung von Ausbildungsplatzen
darin, dass keine geeigneten Bewerber vorlagen. Nimmt man
hinzu, dass 15 Prozent der Unternehmen den Vertrag nach
Beginn der Ausbildung aufgeldst haben, zeigt sich ein deutli-
ches Problem hinsichtlich der Qualitat der Bewerber. Insbe-
sondere die Rechen- und Rechtschreibfahigkeiten sind aus-
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bauféhig. Darlber hinaus zeigen sich Probleme hinsichtlich
der Quantitat von Bewerbungen. Etwa ein Viertel der von uns
befragten Unternehmen haben schon einmal auf ausgeschrie-
bene Ausbildungsstellen keine Bewerbung erhalten. Einer der
Grinde fuUr diese Entwicklung ist in der zunehmenden Akade-
misierung zu sehen.

Grundsatzlich sind auch auslandische Arbeitskrafte geeignet,
das Problem des Fachkraftemangels zu lindern. Jedoch gibt
es zahlreiche Hindernisse, die die Einstellung erschweren.
79 Prozent der Firmenkunden bestatigten, dass schlechte
Kenntnisse der deutschen Sprache ein Problem darstellen.
Des Weiteren fallt es 54 Prozent der Unternehmen schwer, die
Qualifikation auslandischer Bewerber richtig einzuschatzen.
Auch die komplizierten Zuwanderungsregeln wirken sich ne-
gativ aus (43 Prozent).

Unsere Firmenkunden reagieren auf den Fachkraftemangel mit
findigen GegenmafBnahmen. Dabei muss es nicht immer mehr
Geld sein: Naturlich sind héhere Gehalter der Klassiker unter
den Anreizen. Aber unsere Firmenkunden setzen auch auf
eine bessere Aus- und Weiterbildung sowie Auslandsaufent-
halte und Sprachkurse oder eine bessere Work-Life-Balance.
Als weiteres Instrument gegen den Fachkraftemangel betrei-
ben viele Unternehmen ein verbessertes Ausbildungsmarke-
ting und kooperieren mit Schulen. Sie sehen einen Bedarf an
der Férderung des dualen Systems bzw. einer Verbesserung
des Images von Ausbildungs- und Handwerksberufen. Bisher
fGhren hybride Ausbildungsformen wie das duale Studium ein
Schattendasein. Das triale Studium kennt ohnehin kaum je-
mand. Rationalisierungsinvestitionen rangieren erstaunlicher-
weise weit hinten bei den MaBBhahmen gegen den Fachkrafte-
mangel.

Aber Unternehmen brauchen auch Rickendeckung seitens
der Politik. Auch dahin gehend haben wir unsere Unterneh-
menskunden befragt. Die meisten Firmen wiinschen sich eine
bessere Bildung beziehungsweise héhere Investitionen in Aus-
und Weiterbildung.



Fachkraftemangel:

die Kehrseite des Beschaftigungsrekords

Der Arbeitsmarkt in Deutschland hat sich in den letzten Jah-
ren auBert positiv entwickelt. RegelmaBig konnten neue Re-
kordstande der Beschaftigtenzahlen verkindet werden. Im
Jahresdurchschnitt 2019 ist die Zahl der Arbeitslosen dem-
entsprechend ein weiteres Mal zurlckgegangen, auf 2,267
Millionen. Die aktuelle Konjunktureintrilbung hat jedoch fur
ein Abbremsen dieser Dynamik gesorgt. So ist zum Beispiel
die Zahl der Arbeitslosen im Januar 2020 (auch durch die
Jahreszeit bedingt) wieder leicht angestiegen. Sie liegt aber
auch Uber dem Vorjahreswert des Januars. Das Institut fur
Makrodkonomie und Konjunkturforschung der gewerk-
schaftsnahen Hans-Bockler-Stiftung rechnet entsprechend
im Laufe des Jahres 2020 mit einem geringflgigen Anstieg
der Zahl der Arbeitslosen. Das Institut far Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung geht jedoch weiter von einem stabilen Ar-
beitsmarkt aus.

Der langanhaltende Aufschwung hat aber auch eine Kehrsei-
te: Immer mehr Unternehmen finden nur noch mit MUhe ge-
eignetes Personal, insbesondere nicht akademische Fach-
krafte und Auszubildende. Das Problem kdnnte sich vor dem
Hintergrund der absehbaren demografischen Entwicklung
verscharfen.

Umfragedesign

Wir haben im Mai 2018 zusammen mit dem Meinungsfor-
schungsinstitut forsa marplan tGber 5.000 Unternehmen aus
dem Mittelstand befragt. 333 Firmenkunden haben an der
Befragung teilgenommen - ein Ublicher Rucklaufwert. Die

Die Commerzbank wollte von ihren Mittelstandskunden wis-
sen, wie gravierend das Problem tatsachlich ist, mit welchen
Lésungen die Unternehmen selbst die Aufgabe angehen und
welche UnterstlUtzung sie sich von der Politik erhoffen. Dazu
hat das Economic Research der Commerzbank im Mai 2018
eine Umfrage unter ihren Firmenkunden durchgefihrt, deren
Ergebnisse hier vorgestellt werden (zum Umfragedesign siehe
Kasten).

Im ersten Teil dieses Berichts wird erlautert, ob und in wel-
chem MaBe der Fachkraftemangel ein Problem flr die
befragten Unternehmen darstellt. Der zweite Teil beschaftigt
sich anhand der Befragungsergebnisse mit den wichtigsten
Grunden fur das knappe Angebot an Fachkraften und Aus-
zubildenden. Der dritte Teil zeigt die potenziellen Folgen des
Fachkraftemangels fur Unternehmen und Gesamtwirtschaft
auf. Im Schlusskapitel werden zum einen die von den Unter-
nehmen auf betrieblicher Ebene ergriffenen MaBnahmen
erortert, mit denen sie das Problem fehlender Fachkrafte und
Auszubildender |[6sen mdchten. Zum Zweiten werden die in
der Befragung artikulierten Forderungen und Winsche der
Mittelstandler an die Politik dargestellt.

Halfte der befragten Kunden ist aus der Industrie und je ein
Viertel sind aus der Handelsbranche sowie sonstige Dienst-
leister (siehe Grafik 1). Zwei Drittel der Unternehmen
haben bis zu 249 Beschaftigte, ein Drittel der Betriebe hat
mehr als 249 Beschaftigte (siehe Grafik 2).

Grafik 1: ,In welcher Branche ist Inr Unternehmen tatig?“,
Angaben in %
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Grafik 2: ,Wie viele Beschaftigte sind in Inrem Unter-
nehmen tatig?“, Angaben in %
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Fachkraftemangel: Die Kehrseite des Beschaftigungskrekords

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)



Fachkraftemangel als Risikofaktor

Alle Firmen, die an unserer Umfrage teilgenommen haben,
sehen im Fachkraftemangel ein Risiko fur die wirtschaftliche
Entwicklung ihres Unternehmens. Etwa drei von finf Kunden
(61 Prozent) stufen das Risiko als hoch ein, 35 Prozent als
mittelmaBig (siehe Grafik 3). Lediglich 4 Prozent der Betrie-
be sehen im Fachkraftemangel eine geringe Gefahr.

Dieses Resultat deckt sich mit den Ergebnissen der halbjahr-
lich erscheinenden Fachkrafteengpassanalyse der Bundes-
agentur fur Arbeit (BA) (siehe Feature 1,S.7). In der aktuel-
len Ausgabe aus dem Dezember 2019 identifiziert die
Behérde insgesamt 91 bundesweite Mangelberufe, insbeson-
dere in technischen Berufsfeldern, in Bauberufen sowie in Ge-
sundheits- und Pflegeberufen. Hinzu kommen weitere regio-
nale Engpassberufe. In der Juni-Ausgabe des Jahres 2019
betrug die Anzahl der bundesweiten Mangelberufe noch 82.

Schaut man sich die Ergebnisse unserer Umfrage bezlglich
der Einschatzung des Fachkraftemangels als Risikofaktor im
Detail an, so ist bemerkenswert, dass das Risiko des Fachkraf-
temangels mit der GréBe des Unternehmens gravierender
wird. Fur fanf von zehn Betrieben mit weniger als 50 Mitarbei-
tern ist der Fachkraftemangel ein hohes wirtschaftliches Risi-
ko; fir Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern teilen diese
Einschatzung sogar sieben von zehn Firmen (siehe Grafik 4).

Aus dem Blickwinkel der Wirtschaftsbereiche ist das Risiko des
Fachkraftemangels bei den Commerzbank-Kunden besonders
gravierend bei Dienstleistern auBerhalb des Handels (72 Pro-
zent); die Industrie liegt mit 61 Prozent im Durchschnitt; beim
Handel sehen 51 Prozent ein hohes Risiko (siehe Grafik 5).

Doch es gibt nicht nur aktuell Probleme damit, die Stellen mit
Fachkraften zu besetzen, auch flr die Zukunft zeichnet sich
eine schwierige Entwicklung ab. Die Auszubildenden von heu-
te sind die Mitarbeiter von morgen. Doch flr ausbildende Be-
triebe wird es immer schwieriger, Nachwuchs zu finden. So
konnten 26 Prozent der Firmen nicht alle angebotenen Ausbil-
dungsplatze besetzen (siehe Grafik 6). Etwas weniger Prob-
leme haben der Handel (20 Prozent) und kleine Unternehmen
mit weniger als 50 Mitarbeitern (16 Prozent).

Fachkraftemangel: Die Kehrseite des Beschaftigungskrekords

Grafik 3: ,Wie bewerten Sie das Risiko des Fachkrafte-
mangels fur die wirtschaftliche Entwicklung lhres Unter-
nehmens?“, Angaben in %

Hoch B MittelmaBig Gering

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Grafik 4: ,Wie bewerten Sie das Risiko des Fachkrafte-
mangels fur die wirtschaftliche Entwicklung lhres Unter-
nehmens?“, Angaben in % nach Mitarbeiterzahl
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Grafik 5: ,Wie bewerten Sie das Risiko des Fachkrafte-
mangels flr die wirtschaftliche Entwicklung lhres Unter-
nehmens?“, Angaben in % nach Branchen
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Grafik 6: ,,Konnten Sie in Inrem Unternehmen im vergange-
nen Jahr alle angebotenen Ausbildungsplatze besetzen?”,
Angaben in %
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)
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Feature 1: Fachkrafteengpassanalyse
der Bundesagentur ftir Arbeit

Die Bundesagentur fur Arbeit (BA) fUhrt halbjahrliche Eng-
passanalysen durch, in denen sie zwischen den Qualifikations-
niveaus Fachkraft (i. d. R. Ausbildungsberufe), Spezialist
(i. d. R. Meister/Techniker) und Experte (i. d. R. Akademiker)
differenziert und den Arbeitskraftemangel anhand dreier
Hauptkriterien misst. Arbeitskrafte sind demnach knapp, wenn

» die Vakanzzeit - die Zeit vom gewUlnschten Besetzungster-
min bis zur Abmeldung einer Stelle bei der Bundesagentur -
im betrachteten Beruf 30 bis 40 Prozent Uber dem Durch-
schnitt aller Berufe liegt und

« auf 100 offene Stellen bei Fachkraften und Spezialisten we-
niger als 200 Arbeitslose kommen - bei Experten weniger als
400 - und

« die berufsspezifische Arbeitslosenquote (bezogen auf alle Er-
werbstatigen und Arbeitslosen) nicht hoher als 3 Prozent liegt.

Fachkraftemangel: Die Kehrseite des Beschaftigungskrekords

Anhand dieser Kriterien identifizierte die Bundesagentur in ih-
rer Analyse vom Dezember 2019 bundesweite Engpasse bei
insgesamt 91 Berufen, insbesondere technischen Berufen so-
wie in der Gesundheits- und Pflegebranche. Im Vergleich zur
vorherigen Analyse vom Juni 2019 haben sich diesbezlglich
nur wenige Anderungen ergeben.

Auf dem Qualifikationsniveau der Fachkrafte hat sich die Situ-
ation vor allem im Handwerks- und Baubereich weiter ange-
spannt. Im Vergleich zur vorherigen Analyse sind Engpasse nun
auch in der Naturstein- und Mineralaufbereitung, dem Holz-,
Mébel- und Innenausbau sowie in der Fahrzeugelektronik
entstanden. Des Weiteren sind Engpasse in der Rettungs-
assistenz und bei Berufen in der operations-/med.-technischen
Assistenz erkennbar. Bei den Spezialisten sind im Vergleich
zum Juni 2019 etliche Handwerksberufe, Energieberufe und
Berufe in der Informationstechnologie hinzugekommen. Auf
dem Niveau der Experten sind weiterhin Fachkrafteméangel in
der Humanmedizin deutlich sichtbar. Neu hinzugekommen
sind Berufe in der technischen Forschung und Entwicklung.
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Fachkraftemangel: die Griinde

Schwierigkeiten bei der Besetzung offener Stellen mit ada-
quaten Bewerbern sind im Wesentlichen auf zwei Grinde zu-
rickzuflUhren: Es gibt zu wenig Bewerber fUr die ausgeschrie-
benen Stellen und/oder die Bewerber haben nicht die
gewlnschte Qualifikation. Dies gilt sowohl fir den deutschen
Arbeitsmarkt als auch fUr potenzielle Arbeitskrafte auf dem
internationalen Arbeitsmarkt.

Die Beschéaftigtenanzahl in Deutschland befindet sich aktuell
auf einem Rekordniveau. Die Bundesagentur flr Arbeit (BA)
beziffert die Zahl im November 2019 auf etwas mehr als 33,9
Millionen. Entsprechend gering ist die Arbeitslosigkeit, was
den Pool an verflgbaren Arbeitskraften flr die Besetzung of-
fener Stellen reduziert. Die Frage ist, ob Auszubildende diese
Llcke schlieBen kénnen oder nicht.

Die Zahl an nicht besetzten Ausbildungsplatzen deutet auf
ein ,Nein“. In den zuletzt von der BA verfligbaren Zahlen aus
dem September 2019 gab es einen Bestand an mehr als
53.000 unbesetzten Berufsausbildungsstellen. Gleichzeitig
waren etwa 24.500 Bewerber auf der Suche nach einem Aus-
bildungsplatz.

Fur die Unternehmen unserer Befragung liegt der Hauptgrund
fur die Nichtbesetzung von Ausbildungspléatzen darin, dass
keine geeigneten Bewerbungen vorlagen (siehe Grafik 7).
83 Prozent der Unternehmen auBerten sich in diese Richtung.
Berlcksichtigt man dartber hinaus, dass 15 Prozent der Un-
ternehmen der Antwort ,,Der Ausbildungsvertrag wurde durch
uns nach Beginn der Ausbildung aufgeldst” zustimmen, zeigt
sich ein deutliches Problem hinsichtlich der Qualitat der Be-
werber. Insbesondere die Rechen- und Rechtschreibfahigkei-
ten reichen nicht aus (siehe Feature 2, S. 12).

Neben den zunehmenden Problemen bezlglich der Qualitat
der Bewerber ist immer haufiger zu beobachten, dass
Unternehmen auf ihre ausgeschriebenen Ausbildungsstellen
keine Bewerbungen erhalten. Immerhin 24 Prozent der von
uns befragten Unternehmen ist dies so ergangen.

Fachkraftemangel: Die Grinde

Grafik 7: ,Welches sind die Grinde fir die Nichtbesetzung
von Ausbildungsplatzen?”, in %, Mehrfachnennungen moglich

Es lagen keine geeigneten Bewerbungen vor 83

Es lagen keine Bewerbungen vor 24

Die Ausbildungsplatze
wurden von den Auszubildenden 18
nicht angetreten

Die Ausbildungsvertrage wurden
von den Auszubildenden nach 18
Beginn der Ausbildung aufgelost

Der Ausbildungsvertrag wurde

durch uns nach Beginn 15
der Ausbildung aufgeldst

Andere Griinde 5

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Einer der Grinde fur diese Entwicklung ist in der zunehmen-
den Akademisierung zu sehen (siehe Feature 3, S.13). Im-
mer mehr Schulabgédnger entscheiden sich fir ein Hoch-
schulstudium. Die Kehrseite: Es fehlen Auszubildende. Mit
dazu beigetragen haben dirften auch die Empfehlungen der
Organisation flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Ent-
wicklung (OECD), die lange Zeit von Deutschland eine Erhé-
hung der Abiturienten- und Studierendenguoten gefordert
hat - worauf die Bildungspolitik in Deutschland mit immer
héheren Abiturientenquoten reagiert hat. Erst seit der Studie
,Education at a Glance 2017“ werden auch die Vorteile des
dualen betrieblichen Ausbildungssystems in Deutschland ex-
plizit hervorgehoben.

Allerdings geht diese Rechnung nicht wirklich auf. Denn viele
der Studienanfanger mussen feststellen, dass sie dem Hoch-
schulstudium letztlich nicht gewachsen sind oder etwas
anderes erwartet haben. Die Konsequenz ist eine im interna-
tionalen Vergleich recht hohe Studienabbruchquote. Fir die
auszubildenden Unternehmen besteht hier eine Chance, den
Fachkraftemangel abzuschwachen, wenn es den Firmen
gelingt, diese fur sich zu gewinnen (siehe Kapitel: ,,Was
Unternehmen gegen den Fachkridftemangel tun®, S. 16),
entweder bevor die falsche Entscheidung zum Studium
getroffen wird oder nach dem Studienabbruch.
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Feature 2: Auszubildende rechnen und

schreiben schlechter

Zwar haben sich laut der Ausbildungsumfrage der Deutschen
Industrie- und Handelskammer (DIHK) aus dem Jahr 2018, an
der mehr als 10.000 Unternehmen teilgenommen haben, die
Rechen- und Rechtschreibfertigkeiten von Auszubildenden
seit Mitte der 2000er-Jahre grundlegend verbessert (siehe
Grafik I). Allerdings hat sich dieser positive Trend seit 2015
bzw. 2013 umgekehrt, sodass mittlerweile 50 Prozent der Be-
triebe Uber mangelnde Mathematikfahigkeiten von Schulab-

Grafik I:
Fertigkeiten von Schulabgangern

gangern klagen. Rund 61 Prozent der Unternehmen berichten
von unzureichendem miundlichem und schriftlichem Aus-
drucksvermogen, das sind drei Prozentpunkte mehr als im
vorherigen Jahr. Auch laut PISA-Studie 2015 fehlen in
Deutschland mehr als 20 Prozent der Schilerinnen und Schu-
ler von nicht gymnasialen Schularten Basiskenntnisse jeweils
im Rechnen und Lesen.

Anteil der Unternehmen,
die mangelnde elementare Rechenfertigkeiten (Grafik links) sowie
mangelndes schriftliches und mindliches Ausdrucksvermogen (Grafik rechts) beklagen
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Feature 3: Fehlgeleitete Akademisierung

Die Zahl der Studienanfénger ist seit Mitte der 2000er-Jahre
von rund 350.000 auf mittlerweile tUber 500.000 angeschwol-
len (siehe Grafik II). DemgegenUber ist die Zahl derjenigen,
die eine Berufsausbildung begonnen haben, seit 2007 deutlich
zurlckgegangen, sodass die Zahl der Studienanfanger
mittlerweile fast genauso hoch ist wie diejenige der Anfan-
ger in der dualen Berufsausbildung.

Ein maBgeblicher Grund daflr durfte in der zu beobachten-
den Noteninflation liegen. Laut Daten der Kultusministerkon-
ferenz (KMK) haben sich die Abiturnoten zwischen 2006 und
2018 markant verbessert (Grafik IlI). In den zwdlf Jahren hat
der Anteil der Einser-Abiturienten um 25 Prozent zugenom-
men - wahrend 2006 weniger als 20 Prozent das Abitur mit der
Note ,, 1“ abschlossen, stand 2018 bei mehr als 25 Prozent eine
1 vor dem Komma. Bei den Bestnoten ist die Entwicklung so-
gar noch markanter. 2018 haben sage und schreibe 45 Prozent
mehr Abiturienten eine Note zwischen 1,0 und 1,4 erhalten als
zehn Jahre zuvor. Auch die jingsten, noch nicht vollsténdig
verdffentlichten Zahlen fur den Abiturjahrgang 2019 deuten
erneut eine Verbesserung des Notendurchschnitts an.

Aber die Noteninflation hat ihren Preis. Denn sie suggeriert
vielen jungen Menschen die Fahigkeiten zu einem Studium,
wohingegen die Universitaten das Qualitatsniveau nicht oder
zumindest nicht in gleichem MaBe abgesenkt haben. Dies er-
klart auch die laut OECD im internationalen Vergleich hohe
Studienabbruchquote in Deutschland. Nach den Berechnun-
gen des Deutschen Zentrums flur Hochschul- und Wissen-
schaftsforschung (DZHW) beendet jeder dritte Universitats-
student sein Bachelorstudium ohne Abschluss (Grafik 1V).
Etwa jeder vierte Student, der an der Fachhochschule einen
Bachelor-Abschluss oder an einer Universitat das juristische
Staatsexamen anstrebt, bricht sein Studium vorzeitig ab.

Die vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung ge-
forderte Studie des DZHW beschaftigt sich dartber hinaus
auch mit den Grinden des Studienabbruchs. Bei der Befra-
gung kam heraus, dass mit 30 Prozent ,unbewaltigte Leis-
tungsanforderungen im Studium® der haufigste Grund fur
diejenigen ist, die ein Bachelorstudium abgebrochen haben.
Am zweithaufigsten wurde mit 17 Prozent mangelnde Studi-
enmotivation genannt.

Grafik Il: Studienanfénger und Anfanger in der dualen
Berufsausbildung, in 1.000
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Grafik IlI: Abiturnoten an Gymnasien, integrierten Gesamt-
schulen und beruflichen Schulen, in %
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Quelle: Kultusministerkonferenz (2019)

Grafik IV: Studienabbruchquoten, in %, Jahrgang 2016

Master (Uni) 19
Master (FH) 19
Staatsexamen - Medizin 6

Staatsexamen - Lehramt 14
Staatsexamen - Recht 28
Bachelor (FH) 25

Bachelor (Uni)

Quellen: Statistisches Bundesamt, Bundesagentur flr Arbeit; BIBB (jeweils 2019)
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Internationaler Arbeitskrafte-Pool

Offene Stellen kdnnen nicht nur durch inldndische, sondern
auch durch auslandische Arbeitskrafte besetzt werden. In unse-
rer Umfrage stimmen 39 Prozent der Unternehmen der Aus-
sage zu, dass sie mit der Einstellung von ausléndischen Arbeits-
kraften im Allgemeinen auf den Fachkraftemangel reagieren.

Bei der Einstellung ausléndischer Arbeitskrafte ist es zunachst
naheliegend, auf Arbeitskrafte der Europdaischen Union (EU)
zu schauen, da hier die FreizUgigkeit der Arbeitnehmer gilt.
Allerdings ist es um das Arbeitskraftepotenzial aus EU-Part-
nerlandern nicht mehr so gut bestellt. Projektionen der Ver-
einten Nationen zeigen, dass die Anzahl der Menschen im
arbeitsfahigen Alter bis zum Jahr 2030 in den allermeisten
EU-Landern zurlckgehen wird. AuBerdem dulrfte der Zuzug
aus den sich erholenden Peripherielandern sowie aus Osteu-
ropa weiter abnehmen, je mehr sich die jeweiligen Volkswirt-
schaften kraftigen. Tendenzen in diese Richtung sind bereits
seit 2014/2015 zu beobachten.

Umso wichtiger sind und werden auslandische Arbeitskrafte
aus Drittlandern, auch ,Nicht-EU-Lander” genannt. Tatsach-
lich sind diese flr fast jedes zweite von uns befragte Unter-
nehmen eine wichtige Alternative (siehe Grafik 8): 31 Prozent
unserer Firmenkunden schreiben Arbeitskraften aus Nicht-EU-
Landern eine mittlere Rolle zu, 15 Prozent der Unternehmen
sogar eine grof3e Rolle.

Deutschland hat in den letzten Jahren durch die Ankunft von
Flichtlingen einen starken Zustrom von Menschen aus Nicht-
EU-Landern erfahren. FUr eine Einstellung in Unternehmen
kommen diese jedoch anscheinend nicht infrage (siehe Gra-
fik 9). Flr gerade einmal 10 Prozent der befragten Unterneh-
men spielen Flichtlinge als Arbeitskrafte eine wenigstens
mittlere Rolle, fir 85 Prozent der Firmen nur eine geringe
oder gar keine Rolle.

Dies erstaunt auf den ersten Blick, zumal seit 2015 immerhin
rund anderthalb Millionen Flichtlinge zugewandert sind, die
meisten davon im arbeitsfahigen Alter. Allerdings sind die
Beschaftigungsméglichkeiten von Nicht-EU-Auslandern mit
Hindernissen verbunden, die Firmen gerade hinsichtlich der
Beschaftigung von Fllichtlingen als noch gravierender ein-
schéatzen als ohnehin bei auslandischen Arbeitskraften (siehe
Grafik 10 auf der nachsten Seite). Das wichtigste Hindernis ist
die Sprachbarriere. Dies bestatigen 79 Prozent der Firmen, bei
Flichtlingen sogar 87 Prozent der befragten Betriebe.
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Grafik 8: ,Welche Rolle spielt die Einstellung von auslan-
dischen Arbeitskraften aus Nicht-EU-Landern fur lhr Unter-
nehmen?“, Angaben in %

: 32

Bm Mittlere Rolle
B Keine Angabe

GroBe Rolle
mm  Keine Rolle

Geringe Rolle

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Grafik 9: ,Welche Rolle spielt die Einstellung von Fllcht-
lingen aus Nicht-EU-Landern far Ihr Unternehmen?*,
Angaben in %

2I 25

GroBe Rolle
Hm Keine Rolle

Em Mittlere Rolle
B Keine Angabe

Geringe Rolle

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

AuBerdem tun sich 54 Prozent der Unternehmen schwer, die
Qualifikation ausléandischer Arbeitskrafte zu bewerten, bei
Flichtlingen sogar 61 Prozent. Laut Daten des Bundesamtes
fur Migration und Flichtlinge (BAMF) hat jedenfalls etwas we-
niger als jeder dritte volljahrige Fllchtling entweder Uber-
haupt keine Schule oder maximal eine Grundschule besucht
(siehe Feature 4, S. 14). Hinsichtlich der Berufsbildung haben
laut IAB-BAMF-SOEP-Befragung nur 5 Prozent der Gefllchte-
ten im Ausland einen berufsbildenden und 11 Prozent einen
Hochschulabschluss erworben (siehe ebenfalls Feature 4,
S. 14). Dies ist teilweise dadurch zu erklaren, dass die Berufs-
bildung in vielen Herkunftslandern generell ein geringeres ge-
sellschaftliches Ansehen als in Deutschland geniet und hau-
fig kein mit Deutschland vergleichbares Ausbildungssystem
existiert. Dies macht die Beurteilung der beruflichen Fahigkei-
ten schwierig. Helfen kann hier etwa das vom Institut der
deutschen Wirtschaft Koln (IW Kéln) im Auftrag des Bundes-
ministeriums far Wirtschaft und Energie (BMWi) umgesetzte
BQ-Portal (www.bg-portal.de), das Informationsportal far
auslandische Berufsqualifikationen.



Eine weitere wichtige Hlrde bei der Einstellung ausléandischer
Arbeitskrafte sind die Zuwanderungsregeln, die von 43 Pro-
zent der Befragten als zu kompliziert empfunden werden. In
Bezug auf die Fllchtlinge sehen das sogar 63 Prozent der Fir-
men so. Dies dUrfte wohl unter anderem am vielfach unklaren
Aufenthalts- und Bleibestatus liegen. Klar ist, dass Unterneh-
men nicht in die Eingliederung und Weiterbildung von
Geflichteten investieren wollen, wenn nicht sicher ist, dass
diese im Unternehmen bleiben kénnen. Unabhangig von die-
sen zusatzlichen Schwierigkeiten bei Gefllchteten bleibt das
grundséatzliche Problem der zu komplexen Einwanderungsre-
geln, die das Einstellen auslandischer Fachkrafte aus Drittlan-
dern erschweren. Deshalb beflrworten wir ein Einwande-
rungsrecht, das sich am Bedarf der deutschen Volkswirtschaft
orientiert, entbUrokratisiert und flexibel ist, um auf geanderte
Bedurfnisse schnell reagieren zu kdnnen.

Grafik 10: ,Welche Hindernisse erschweren die Einstellung
von ausldndischen Arbeitskraften / Flichtlingen aus Nicht-
EU-Landern?“, Angaben in %, Mehrfachnennungen méglich
Schlechte Kenntnisse 79
der deutschen Sprache | ©/

Bewertung von 54

Qualifikationen schwierig - | -1

Zuwanderungsregelungen 43
20 kompliziert I ¢
— 23
AU N0 S che | 1/

. . 13
Andere Hindernisse | 16

Es gibt keine Hindernisse 03

Keine Ansabe . |—

Auslandische Arbeitskrafte BE Fluchtlinge

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)
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Feature 4: Qualifikation von Fliichtlingen

Einen Uberblick Uber das Bildungsniveau von Asylbewerbern
liefern die umfangreichen SoKo-Daten (soziale Komponente)
des Bundesamtes flr Migration und Flichtlinge (BAMF), die
wahrend der Asylantragstellung erhoben wurden. Die Daten
beinhalten die freiwilligen Angaben zum Bildungsstand von
Uber 40.000 volljghrigen Asylbewerbern des ersten Halbjahres
2018. Demzufolge hat zwar etwa die Halfte der Befragten eine
Mittelschule oder ein Gymnasium besucht (siehe Grafik V).
Allerdings besuchte ein Flnftel nur eine Grundschule, etwa
11 Prozent haben gar keine formelle Schulbildung genossen.

Angaben zu berufsbildenden Abschllssen gibt die Auswer-
tung der IAB-BAMF-SOEP-Befragung von Uber 7.400 Ge-
flichteten in den Jahren 2016 und 2017. Demzufolge haben
nur 6 Prozent der Geflichteten im Ausland einen berufs-
bildenden und 11 Prozent einen Hochschulabschluss erwor-
ben. Im Vergleich dazu haben in Deutschland im Jahr 2016
laut Mikrozensus etwa 47 Prozent der Bevolkerung ab 15 Jah-
ren einen dualen Ausbildungsabschluss erworben. Weitere

knapp 8 Prozent haben einen Fachschulabschluss oder einen
Fortbildungsabschluss wie Meister oder Techniker gemacht.
Zudem verfligten 17 Prozent Uber einen Hochschulabschluss.

Der geringere Wert beruflicher AbschlUsse in den Herkunfts-
landern ist einerseits der Tatsache geschuldet, dass es kein
mit Deutschland vergleichbares Ausbildungssystem gibt und
zudem die informelle Berufsbildung vor allem im handwerkli-
chen Bereich eine groBe Rolle spielt. Andererseits genief3t die
Berufsbildung in vielen Herkunftslandern generell ein geringe-
res gesellschaftliches Ansehen als in Deutschland, weshalb
sich weniger Jugendliche flr die vorhandenen Méglichkeiten
der formalen Berufsausbildung entscheiden. Umso schwieri-
ger ist es flUr deutsche Unternehmen, die berufliche Quali-
fikation von Flichtlingen festzustellen. Eine Hilfestellung
bietet das vom IW Koéln im Auftrag des Bundesministeriums
far Wirtschaft und Energie (BMWi) umgesetzte BQ-Portal
(www.bqg-portal.de), das Informationsportal flr auslandische
Berufsqualifikationen.

Grafik V: Hochste besuchte Bildungseinrichtung volljahriger Asylbewerber, Aus allen Herkunftslandern im ersten

Halbjahr 2018, Angaben in %
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Hochschule Gymnasium
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Quelle: BAMF (2019)
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Auswirkungen des Fachkraftemangels

Der Fachkraftemangel wird von den betroffenen Unterneh-
men als Risiko fur die wirtschaftliche Entwicklung wahrge-
nommen (siehe Kapitel: ,,Fachkraftemangel: die Kehrseite
des Beschéaftigungsrekords®, S. 5). Ein Mangel an ausrei-
chend qualifiziertem Personal fihrt zundchst dazu, dass Un-
ternehmen entweder ihre wirtschaftlichen Tatigkeiten nicht
in gewlinschtem Umfang auslUben kénnen oder dass die be-
reits vorhandene Belegschaft starker belastet wird. Wirden
die betroffenen Firmen Auftrage ablehnen, die sie aufgrund
der eigentlich unzureichenden Personaldecke nicht anneh-
men kdnnten, wirden sie im Wettbewerb eventuell verlieren,
was gerade flr international tatige Firmen gilt. Die Mehrbe-
lastung der Arbeitnehmer kann dabei nattrlich nur eine kurz-
fristige LOosung sein. Und wegen der Schwierigkeiten bei der
Besetzung von Ausbildungsstellen wird dieses Problem auch
in der Zukunft bestehen (siehe Kapitel: ,,Fachkraftemangel:
die Griinde*, S.8). Darlber hinaus kann sich ein Fachkrafte-
mangel auch negativ auf die langfristige Entwicklung der
wirtschaftlichen Situation auswirken, indem er zum Beispiel
das Investitions- und Innovationsverhalten der Unternehmen
beeinflusst.

Fachkridftemangel hemmt Investitionen ...

Wenn es nicht gentgend Fachkrafte im Unternehmen gibt, die
zum Beispiel eine neu angeschaffte Maschine bedienen oder
warten kdnnen, werden diese Arten von Investitionen unter-
lassen. Dies wirkt sich negativ auf das zuklnftige Produktions-
volumen und damit auch auf das langfristige Wachstums-
potenzial aus.

Der Fachkraftemangel stellt fur knapp die Hélfte der von uns
befragten Unternehmen mindestens ein mittleres Investitions-
hemmnis dar (siehe Grafik 11): Ein hohes Investitionshemm-
nis sehen zwar nur 9 Prozent der befragten Unternehmen,
aber 38 Prozent sehen ein mittleres.

Nach Branchen differenziert hat auch hier der Dienstleistungs-
sektor (ohne den Handel) die gréoBten Probleme mit dem
Fachkraftemangel, den fast zwei Drittel der Betriebe als mitt-
leres und hohes Investitionshemmnis werten (siehe Grafik 12):
21 Prozent nehmen den Fachkraftemangel sogar als hohes
Hemmnis wahr.
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Grafik 11: ,Ist der Fachkraftemangel fur Inr Unternehmen
derzeit ein Investitionshemmnis?“, Angaben in %
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B Mittleres mm Keine Angabe

Hohes Geringes

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Grafik 12: ,Ist der Fachkraftemangel flr Ihr Unternehmen der-
zeit ein Investitionshemmnis?“, Angaben in % nach Branchen

pe———
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

Man sollte jedoch in diesem Zusammenhang bedenken, dass
Investitionen in arbeitssparende Technologien eine Moglich-
keit zur Abschwachung der Effekte eines Fachkraftemangels
sein kdnnen (siehe Kapitel: ,,Was Unternehmen gegen den
Fachkraftemangel tun®, S. 16).

.. und bremst Innovationen

Die Innovationsfahigkeit der Unternehmen kann durch den
Fachkraftemangel ebenfalls negativ betroffen werden. Bei
einer ohnehin schon knappen Personaldecke kann moglicher-
weise dem Tagesgeschéaft eine hdhere Bedeutung zugemes-
sen werden als den Innovationstatigkeiten, sodass flr Letztere
keine Kapazitaten frei bleiben. Und wenn &ltere Mitarbeiter
das Unternehmen verlassen und diese nicht adaquat ersetzt
werden, kann Wissen verloren gehen.



Was Unternehmen gegen
den Fachkraftemangel tun

Der Fachkraftemangel ist ein Problem, welches sich Uber un-
terschiedliche Kanale auf die wirtschaftliche Entwicklung ei-
nes Landes und letztlich auf die gesamte Gesellschaft auswir-
ken kann. Unsere Unternehmenskunden lassen sich viel gegen
den Fachkraftemangel einfallen, aber sie brauchen auch die
Ruckendeckung durch die Politik.

Pfiffige Unternehmen

Zum Gluck verfallen unsere Firmenkunden angesichts der Pro-
bleme bei der Einstellung von Mitarbeitern nicht in Lethargie
und warten wie das sprichwértliche Kaninchen vor der Schlan-
ge auf ihr Schicksal, sondern packen diese Probleme mit Kre-
ativitat und Verve an. Mehr Aus- und Weiterbildung (trotz der
in Kapitel: ,,Fachkrdftemangel: die Griinde*“ angesprochenen
damit verbundenen Schwierigkeiten) sowie héhere Vergu-
tung zahlen zu den wichtigsten MaRnahmen gegen Fachkraf-
teengpasse (siehe Grafik 13). Mindestens jedes zweite Unter-
nehmen setzt auf diese MaBBnahmen.

Es muss jedoch nicht immer mehr Geld sein, um Mitarbeiter
zu motivieren und im Unternehmen zu halten (siehe Feature 5,
S. 19). Unternehmen versuchen auch mit sogenannten ,,Soft
Incentives” bei ihren Belegschaften zu punkten. So verbessern
43 Prozent der Unternehmen die Arbeitsplatzqualitat und er-
maoglichen ihren Mitarbeitern eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf - die ,Work-Life-Balance® lasst grten.

Neben diesen finanziellen und ,,weichen® Anreizen versuchen
39 Prozent der Betriebe, den Mitarbeiterbedarf ganz pragma-
tisch durch die Einstellung auslandischer Arbeitskrafte zu de-
cken, wobei dies neue Probleme mit sich bringt (siehe Kapi-
tel: ,,Fachkraftemangel: die Griinde®, S. 8). Ebenso viele
Betriebe versuchen es durch die Einstellung alterer Arbeits-
krafte. Laut der Stellenerhebung des Instituts fUr Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB), basierend auf den Daten
des vierten Quartals 2014 und 2015, haben diejenigen Betrie-
be, die in den letzten zwolf Monaten Personen ab 50 Jahren
neu eingestellt haben, positive Erfahrungen gemacht. 97 Pro-
zent der befragten Unternehmen stimmten der Aussage zu,
dass diese Mitarbeiter ,motiviert” gewesen seien. Auf die Fra-
ge, welche MaBnahmen geeignet seien, die Einstellungschan-
cen von Personen ab 50 Jahren zu erhdéhen, wurde von
35 Prozent der Unternehmen Lohnkostenzuschiisse an den
Arbeitgeber bei der Einstellung genannt, gefolgt von staatlich
geforderter Weiterbildung (34 Prozent).

Bemerkenswert bei alledem ist, dass Rationalisierungsinvesti-
tionen erst an achter Stelle rangieren - daran denkt nur jedes
dritte Unternehmen. Dabei steckt in der Digitalisierung enor-
mes Potenzial und verspricht erhebliche Vorteile in Sachen
Effizienz und Ressourceneinsatz sowie Umsatz, von denen die
Firmen profitieren kdnnen.

Grafik 13: ,Wie reagiert Inr Unternehmen im Allgemeinen auf Fachkrafteengpasse?”, in %, Mehrfachnennungen méglich
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)

15 Was Unternehmen gegen den Fachkraftemangel tun



Feature 5: Zufriedene Mitarbeiter -
es muss nicht immer mehr Geld sein

Der Personaldienstleister Robert Half hat in Zusammenarbeit
mit Instituten und Experten die Studie ,Die Zeit ist reif. GlUck-
lich Arbeiten.” verfasst. Diese basiert auf einer Online-Umfra-
ge, an der weltweit 23.000 Arbeitnehmer, davon mehr als
2.000 in Deutschland, teilgenommen haben.

Das zentrale Ergebnis der Studie ist, dass gllckliche Mitarbei-
ter die besseren Mitarbeiter sind. Denn zufriedene Mitarbeiter
sind ihrem Arbeitgeber langer treu, sind produktiver, innova-
tiver und sind seltener krank. Darlber hinaus setzen sich
gltckliche Mitarbeiter nachhaltig fur ihre Firma ein. Sie strah-
len auch nach auBen ein positives Bild aus.

Dabei muss ein Arbeitgeber sich nicht zwischen gllcklichen
Mitarbeitern und einem erfolgreichen, rentablen Unternehmen
entscheiden. Der Weg zu zufriedenen, treuen Mitarbeitern
muss nicht unbedingt Gber mehr Geld fuhren. Die Zufrieden-
heits-Studie identifiziert die sechs wichtigsten Faktoren fur
Gllck am Arbeitsplatz. Die Top 3 der ,weichen”“ Faktoren, die
Arbeitnehmer in Deutschland glicklich macht, sind Fairness &
Respekt, Stolz und Freiheiten:

* Fairness & Respekt. Fairness im Job verdreifacht die Wahr-
scheinlichkeit, motiviert und gltcklich zu arbeiten. Mitarbei-
ter fUhlen sich fair behandelt, wenn berufliche Entscheidun-
gen offen und transparent kommuniziert werden, etwa
Richtlinien rund um Gehalt, Beférderung oder Projekte. Mit-
arbeiter fUhlen sich respektvoll behandelt, wenn sie die Mog-
lichkeit haben, sich jederzeit mit Problemen und Anregun-
gen an ihren Vorgesetzten zu wenden und von diesem ernst
genommen werden.

Stolz. Fir viele Menschen sind es der Sinn und Zweck ihrer
Arbeit, die auf lange Sicht zahlen. Mitarbeiter, die einer
sinnstiftenden Arbeit nachgehen, sind zufriedener als dieje-
nigen, flr die es ,nur Arbeit” ist. Mitarbeiter wollen ,den Sinn
splren” und stolz auf ihre Arbeit und ihren Arbeitgeber sein.
Dieser Studie zufolge sind Mitarbeiter mit einer zweieinhalb-
mal héheren Wahrscheinlichkeit gltcklich, wenn sie auch
noch stolz auf ihr Unternehmen sind. Stolz bleibt Gber alle
Altersgruppen hinweg der zweitwichtigste Glucksfaktor. Ei-
nen noch gréBeren Einfluss auf die Zufriedenheit am Ar-
beitsplatz hat nur der Faktor Fairness & Respekt.
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¢ Freiheiten. Eigenstandigkeit und Freiheit sind fundamentale
menschliche BedUrfnisse. Mehr Verantwortung gibt Mitar-
beitern die Méglichkeit zu wachsen: Mehr Eigenverantwor-
tung hilft Mitarbeitern, wichtige Kompetenzen fir die weite-
re Karriere zu entwickeln. Sie leisten bessere Arbeit und
bringen sich starker ein. Mehr Eigenverantwortung fuhrt zu
einem besseren Selbstbewusstsein der Mitarbeiter. Das mo-
tiviert. Mehr Verantwortung bringt Mitarbeiter dazu, den
Status quo zu hinterfragen und neue Ideen einzubringen.

Der richtige Job. Neueinsteiger missen gut in die Unter-
nehmenskultur passen. Sie gewdhnen sich leichter ein und
leisten schneller wertvolle Arbeit. Die Ziele und gelebten Un-
ternehmenswerte muissen zu den Interessen, Kompetenzen
und Starken der Mitarbeiter passen. Auch die konkrete Stel-
le bzw. die konkreten Aufgaben mulssen zu dem Mitarbeiter
passen. Genauso wichtig, wie es ist, den richtigen Mitarbei-
ter einzustellen, ist es auch, ihn kontinuierlich im richtigen
Job einzusetzen. Nachjustieren ist sinnvoll. Denn auch die
Karriereziele der Mitarbeiter sind nicht in Stein gemeiBelt.
Wenn sich diese verandern, macht es womoglich Sinn,
den Mitarbeiter an anderer Stelle einzusetzen.

Ehrliche Wertschatzung. Schon ein ehrliches Dankeschén
nach einem erfolgreichen Projekt hat einen starken motivie-
renden Effekt und sorgt fur ein positives Betriebsklima. Bei-
spielsweise fuhlt sich nur jeder zweite Verwaltungsangestell-
te wertgeschatzt, bei IT-Mitarbeitern sogar nur jeder dritte.
Dabei sollte das Lob bzw. die Anerkennung ehrlich, direkt
und umgehend erfolgen. Denn die Anerkennung flr Leis-
tung, Féhigkeiten und Erfolge sind ein intrinsisches mensch-
liches Bedurfnis. Zeichen der Wertschatzung motivieren und
starken das Selbstbewusstsein.

Positives Arbeitsklima. Kollegialitat ist der soziale Klebstoff
im Unternehmen. In einer gesunden Atmosphare, in der sich
Kollegen unterstitzen, kommen Arbeitnehmer besser mit
Stress, Herausforderungen und anspruchsvollen Aufgaben
zurecht. Arbeitgeber sollten deshalb gute soziale Beziehun-
gen férdern, und zwar Uber das rein Berufliche hinaus. Denn
je besser sich Mitarbeiter untereinander und mit Vorgesetzten
verstehen, umso motivierter arbeiten sie. Laut der Studie ar-
beiten Mitarbeiter, die ein gutes kollegiales Miteinander
haben, mit einer zweieinhalbmal so hohen Wahrscheinlichkeit
gltcklicher als Mitarbeiter, bei denen das nicht der Fall ist.



Glucklicherweise lassen sich die Unternehmen auch von der
mangelnden Nachfrage nach ihren Ausbildungsplatzen nicht
entmutigen. Nur 4 Prozent hegen den Gedanken, deshalb die
Ausbildung einzustellen (siehe Grafik 14).

Im Gegenteil, die Firmen gehen in die Offensive. Die meisten
Unternehmen (61 Prozent) reagieren mit einem verbesserten
Ausbildungsmarketing oder versuchen, Uber Kooperationen
mit Schulen (55 Prozent) oder Hochschulen (45 Prozent) jun-
ge Menschen fur eine Ausbildung in ihrem Betrieb zu begeis-
tern (siehe Grafik 15).

Gerade die Kooperation mit Schulen und Hochschulen macht
Sinn, um auf die fehlgeleitete Akademisierung zu reagieren
(siehe Feature 3, S. 13). Die Kooperation mit weiterfihrenden
Schulen hilft, Schulern eine Alternative zum Studium aufzuzei-

gen. Und bei der Kooperation mit Hochschulen bietet sich die
Moglichkeit, Studienabbrecher aufzufangen und diesen mit
einer Ausbildung eine Chance zu geben. Auch dies ist eine
Form der ErschlieBung neuer Bewerbergruppen, so wie dies
32 Prozent der Unternehmen praktizieren.

Auch Zusatzangebote sollen Auszubildende anlocken. 39 Pro-
zent der Unternehmen bieten etwa mehr Praktika an. 22 Pro-
zent der Firmen ermoglichen Zusatzqualifikationen wie
Fremdsprachen und 14 Prozent unterstitzen Auslandsaufent-
halte wahrend der Ausbildung. 5 Prozent der Unternehmen
suchen verstarkt Auszubildende im Ausland.

Den Standard - eine héhere Ausbildungsvergltung - bieten
19 Prozent der Unternehmen. Ebenfalls 19 Prozent der Unter-
nehmen gehen den Weg Uber eine Ausbildung im Verbund.

Grafik 14: ,Wird |hr Unternehmen wegen eines dauerhaften
Mangels an Auszubildenden die Ausbildung in den nachs-
ten Jahren einstellen?”, Angaben in %
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)
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Grafik 15: ,Welche MaBBnahmen ergreifen Sie, um auf rlck-
ldufige Bewerberzahlen bei Auszubildenden zu reagieren?”,
Angaben in %, Mehrfachnennungen méglich

Verbessertes Ausbildungsmarketing 61
Kooperation mit Schulen 55
Kooperation mit Hochschulen 45
Mehr Angebote von Praktika 39
ErschlieBung neuer Bewerbergruppen 32
Angebot von Zusatzqualifikationen 22
Héhere Ausbildungsvergitung 19
Bilden im Verbund aus oder priifen die Méglichkeit 19
Angebot von Auslandsaufenthalten in der Ausbildung 14
Flexiblere Arbeitszeiten 11
Verstérkte Suche nach Auszubildenden im Ausland 5
Angebot von Ausbildung in Teilzeit 3
Andere Vorgehensweisen 10
Ergreifen keine MaBnahmen 8

Keine Angabe 2

Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)



Politik muss Riickendeckung geben

Aus unserer Firmenkunden-Umfrage sind die Problemfelder
bereits klargeworden. Und die Unternehmen haben ganz kon-
krete Wlnsche geauBert, wie die Politik den Fachkrafteman-
gel lindern kénnte, indem sie die politischen Rahmenbedin-
gungen verandert (siehe Grafik 16):

* Die meisten Firmen wilnschen sich eine bessere Bildung
bzw. héhere Investitionen in Aus- und Weiterbildung. Damit
haben die Unternehmen voll und ganz recht. Laut der Orga-
nisation flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwick-
lung (OECD) wurden in Deutschland fur Bildungseinrichtun-
gen aus 6ffentlichen und privaten Mitteln im Jahr 2015 nur
gut 4,2 Prozent des Bruttoinlandsprodukts ausgegeben.
Damit gehért Deutschland zum unteren Viertel der
OECD-Léander, wahrend Lander wie Norwegen, Neuseeland
und GroBbritannien mehr als 6 Prozent des Bruttoinland-
sprodukts in Bildung investierten. Das erklart auch die recht
moderaten Bildungsergebnisse.

¢ Daneben wirden die Firmen von einfacheren Einwande-
rungsgesetzen profitieren. Die derzeitigen komplexen Rege-
lungen erschweren die Einwanderung und Einstellung von
qualifizierten Personen aus Drittlandern. Aber gerade die
werden in den kommenden Jahren an Bedeutung gewinnen,
wenn der Zuzug aus den sich erholenden Peripherielandern
und aus den Landern Osteuropas weiter abnimmt.

AuBerdem sehen sie einen Bedarf an der Férderung des du-
alen Ausbildungssystems bzw. einer Verbesserung des
Images von Ausbildungs- und Handwerksberufen. Ein Aus-
bau der Alternativen zum reinen Hochschulstudium und eine
bessere Information dartiber sowie die dortigen Karriere-
moglichkeiten kdnnten mehr junge Leute flr die Berufsaus-
bildung begeistern. Bisher fihren hybride Ausbildungsfor-
men nur ein Schattendasein. Fir das duale Studium, das
eine Berufsausbildung mit einem Studium verbindet, ent-
scheiden sich derzeit lediglich 5 bis 6 Prozent der Studienan-
fanger. Daneben ist das sogenannte triale Studium bislang
kaum bekannt. Hier durchlauft der Studierende die Ausbil-
dung zum Gesellen, die Weiterbildung zum Handwerksmeister
und das betriebswirtschaftliche Bachelor-Studium ,,Hand-
werksmanagement”.

GewdUlnscht wird Uberdies eine Entschlackung der Blrokratie
und mehr Flexibilitédt im Arbeitsrecht. Tatsachlich zeigen In-
dikatoren der Weltbank - darunter Indikatoren zum burokra-
tischen Aufwand -, dass Deutschland im Standortwett-
bewerb zusehends verliert. Dartber hinaus ist hinsichtlich
des Arbeitsrechts die Politik seit Jahren bemiht, die Errun-
genschaften der Agenda 2010 zurlckzudrehen. Beispielswei-
se gehort Deutschland laut World Development Indicators
der Weltbank in puncto Flexibilitat bei der Lohnsetzung zum
unteren Drittel der Euro-Lander.

Grafik 16: ,Was wlnschen Sie sich von der Politik, um den Fachkraftemangel zu lindern?“, in %, Mehrfachnennungen méglich

bessere Schulbildung / Reform des Schulsystems
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Quelle: Commerzbank-Umfrage (2018)
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Kommentar des Commerzbank-Chefvolkswirts:
Was wirklich gegen den Fachkraftemangel hilft

Die deutschen Unternehmen tun viel gegen den Fachkrafte-
mangel. Sie bieten nicht nur hdhere Léhne, sondern setzen
zusatzlich auf Weiterbildung, attraktivere Arbeitsplatze, Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und die Einstellung von aus-
landischen Arbeitskraften. Aber sie brauchen Rlickendeckung
durch die Politik, und zwar besonders in drei Bereichen:

Erstens brauchen wir bessere Schulen, um den Fachkrafteman-
gel zu bekampfen. Zu viele Jugendliche kénnen eine betriebliche
Ausbildung nicht beginnen, weil ihre Kenntnisse in Mathematik
und im mundlichen und schriftlichen Ausdruck nicht ausreichen.
Viele Lehrstellen bleiben deshalb unbesetzt. Um das Problem zu
|6sen, missen die Kultusminister nicht nur mehr Geld fir die
Schulen ausgeben, sondern endlich strenge Qualitatsstandards
durchsetzen. Wir brauchen in den Schulen eine Leistungskultur.

Zweitens fehlen auch deshalb Fachkrafte, weil die Kultusmi-
nister seit Jahren beim Abitur eine Noteninflation zulassen. Sie
suggerieren zu vielen jungen Menschen, sie seien flr eine aka-
demische Ausbildung geeignet. Deshalb beginnen seit zwei
Jahren mehr Jugendliche ein Studium als eine berufliche Aus-
bildung. Aber ein Drittel aller Studenten bricht das Studium
ab. Sie machen in jungen Jahren unnétig eine Versagenserfah-
rung und finden spater bestenfalls auf Umwegen eine betrieb-
liche Ausbildung. Die Politik muss die Ubertriebene Akademi-
sierung beenden und so die betriebliche Ausbildung starken.

Drittens brauchen wir ein Einwanderungsgesetz fUr mehr
Fachkréafte. Die gegenwartigen gesetzlichen Regeln flr Fach-
krafte von auBBerhalb der EU sind zu komplex und unUtbersicht-
lich; auf diesem Weg gelangen zu wenige Fachkréfte nach
Deutschland. Aber zum Gllck besteht in der Koalition Einigkeit
Uber die Notwendigkeit eines Einwanderungsgesetzes. Am
besten ware ein Punktesystem wie in Kanada, Australien oder
Neuseeland. Dann haben auslandische Fachkrafte umso héhe-
re Chancen, je besser ihre Ausbildung, ihre Berufserfahrung,
ihre Sprachkenntnisse und ihre Integrationsfahigkeit sind. Das
Vorliegen eines Arbeitsvertrags sollte ebenfalls in das Punk-
tesystem eingehen. Es zum alleinigen Kriterium zu machen,
wie es mittlerweile einige Politiker fordern, ist jedoch bedenk-
lich. SchlieBlich erleben wir in Deutschland zurzeit eine Hoch-
konjunktur; bisweilen herrscht selbst bei unqualifizierten Tatig-

Chefvolkswirt: Dr. Jorg Kramer

keiten ein Mangel, der sich aber schnell auflést, wenn sich die
Konjunktur wieder normalisiert. AuBerdem férdert ein Punkte-
system mit mehreren Kriterien die gesellschaftliche Akzeptanz
eines Zuwanderungsgesetzes.

Durch ein Einwanderungsgesetz, ein qualitatsorientiertes
Schulwesen sowie ein Ende der Ubertriebenen Akademisie-
rung kann die Politik den deutschen Unternehmen die ent-
scheidende Rluckendeckung geben, um das Problem des
Fachkraftemangels merklich zu lindern.
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