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1 Einleitung

,Mit einem Soziologiestudium lasse sich nun mal keine Heizung reparieren.*’
So oder so ahnlich muss es klingen, wenn sich Firmeninhaber von Hand-
werksbetrieben Uber die schwindende Zahl an Fachkraften im Handwerk den
Kopf zerbrechen. Die Faktenlage ist eindeutig: Das Handwerk boomt wie nie
zuvor. Aus dem Kurzbericht zur wirtschaftlichen Lage des Handwerks im 2.
Quartal 2017 des Zentralverbands des deutschen Handwerks (ZDH) geht
hervor, dass 95% der Handwerksbetriebe in den Ausbaugewerken ihre Ge-
schaftslage als zufriedenstellend beurteilen und 69% sogar die Note gut ver-
geben.? Verantwortlich hierfiir ist unter anderem die gute Konjunktur in der
Bauwirtschaft: Aufgrund der niedrigen Zinsen und den Investitionen im priva-
ten und offentlichen Wohnungsbau, vor allem in Ballungszentren, steigt die
Nachfrage nach Handwerkern.?® Aus diesem Grund hat sich die durchschnitt-
liche Auftragsreichweite im Handwerk nochmal um eine Woche auf aktuell
9,4 Wochen erhoht und auch die Auftragsbestande haben bei einem Viertel
der Betriebe zugenommen.* Ebenso bewerteten 90% der Kraftfahrzeug-
handwerke ihre Geschéaftslage als gut oder befriedigend. Grund hierfur sind
die gestiegenen Verkaufszahlen der Neu- und Gebrauchtwagen sowie das
entsprechende Servicegeschift.” Die Handwerkskonjunktur bleibt weiter
kraftvoll, fur das Jahr 2017 wurde sogar ein Umsatzwachstum von 3% erwar-
tet.?

Jedoch geht dieser Aufschwung mit dem Dilemma um den steigenden Fach-
kraftemangel einher. Denn immer weniger Schulabsolventen beginnen eine
Ausbildung im Handwerk. So sank die Zahl der Auszubildenden im Hand-
werk von 477.000 Personen im Jahr 2006 auf 363.000 im Jahr 2016.” Aber

! GRUNEBERG (2015), veréffentlicht im Internet (07.03.2018).

% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 a), S. 2, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

3 Vgl. SIEMS (2016), verdffentlicht im Internet (28.03.2018).

* Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 a), S. 3, veroffentlicht im
Internet (05.03.2018).

® Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 a), S. 2, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

® Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 a), S. 4, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

” Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 b), veroffentlicht im Internet
(04.03.2018).



nicht nur im Handwerk gab es einen Ruckgang des Lehrlingsbestandes.
Auch insgesamt ist die Anzahl der Auszubildenden in Deutschland im glei-
chen Zeitraum von 1,57 Mio. auf 1,32 Mio. geschrumpft.® Ursache hierfiir ist
vor allem der demografische Wandel in der fur die duale Ausbildung relevan-
ten Altersgruppe der 15-20-Jahrigen.’ Dariiber hinaus darf die Studie der
Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD)
aus dem Jahre 2008 nicht aul3er Acht gelassen werden. Dessen Quintes-
senz, Deutschland habe zu wenig Akademiker,® verdnderte die Bildungspoli-
tik und befeuerte einen sichtbaren Trend: Haben im Jahr 2001 noch 343.463
Schuler das Abitur bzw. Fachabitur abgeschlossen, so waren es im Jahr
2014 schon 432.677 Absolventen."' Im gleichen Zeitraum stieg auch die
Studienanfangerquote, also der Anteil der Studienanfanger gemessen an der
Bevolkerung des entsprechenden Geburtsjahres, von 36,1% auf 58,3%."?
Aktuell liegt die Quote bei 56%." Es ist davon auszugehen, dass heutige
Absolventen ihre Zukunft bei einem namhaften Globalplayer suchen. Das
Handwerk spielt grofRtenteils keine Rolle. Das negative Image vom Handwer-
ker oder der klischeehafte Oberbegriff 'Gas Wasser, Scheil3e' fur das Sani-
targewerbe, ist in vielen Kdpfen fest verankert." ,Junge Leute wollten lieber
ins Buro, sich nicht die Hande schmutzig machen.“'® Doch auch im Hand-
werk bieten sich den Firmen zuklnftig neue Entwicklungsfelder im Bereich
Erneuerbare Energien und Digitalisierung.

Das deutsche Handwerk ist zwar kein Globalplayer, aber dennoch sind die
Daten Uberzeugend: Mehr als 5,4 Millionen Erwerbstatige und 362.842 Aus-
zubildende (Stand 2016) in knapp einer Million Handwerksunternehmen
(Stand 2016) erwirtschafteten 561 Milliarden Euro Umsatz im Jahr 2016.%

Somit gilt das Handwerk als ,das Riickgrat des deutschen Mittelstands®."’

8 Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 a), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

9 Vgl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2016 a), veroffentlicht im Internet (05.03.2018).

'%Vgl. DER TAGESSPIEGEL (2008), verdffentlicht im Internet (06.03.2018).

" Vgl. SPIEGEL ONLINE (2015), verdffentlicht im Internet (07.03.2018).

"2 Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 b), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

'3 Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 b), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

" vgl. SIEMS (2016), verdffentlicht im Internet (28.03.2018).

"> SIEMS (2016), verdffentlicht im Internet (28.03.2018).

'® Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 a), verdffentlicht im Internet
(11.11.2017).

BUNDESMINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT UND ENERGIE (2018 a), verdffentlicht im Internet

(03.03.2018).



1.1 Problemstellung und Zielsetzung der Arbeit

Allerdings ist die Situation um den Mangel an Nachwuchs sowie qualifizier-
tem Fachpersonal im deutschen Handwerk alarmierend. Denn besonders im
Handwerk ist das Wissen um die Themen Recruiting und Employer Branding
nur als pauschal und wenig tiefgrindig zu bewerten. Grund hierfur ist wahr-
scheinlich die GroRe der Handwerksunternehmen. Handwerksbetriebe sind
oftmals kleine Firmen mit ca. zehn Mitarbeitern bzw. in Familienbesitz, so-
dass die Themen Wachstum und Expansion vor dem Hintergrund der erfolg-
reichen Personalgewinnung wenig Beachtung finden. Daruber hinaus verlauft
die Rekrutierung von Auszubildenden aufgrund von luckenhaftem Wissen im
Bereich Employer Branding seitens der Arbeitgeber und dem fehlenden
Hochglanzmagazin-Image der Handwerksgewerke unter erschwerten Bedin-
gungen. So sind Unternehmen im Handwerk von den heutigen Engpassen
am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt besonders stark betroffen. Durch die hohe
Ausbildungsquote im Handwerk Iasst sich die rucklaufige Nachfrage nach
Ausbildungsplatzen, bedingt durch demografische Entwicklungen, schon frih
wahrnehmen. Das Handwerk muss nun dringend reagieren und mit neuen
Rekrutierungsstrategien dem Engpass an qualifiziertem Personal entgegen-

wirken.

Mit dem Problem des Fachkraftemangels im Handwerk und den daraus re-
sultierenden Herausforderungen an die Betriebe soll sich die vorliegende
Arbeit beschaftigen. Im Speziellen wird in dieser Arbeit auf die Situation des
Ausbauhandwerks nach Abschnitt F — Baugewerbe, Nummer 43 — Vorberei-
tende Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonstiges Ausbaugewerbe —
nach der Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008'® eingegangen. Um eine
regionale Eingrenzung zu schaffen, liegt der Fokus in Sachsen-Anhalt in der
Region Dessau. Ziel dieser Arbeit ist folglich eine arbeitgeberseitige Analyse
der herausfordernden Fachkrafteversorgung fur die anschlieende Konzepti-
on von Handlungsempfehlungen fur die Nachwuchs- und Fachkraftesiche-

rung im Handwerk.

'8 Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2007), verdffentlicht im Internet (29.01.2018), S. 27 f.



Folgende Forschungsfrage sowie Thesen liegen dieser Arbeit zugrunde:

Wie funktioniert die Personalbeschaffung im Hand-
werk in Zeiten des Fachkraftemangels und welche
Forschungsfrage . ) ]
Herausforderungen sowie Losungen ergeben sich

daraus fur die Geschaftsfuhrung?

Im ostdeutschen Ausbauhandwerk herrscht ein
1. These
Fachkraftemangel.

Das ostdeutsche Ausbauhandwerk ist gekennzeich-
net durch eine einfache Personalbeschaffung auf-
2. These grund von fehlenden Kapazitaten sowie Kenntnissen

und setzt weiterhin den Fokus auf altbewéahrte offline

verfugbare Recruitinginstrumente.

Tabelle 1: Forschungsfragen und Thesen

1.2 Methodik und Umsetzung

Bei dieser Arbeit handelt es sich um eine qualitative Untersuchung, fur die
sechs halbstrukturierte Experteninterviews mit Firmeninhabern und Ge-
schaftsfuhrern aus der Branche des Ausbauhandwerks in Sachsen-Anhalt
durchgefuhrt werden. Die Datensammlung und —analyse erfolgt unter An-
wendung der Qualitativen Inhaltsanalyse. Diese Forschungsmethode eignet
sich insbesondere in bisher wenig erforschten Gebieten, wie der Thematik
dieser Arbeit. Anhand der Ergebnisse der Untersuchungen soll sowohl der
aktuelle Ist-Zustand modelliert als auch Prognosen fur die zukunftigen Ent-
wicklungen dargestellt werden. DarUber hinaus werden die gewonnenen Er-

kenntnisse zur Ableitung von Handlungsempfehlungen genutzt.

Zu Beginn dieser Arbeit sollen die theoretischen Grundlagen zum Thema
Handwerk dargelegt werden. Hierbei wird vor allem auf die Einordnung im
wirtschaftlichen Kontext in Deutschland eingegangen und der Ist-Zustand
zum Fachkraftemangel im Handwerk naher betrachtet. Im anschlielenden
Kapitel werden die grundlegenden Konzepte der Personalbeschaffung erlau-

tert. An dieser Stelle sollen sowohl die verschiedenen Rekrutierungskanale



als auch die Rolle des Employer Brandings im Handwerk vorgestellt werden.
Das vierte Kapitel befasst sich mit dem methodischen Vorgehen dieser Ar-
beit. Die Datenerhebung fur die Untersuchung der arbeitgeberseitigen Optio-
nen des Recruitings von Fachkraften erfolgt durch Experteninterviews, die
anhand der Regeln der Qualitativen Inhaltsanalyse transkribiert, aufbereitet
und ausgewertet werden. Die gewonnenen Erkenntnisse zum aktuellen Ist-
Zustand und Uber zukunftige Entwicklungen werden zur Ableitung von Hand-
lungsempfehlungen genutzt, die dann in Kapitel 6 vorgestellt werden. Der

letzte Abschnitt dieser Arbeit umfasst ein Resiimee.



2 Das Handwerk

Um die Problematik in dieser Arbeit besser zu verstehen und spater zu ana-
lysieren, sollen in diesem Kapital die theoretischen Grundlagen zum Thema
Handwerk erlautert und diese in den gesamtwirtschaftlichen Kontext
Deutschlands eingeordnet werden. Daruber hinaus wird der Fachkrafteman-

gel im deutschen Handwerk naher beleuchtet.

21 Grundlagen zum Handwerk

Die Wirtschaft in Deutschland wachst. ,Das Bruttoinlandsprodukt (BIP) ist [im
Jahr 2017] mit 2,2 Prozent so stark gewachsen wie seit sechs Jahren nicht
mehr.“'® Im Jahr 2017 lag das Bruttoinlandsprodukt bei rund 3,26 Billionen
Euro.?’ Dabei hatten das produzierende Gewerbe (25,6%) und der Sektor
der Offentlichen und privaten Dienstleister (18,3%) den hochsten Anteil bei
der Verteilung der Bruttowertschopfung nach Wirtschaftszweigen im Jahr
2017.%' Die Einteilung der Wirtschaftszweige in Deutschland beruht auf der
Systematik der WZ 2008. Grundlegend hierfur ist der NACE Rev. 2 (franzdsi-
sche Kurzform fur Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Euro-
paischen Gemeinschaft) der EU aus dem Jahr 2006 (siehe Abbildung 8 im
Anhang 1), der ein Klassifizierungssystem fur die Einteilung von Wirtschafts-
zweigen darstellt.?

Eine weitere Unterscheidung in der Wirtschaft kann durch die Unterneh-
mensgroflRe passieren: Der Unternehmensbestand lag, bezogen auf die Wirt-
schaftszweige A-N und P-S nach Systematik der WZ 2008, im Jahr 2015
nach Schatzungen des Instituts fur Mittelstandsforschung (IfM) in Bonn bei
3,49 Millionen, davon gehdrten 99,6% dem Mittelstand an.?® Der deutsche
Mittelstand, bestehend aus kleinen und mittleren Unternehmen (KMU), trug

im Jahr 2015 allein rund 54,9% zur gesamten Nettowertschopfung der deut-

'® SUDDEUTSCHE ZEITUNG (2018), verdffentlicht im Internet (02.03.2017).

20 \/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2018 a), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

1 \Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2018 b), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

*2\/gl. EUROPAISCHE KOMMISSION (2008), verdffentlicht im Internet (19.10.2017).

2 Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 a), verdffentlicht im Internet
(06.10.2017).



schen Unternehmen bei.?* GroRunternehmen machen in der deutschen Wirt-
schaft in dieser Betrachtung nur einen Bruchteil aus. Jedoch waren im Jahr
2015 ,...GroRBunternehmen [...] mit 37,8% starker im Produzierenden Ge-
werbe vertreten wie KMU.“*® Knapp zwei Drittel entfielen auf den Dienstlei-
tungssektor, wenngleich dieser bei den KMU sogar mit 79,5% weitaus grof3er
war.%

Insgesamt verteilt sich das Handwerk auf verschiedene Wirtschaftszweige
innerhalb der Klassifikation nach WZ 2008. Die zur Untersuchung herange-
zogenen Handwerksunternehmen sind dem ,Abschnitt F — Baugewerbe,
Nummer 43 — Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonsti-

w27

ges Ausbaugewerbe”“’ zugeordnet.

2.1.1 Einordnung in den wirtschaftlichen Kontext

Das Institut fur Mittelstandsforschung (IfM) in Bonn ... definiert Mittelstand
durch die Einheit von Eigentum und Leitung.“?® Hierbei ,...halten bis zu zwei
naturliche Personen oder ihre Familienangehorigen (direkt oder indirekt)
mindestens 50 % der Anteile eines Unternehmens...“ und ,...diese naturli-
chen Personen gehdren der Geschaftsfilhrung an.“®® Selbstverstandlich gibt
es auch Uberschneidungen zwischen mittelstandischen Unternehmen bzw.
Familienunternehmen und unabhangigen kleinen sowie mittleren Unterneh-
men.*® Der deutsche Mittelstand kann aber nicht nur nach qualitativen Krite-
rien abgegrenzt werden. Das IfM in Bonn hat des Weiteren eine quantitative
Klassifikation erstellt (Tabelle 2). Danach definieren sich kleine und mittlere
Unternehmen (KMU) durch eine Beschaftigtenzahl von weniger als 500 Mit-
arbeitern und erwirtschaften bis zu 50 Millionen Euro Umsatz im Jahr. Eine
weitere Einteilung zur Bestimmung der Unternehmensgrofie hat die Europai-

sche Kommission definiert (Tabelle 3). Diese umfasst jedoch nur Unterneh-

2 Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 a), verdffentlicht im Internet
(06.10.2017).

® INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 b), veréffentlicht im Internet (06.10.2017).

* Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 b), verdffentlicht im Internet
(06.10.2017).

%" STATISTISCHES BUNDESAMT (2007), verdffentlicht im Internet (29.01.2018), S. 27 f.

%% INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 c), verdffentlicht im Internet (15.10.2017).

%9 INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 c), verdffentlicht im Internet (15.10.2017).

%0 Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 c), verdffentlicht im Internet
(15.10.2017).



men bis zu einer Gro3e von bis zu 249 Mitarbeitern und 50 Millionen Euro
Umsatz pro Jahr bzw. 43 Millionen Euro in der Bilanzsumme pro Jahr. Grol3-
unternehmen sind entsprechend der IfM-Definition alle Unternehmen mit
uber 500 Beschaftigten.

KMU-Definition des IfM Bonn seit 01.01.2016
.. Zahl der

UnternehmensgrofRe Beschiftigten Umsatz € /Jahr
Kleinst Bis 9 Bis 2 Millionen
Klein (und kein kleinstes Unternehmen) Bis 49 und Bis 10 Millionen
Mittel (und kein kleinstes oder kleines Bis 499 Bis 50 Millionen
Unternehmen)
(KMU) Zusammen Unter 500 Bis 50 Millionen

Tabelle 2: KMU-Definition des IfM Bonn seit 01.01.2016 °'

KMU-Schwellenwerte der EU seit 01.01.2005

Unternehmens- Zahl der Umsatz €/Jahr Bilanzsumme
groRe Beschaftigten €/Jahr
Kleinst bis 9 und bis 2 Millionen oder | Dbis 2 Millionen

Klein bis 49 bis 10 Millionen bis 10 Millionen
Mittel bis 249 bis 50 Millionen bis 43 Millionen

Tabelle 3: KMU-Definition der Europdischen Kommission 3

Der Mittelstand ist dabei aul3erordentlich facettenreich: ,Das Spektrum reicht
vom traditionellen Familienunternehmen bis zum hippen Start-up, vom klas-
sischen Handwerksbetrieb Uber Selbststandige und Dienstleister wie zum
Beispiel Handler und Freiberufler bis zum hoch innovativen High-Tech-

Unternehmen [...].“*®

¥ Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 d), verdffentlicht im Internet
(15.10.2017).
%2 Vgl. INSTITUT FUR MITTELSTANDSFORSCHUNG (2017 e), verdffentlicht im Internet
(15.10.2017).
BUNDESMINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT UND ENERGIE (2018 b), verdffentlicht im Internet
(03.03.2018).



2.1.2 Rechtliche Bestimmungen im Handwerk

Als rechtliche Grundlage in Deutschland gilt seit dem 24. September 1953
das Gesetz zur Ordnung des Handwerks, kurz Handwerksordnung (HwO).
Diese umfasst Regelungen Uber die Ausubung eines Handwerks, dessen
selbststandige Verwaltung als Wirtschaftssektor sowie die berufliche Aus-
und Weiterbildung. Die HwWO unterteilt das Handwerk in drei Kategorien: zu-
lassungspflichtige und zulassungsfreie Handwerke sowie handwerksahnliche
Gewerke* (siehe Anhang 3-5). Ein Handwerk gilt als zulassungspflichtig,
wenn es in der Anlage A HwO (siehe Anhang 3) verzeichnet und in der
Handwerksrolle der zustandigen Handwerkskammer eingetragen ist.** Vo-
raussetzung hierfur ist der Nachweis eines Meisterbriefs im jeweiligen Hand-
werk. Im Gegensatz dazu mussen zulassungsfreie Handwerke sowie hand-
werksahnliche Gewerke, aufgelistet in der Anlage B HwO (siehe Anhang 4-
5), der Handwerkskammer lediglich angezeigt werden und konnen ohne
Meisterbrief betrieben werden.*® Die Anlage A der HwO umfasst 41 zulas-
sungspflichtige Handwerke. Die Anlage B der HwWO besteht aus 52 zulas-
sungsfreien Handwerksberufen und 54 handwerksahnlichen Gewerken.

Fur generelle Statistiken und Auswertungen des Statistischen Bundesamtes
werden die zulassungspflichtigen Handwerke, zulassungsfreien Handwerke
und handwerksahnliche Gewerbe in sieben Gewerbegruppen zusammenge-
fasst. So werden beispielsweise in der Gruppe des Ausbaugewerbes folgen-
de Handwerke zusammengefasst: Ofen- und Luftheizungsbauer, Fliesen-,
Platten- und Mosaikleger, Maler und Lackierer, Klempner, Installateur und

Elektrotechniker, Tischler und viele weitere.*’

Der vierte Teil der Handwerksordnung bestimmt die Organisation und
Selbstverwaltung des Handwerks. Eine detaillierte Ubersicht zum Aufbau des
Handwerks findet sich in Abbildung 9 im Anhang. Ein bedeutendes Organ
der Handwerksverwaltung ist die Handwerkskammer eines jeweiligen Ge-

werkes. Sie verwaltet die Handwerksrolle und Gbernimmt die Kontrolle sowie

% Vgl. HANDWERKSORDNUNG HWO, verdffentlicht im Internet (10.09.2017).

% vgl. HANDWERKSORDNUNG HWO, § 1 Abs. 1 HWO, veréffentlicht im Internet (10.09.2017).

% vgl. HANDWERKSORDNUNG HWO, § 18 Abs. 1 HWO, verdffentlicht im Internet (10.09.2017).

% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2018 a), S. 1, verdffentlicht im
Internet (06.01.2018).
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Regelung der Berufsausbildung und Meisterprufungsordnungen. Eine Mit-
gliedschaft in der Handwerkskammer ist fur alle Betriebe der Anlagen A und
B der HWO verpflichtend. Ein weiterer wichtiger Bestandteil des Handwerks
in Deutschland ist die Innung des jeweiligen Gewerkes. Die Mitgliedschaft in
der Innung ist fur den Handwerksbetrieb freiwillig. Die Innung Uberwacht und
regelt die Lehrlingsausbildung und Gesellenprifung entsprechend der Richt-
linien der jeweiligen Handwerkskammer.*® Auf iiberregionaler Ebene gibt es
die Landeshandwerkvertretungen und Landesinnungen eines jeweiligen Ge-
werkes. Der Zentralverband des deutschen Handwerks (ZDH) mit Sitz im
Haus des Deutschen Handwerks in Berlin, als ,...Spitzenorganisation der
Wirtschaft, bundelt [...] die Arbeit von 53 Handwerkskammern, 48 Fachver-
banden des Handwerks auf Bundesebene sowie bedeutenden wirtschaftli-

chen und sonstigen Einrichtungen des Handwerks in Deutschland.*®

2.1.3 Besonderheiten des Handwerks

Schon vor der Industrialisierung in Europa, gab es in Deutschland eine Art
Berufsausbildung in den verschiedenen Handwerkszinften. Damals nahm
der Lehrling noch am familiaren Leben seines Meisters teil. Heutzutage ist
die Berufsausbildung im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und in der Hand-
werksordnung (HwWO) klar geregelt.*® So findet sowohl im Handwerk als auch
in der Industrie die Berufsausbildung in 327 Berufen im dualen System
statt.*' Das Hauptmerkmal des dualen Systems sind die Lernorte: Berufs-
schule und Betrieb sind gleichermal3en Teil der Berufsausbildung, da nur so
eine Kombination von Theorie und Fachpraxis gewahrleistet wird.*? Dariiber
hinaus absolviert der Lehrling die Ausbildungsteile, die der Ausbildungsbe-
trieb nicht selbst leistet, in einer Uberbetrieblichen Ausbildung. Diesen Part
Ubernehmen die zustandigen Innungen und Kammern.** Die Berufsausbil-

dung startet mit dem Abschluss des Ausbildungsvertrages zwischen dem

% vgl. HANDWERKSORDNUNG HWO, § 31-40a HWO, verdffentlicht im Internet (10.09.2017).

% ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2018 b), verdffentlicht im Internet
(06.01.2018).

*9'Vgl. EBNER, UHLY (2016 a), verdffentlicht im Internet (25.09.2017).

*T'Vgl. EBNER, UHLY (2016 b), verdffentlicht im Internet (25.09.2017).

*2vgl. EBNER, UHLY (2016 a), verdffentlicht im Internet (25.09.2017).

*3 Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018 a), verdffentlicht im Internet (25.12.2017).
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zukunftigen Auszubildenden und dem Ausbildungsbetrieb. In der zwischen
2,5 bis 3,5 Jahren andauernde Berufsausbildung verbringt der Lehrling den
Grolteil seiner Ausbildungszeit im Betrieb. Der Betrieb zahlt eine Ausbil-
dungsvergutung und es besteht Berufsschulpflicht. Ein weiteres Merkmal der
dualen Berufsausbildung ist die gleichberechtigte Beteiligung von Staat und
Wirtschaft, die sogenannte korporatische Steuerung. Der Staat legt die recht-
lichen Rahmenbedingungen durch das Berufsbildungsgesetz, die HWO oder
die verschiedenen Ausbildungsverordnungen fest. Auf der anderen Seite be-
stimmt die Wirtschaft durch ihre Sozialpartner, wie Arbeitgeberverbande und
Gewerkschaften, die Bedingungen der Ausbildung sowie deren Lernhinhalte,
damit in der Ausbildung grundlegendes Wissen erlernt wird, das im Arbeits-
leben tatsachlich gebraucht wird. Durch die Vereinheitlichung der Berufsaus-
bildung im dualen System, konnen Qualitatsstandards erzielt und Kompeten-
zen bei den Auszubildenden gepragt werden, die nicht nur in einem Betrieb,

sondern im gesamten Gewerk benétigt werden.**

Die Vergutung im Handwerk richtet sich nach Tarifgebundenheit des Unter-
nehmens und dem jeweils gultigen Tarifvertrag. Um Lohndumping zu verhin-
dern und faire Wettbewerbsbedingungen zu schaffen, kann ein Tarifvertrag
fur allgemeinverbindlich erklart werden, d.h. die tariflichen Regelungen gelten
automatisch fur alle Arbeitgeber und Beschaftigen der entsprechenden Bran-
che. Eine Liste der allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrage findet sich
beim Bundesministerium fur Arbeit und Soziales: So gelten im Ausbauhand-
werk beispielsweise im Maler-und Lackiererhandwerk, Dachdeckerhandwerk,
Gerustbauerhandwerk sowie im Elektrohandwerk allgemeinverbindliche Ta-
rifvertrage.*® In Tarifverhandlungen sind arbeitgeberseitig im Ausbauhand-
werk der Unternehmerverband Deutsches Handwerk (UDH) sowie der Zent-
ralverband des Deutschen Baugewerbes (ZDB) tatig.*® Auf Seiten der Ge-

werkschaften sind im Ausbauhandwerk vor allem die Industriegewerkschaft

* Vgl. EBNER, UHLY (2016 a), verdffentlicht im Internet (25.09.2017).

> Vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES (2017), verdffentlicht im Internet
(25.09.2017).

*®Vgl. BUNDESVEREINIGUNG DER DEUTSCHEN ARBEITGEBERVERBANDE (2017), verdffentlicht im
Internet (25.09.2017).
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Metall (IG Metall), z.B. fur Klempner, oder die Industriegewerkschaft Bauen-

Agrar-Umwelt (IG BAU), z.B. fir Maler- und Lackierer, zustandig.*’

Im Regelfall ist die Ausbildungsvergutung im jeweiligen Tarifvertrag des Ge-
werkes verzeichnet. Als Auszubildender in einem nicht tarifgebundenen Be-
trieb, darf die Vergutung dennoch nicht unter 20% der tariflichen Ausbil-
dungsvergutung der Branche liegen. Des Weiteren muss nach § 17 BBIiG
Absatz 1 die Ausbildungsvergutung im Laufe der Ausbildungsjahre jahrlich
ansteigen.“® Im Branchenvergleich der tariflichen Ausbildungsvergiitungen im
Monat in Ost- und Westdeutschland 2017 (Abbildung 1) ist deutlich zu er-
kennen, dass im Handwerk allgemein eine der niedrigsten Vergutungen vor-
liegt. In Ostdeutschland wird mit 678 Euro pro Monat nahezu am wenigsten
gezahlt, nur die ostdeutsche Landwirtschaft liegt noch darunter. Eine Ausbil-
dung in der Industrie und im Handel wird hingegen im Durchschnitt mit 878
Euro pro Monat in Ostdeutschland vergutet. Auch im Gesamtvergleich liegt
das ostdeutsche Handwerk mit 149 Euro unter dem Gesamtdurchschnitt von
827 Euro pro Monat als Ausbildungsvergiitung.*

Tarifliche Ausbildungsvergiitungen nach Ausbildungsbereichen 2017 in West- und Ostdeutschland
Durchschnittliche monatliche Betrage in Euro
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Abbildung 1: Durchschnittliche tarifliche Ausbildungsvergiitung 2017 in West- und
Ostdeutschland *°

*"'Vgl. DEUTSCHER GEWERKSCHAFTSBUND (2017), verdffentlicht im Internet (25.09.2017).

8 Vgl. BERUFSBILDUNGSGESETZ BBIG, § 17 Absatz 1 BBIG, verdffentlicht im Internet
(25.09.2017).

*9Vgl. BEICHT (2018), S. 13, veroffentlicht im Internet (13.03.2018).

% BEICHT (2018), S. 13, verdffentlicht im Internet (13.03.2018).
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2.1.4 Die Wirtschaftskraft des Handwerks

Das Handwerk, beworben als Wirtschaftsmacht von nebenan,®' gilt mit fast
einer Million Unternehmen (Stand 2016) und einem erwirtschafteten Umsatz
von 561 Milliarden Euro im Jahr 2016 *? als ,das Riickgrat des deutschen
Mittelstands“.>® Insbesondere gab es 579.573 Betriebe (58%) im zulas-
sungspflichtigen Handwerk, 239.009 Unternehmen (23,9%) im zulassungs-
freien Handwerk sowie 180.686 handwerksahnliche Gewerke (18,1%), so-
dass in Deutschland im Jahr 2016 insgesamt 999.268 Handwerksbetriebe
registriert waren.** In dieser Zeit waren 5.451.000 Erwerbstatige im Hand-
werk beschaftigt, darunter gab es 362.842 Auszubildende die eine handwerk-
liche Ausbildung absolvieren.*® ,Damit gehen 12,5 Prozent aller Erwerbstati-
gen und 27,4 Prozent aller Auszubildenden einer Beschaftigung im Hand-
werk nach.“® Bei Betrachtung der Verteilung der Handwerksunternehmen
nach Beschaftigtengrofienklassen aus dem Jahr 2014 wird deutlich, dass
dem Erfolg des Handwerks kleinbetriebliche Strukturen zugrunde liegen:
Denn allein 92,2% der Erwerbstatigen im Handwerk waren im Jahr 2014 in
Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern beschaftigt, darunter sind sogar
59% der Arbeitnehmer in Betrieben mit weniger als fiinf Mitarbeitern tatig.”’
Mehr als ein Viertel der Auszubildenden in Deutschland erlernt einen der
mehr als 130 Ausbildungsberufe im Handwerk.® Zu den zehn lehrlings-
starksten Berufen im Handwerk im Jahr 2016 bei mannlichen Auszubilden-
den gehorten Kraftfahrzeugmechatroniker (57.136), Elektroniker (36.364)
und Anlagenmechaniker fur Sanitar -, Heizungs- und Klimatechnik (32.171).

Bei den weiblichen Auszubildenden lagen vor allem die Ausbildung zur Fri-

*1 vgl. DAS HANDWERK (2017), verdffentlicht im Internet (07.10.2017).
%2 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 a), veroffentlicht im Internet
(11.11.2017).
°% BUNDESMINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT UND ENERGIE (2018 a), verdffentlicht im Internet
(03.03.2018).
% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), veroffentlicht im Internet
(02.03.2018).
%% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 a), veroffentlicht im Internet
(11.11.2017).
BUNDESMINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT UND ENERGIE (2018 a), veroffentlicht im Internet
(03.03.2018).
% \Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2014), veroffentlicht im Internet
(11.09.2017).
%% Vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT UND ENERGIE (2018 a), verdffentlicht im Internet
(03.03.2018).
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seurin (19.133), Fachverkauferin im Lebensmittelhandwerk (13.998) sowie

Kauffrau fiir Biiromanagement (7.599) hoch im Kurs.*

Wie bereits erwahnt, lag der Umsatz im Handwerk im Jahr 2016 bei 561 Mil-
liarden. Euro, das macht ein Plus von 2,9% Prozent im Vergleich zum Vor-
jahr.?® Auch im Jahr 2017 ist der Umsatz im zulassungspflichtigen Handwerk
um 3,6% gegeniiber dem Vorjahr gestiegen.®’ Diese auffalligen Zahlen wer-
den durch die Analyse der vergangenen Jahre bestatigt: Seit dem Jahr 2003
ist der Umsatz im Handwerk von 487 Milliarden Euro mit kleinen Schwan-
kungen sukzessive auf 561 Milliarden Euro im Jahr 2016 gestiegen.®® Eine
gegensatzliche Tendenz zeichnet sich hingegen bei der Beschaftigtenent-
wicklung ab. Seit 2003 ist diese von 5,8 Millionen Arbeitnehmern stark gefal-
len und liegt seit 2005 zwischen ca. 5,4 und 5,5 Millionen Erwerbstétigen.®
Die Betriebsbestande sind, seit der Neuerung in der HwWO zur Erleichterung
der Betriebsgrundungen und Lockerung des Meisterzwangs im Jahr 2004,
graduell gestiegen. Waren es 2003 noch 843.661 Handwerksbetriebe, so hat
sich die Zahl zwischenzeitlich auf 1.008.593 Unternehmen im Jahr 2013 er-
hoht und lag im Jahr 2016 knapp unter 1 Million.®*

Im Bundesland Sachsen-Anhalt, der in dieser Arbeit betrachteten Region,
gab es im Jahr 2016 27.119 Handwerksbetriebe, davon waren 19.743 Fir-
men nach HwO der Anlage A zugeordnet, also ein zulassungspflichtiges
Handwerk. In seiner Gesamtheit hat das Handwerk in Sachsen-Anhalt im
Jahr 2016 einen Umsatz von 13 Milliarden Euro erwirtschaftet und 141.000
Arbeitnehmer beschaftigt. Des Weiteren lag der Lehrlingsbestand 2016 bei

6.983 Auszubildenden, davon 213 auslandischen Personen.®®

%9 Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), veroffentlicht im Internet
(02.03.2018).

%9 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 a), veroffentlicht im Internet
(11.11.2017).

®1Vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2018 c), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

62 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), veroffentlicht im Internet
(02.03.2018).

8 \Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), veroffentlicht im Internet
(02.03.2018).

% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), veroffentlicht im Internet
(02.03.2018).

% Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 a), veroffentlicht im Internet
(11.11.2017).
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2.1.5 Konjunktur des Ausbauhandwerks in Ostdeutschland

Das Konjunkturhoch im Handwerk hat im Herbst 2017 noch einmal an Kraft
gewonnen.®® Im Konjunkturbericht des ZDH iiber das 3. Quartal von Oktober
2017 ° (siehe Abbildung 10 im Anhang 6) bewerteten 96% der Betriebe aus
dem Ausbauhandwerk in Ostdeutschland die Geschaftslage als gut (77%)
oder befriedigend (21%), 66 % haben sogar gute Erwartungen fur die Zu-
kunft. Dies ist eine deutliche Verbesserung gegenuber dem 3. Quartal 2016,
wo die Beurteilung der Geschaftslage bei 24% ,befriedigend” und 72% ,gut®
lag.®® Die Einschatzung zur Beschéftigtenzahl blieb im Vergleich zum 3.
Quartal 2016 unverandert bei 92% ,gut bzw. befriedigend®, aber dennoch
haben 95% der Handwerksbetriebe positive bzw. neutrale Erwartungen fiur
die Zukunft im Hinblick auf die Mitarbeiterzahlen.®® Fiir Gesamtdeutschland
betrachtet erreicht im Jahr 2017 auch ,,...der Beschaftigungsindikator fur das
Handwerk — der Saldo aus positiven und negativen Meldungen zur Beschaf-
tigungsentwicklung - [...] erstmals seit Beginn der ZDH-
Konjunkturberichterstattung einen positiven Wert in einem 1. Quartal.“”° In
Bezug auf den Umsatz aul3erten sich die Betriebsinhaber im 1. Quartal 2017
noch eher verhalten: 77% der Bewertungen waren gut (19%) bzw. befriedi-
gend (58%). Im 3. Quartal hat sich die Situation jedoch stark verbessert: So
waren insgesamt 91% der Bewertungen gut (28%) bzw. befriedigend
(63%).”" Ebenso blicken die Betriebsinhaber duBerst positiv in Zukunft: So
sehen 90% der Befragten ihren zukunftigen Umsatz als unverandert (66%)
oder steigend (24%).”? Ahnlich verhalt es sich mit den Verkaufspreisen. 69%
der Betriebe schatzen, dass die Preise unverandert bleiben, 28% meinen,

dass sie steigen werden. Insgesamt stehen die Bewertungen flur die Preis-

® \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 5, veroffentlicht im
Internet (05.03.2018).

®7 \Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 5, veroffentlicht im
Internet (05.03.2018).

®8 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 49, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

%9 Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 49, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

7% ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 14, veréffentlicht im Inter-
net (05.03.2018).

" Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 49, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).

"2 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), S. 49, verdffentlicht im
Internet (05.03.2018).
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entwicklung im Ausbauhandwerk in Zukunft bei 61% ,unverandert® und 37%
,steigend“.”® Die erwartete Preissteigerung steht méglicherweise in Zusam-
menhang mit einer erhdhten Anzahl an Auftragen in den Ausbaugewerken.
Laut Konjunkturbericht des ZDH ist die Auftragsreichweite im Ausbauhand-
werk in Ostdeutschland von 9,7 Wochen im 3. Quartal 2016 auf 9,0 Wochen
im 1. Quartal 2017 durch die saisonbedingten Einschrankungen im Winter
gesunken. Im 3. Quartal 2017 ist die Auftragsreichweite jedoch auf 10,0 Wo-
chen angestiegen. Insgesamt gesehen hat die Auftragsreichweite im gesam-
ten Bundesgebiet im Gesamthandwerk von 6,9 Wochen im 3. Quartal 2016
auf 7,7 Wochen im 1. Quartal 2017 zugenommen. "

Die abschliefende Betrachtung zeigt, dass sich das deutsche Handwerk in
einer sehr guten wirtschaftlichen Lage befindet und aul3erst positiv in die Zu-
kunft blickt.

2.2 Grundlagen zum Fachkraftemangel

In den nachfolgenden Kapiteln sollen nun die grundlegenden theoretischen
Konzepte zum demografischen Wandel und dem daraus resultierenden
Fachkraftemangel vorgestellt werden. Zusatzlich werden mogliche Ausloser

oder Grunde fur einen Fachkraftemangel erlautert.

2.2.1 Hintergrund zum demografischen Wandel

Laut den vorlaufigen Schatzungen des Statistischen Bundesamtes leben
heute 82,8 Millionen Menschen in Deutschland.” Doch die Zahl triigt, der
demografische Wandel, also die Veranderung der Bevolkerungsstruktur in
Deutschland, wird damit noch nicht aufgehalten. Die Erhohung der Bevolke-
rungszahlen ist auf die Zuwanderungen in den letzten zwei Jahren zurtckzu-
filhren, so die Statistiker.”® Beeinflusst wird der demografische Wandel von

drei Faktoren: Die Geburtenrate, auch genannt Fertilitat, ,...lag jahrzehnte-

"% \Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c¢), S. 49, veroffentlicht im
Internet (05.03.2018).

™ Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 ¢), S. 47, veroffentlicht im
Internet (05.03.2018).

"® Vgl. ZEIT ONLINE (2017 a), verdffentlicht im Internet (18.11.2017).

"8 \gl. ZEIT ONLINE (2017 a), verdffentlicht im Internet (18.11.2017).
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lang bei knapp unter 1,4 Kindern pro Frau und stieg erst nach 2010 wieder
leicht an - bis auf einen Wert von zuletzt 1,5 je Frau.“”” Im Vergleich dazu
liegt das sogenannte Bestanderhaltungsniveau bei 2,1 Kinder pro Frau.’®
Dieser Negativsaldo fuhrt unter anderem zu einem Anstieg der alteren Be-
volkerung in Deutschland. Die Mortalitat, also die Sterberate stellt somit den
zweiten Einflussfaktor auf den demografischen Wandel dar. Durch die sehr
gute Gesundheitsversorgung und die Weiterentwicklung der Medizintechnik,
infolgedessen Krankheiten reduziert werden konnten, stieg die Lebenserwar-
tung der Gesamtbevolkerung. Dadurch leben die Menschen langer und ster-
ben erst in hohem Alter. Somit erhdht sich auch der Altersdurchschnitt in
Deutschland.” Der dritte Faktor ist die Migration. Allein im Jahr 2015 kamen
ca. 2,1 Millionen auslandische Menschen nach Deutschland. Davon gingen
rund eine Million Auslander wieder in ihre Heimat. Der daraus resultierende
positive ,...Wanderungssaldo von 1,1 Millionen ist der hochste in der Ge-
schichte der Bundesrepublik.“®® Fiir den demografischen Wandel in Deutsch-
land gilt dennoch: ,Die Alterung der Bevolkerung kann jedoch auch durch
eine kontinuierlich hohe Zuwanderung nicht umgekehrt werden.“®" Folglich
wird die Bevolkerung in Deutschland immer alter und weniger. Diese Fakten-

lage bestimmt maldgeblich auch die Situation auf dem Arbeitsmarkt.

2.2.2 Status quo zum Fachkraftemangel

Grundsatzlich steht auf dem Arbeitsmarkt immer das Arbeitsangebot der Ar-
beitnehmer der Arbeitsnachfrage der Arbeitgeber gegeniber. Die Bundes-
zentrale fur politische Bildung unterscheidet zwischen Arbeitskraftemangel,
Fachkraftemangel und Fachkrafteengpass.?? Beim Arbeitskraftemangel liegt
die Arbeitsnachfrage dauerhaft Uber dem Arbeitsangebot. Als Arbeitskraft
werden in dieser Form alle arbeitsfahigen Personen unabhangig von ihrer

t.83

Qualifikation bezeichnet.”™ Der Fachkraftemangel hingegen bezieht sich auf

" KUHN (2017), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

"8 Vgl. KUHN (2017), veroffentlicht im Internet (21.10.2017).

" vgl. KUHN (2017), veroffentlicht im Internet (21.10.2017).

8 KUHN (2017), veroffentlicht im Internet (21.10.2017).

8 KUHN (2017), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

82 v/gl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).
8 vgl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).
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Personen mit akademischer Ausbildung oder dreijahriger Berufsausbildung.
Beim Fachkraftemangel kann die Nachfrage Uber einen langeren Zeitraum
nicht gedeckt werden und das oft nur in bestimmten Berufsfeldern oder Re-
gionen.® Im Gegensatz dazu steht der Fachkrafteengpass. ,Darunter wird
das vorubergehende qualitative Missverhaltnis der regionalen und/oder quali-
fikationsspezifischen Arbeitsnachfrage mit dem zur Verfligung stehenden

Arbeitsangebot verstanden.“®®

Viele verschiedene Faktoren, wie beispielsweise das Bildungsniveau, der
demografische Wandel oder der technologische Fortschritt, beeinflussen die
Zukunft am Arbeitsmarkt und entscheiden, ob es einen Fachkraftemangel
oder sogar einen Arbeitskraftemangel geben wird.® Das Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) und das Bundesinstituts fur berufliche Bil-
dung (BIBB) haben mit den Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen Prog-
nosen zu den zukunftigen Arbeitsmarktsituationen bis zum Jahr 2030 her-

ausgebracht.®’

So wird prognostiziert, dass der Bedarf an Personen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung leicht zuriickgehen wird. Das bestehende
Arbeitsangebot geht nur langsam zuruck, wodurch es zur Steigerung des
bestehenden Uberangebots kommen wird, sodass es auch in Zukunft keine
guten Beschaftigungschancen fiir diese Personengruppe geben wird.® Das
Arbeitsangebot von Menschen mit abgeschlossener Ausbildung wird auf-
grund des demografischen Wandels sinken und gegen 2030 konnte das Ar-
beitsangebot den Bedarf an Fachkraften nicht mehr decken. Jedoch wird es
bereits vor dem Jahr 2030 zu einem Fachkrafteengpass kommen, da die
fachlichen Anforderungen der Arbeit nicht mit den Qualifikationen der Arbeit-
nehmer {bereinstimmen.® Bei Personen mit einem Techniker-, Meister- oder
Hochschulabschluss sehen die Prognosen bis zum Jahr 2030 deutlich positi-
ver aus. Vor dem Hintergrund des Ersatzbedarfs durch den Renteneintritt der

geburtenstarken Jahrgange, der sogenannten Babyboomer, sowie durch ei-

8 Vgl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

% OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

% vgl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

87 Vgl. HELMRICH, ZIKA, KALINOWSKI, WOLTER (2012), verdffentlicht im Internet (20.10.2017).
% \gl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).

8 vgl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).
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nen Neubedarf aufgrund des Technologie- und Strukturwandels werden das

Arbeitsangebot und der Bedarf in dieser Qualifikationsstufe steigen.*

Weiterhin geht aus der Studie hervor, wie die Arbeitsmarktsituation im Hin-
blick auf Berufsfelder bis zum Jahr 2030 aussehen wird. Ein Nachfrageuber-
schuss, also ein Fachkraftemangel, entsteht beispielsweise in bearbeitenden,
verarbeitenden und instandsetzenden Berufen, im Bereich der Gesundheits-
und Sozialberufe und Korperpfleger sowie bei Berufen im Warenhandel und
Vertrieb. Ferner wird bis zum Jahr 2030 prognostiziert, dass es einen Ange-
botsiiberhang, also ein Uberangebot an Arbeitnehmern, bei den Maschinen
und Anlagen steuernden und wartenden Berufen sowie bei den Rechts-, Ma-
nagement- und wirtschaftswissenschaftlichen Berufen geben wird. Nur bei-
spielsweise bei den Verkehrs-, Lager-, Transport-, Sicherheits- und Wachbe-
rufen sowie technisch-naturwissenschaftlichen oder lehrenden Berufen ist die

Situation ausgeglichen. *'

2.3 Mogliche Griunde fiir einen Fachkraftemangel im Hand-
werk

Da ein Fachkraftemangel immer verschiedene Ursachen hat, die im Rahmen
dieser Arbeit aber nicht vollumfanglich betrachtet werden kdnnen, sollen an
dieser Stelle einige mdgliche Einflussfaktoren fur das Zustandekommen ei-

nes Fachkraftemangels im deutschen Handwerk erlautert werden.

2.3.1 Wirtschaftliche Einflussfaktoren im Handwerk

Wie bereits in Kapital 2.1.5 erwahnt, boomt die Baubranche und die Auftrags-
lage im Handwerk ist so gut wie lange nicht mehr. Diese positive wirtschaftli-
che Lage der Betriebe lasst sich unter anderem auf die niedrigen Zinsen auf
dem Kapitalmarkt zurtckfuhren. In Folge der Finanzkrise ab 2008 hat die
Europaische Zentralbank (EZB) ihre Geld- und Finanzpolitik verandert und
den Leitzins auf 0,0% festgelegt, mit der Absicht, die Endkunden und Unter-

% v/gl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).
" Vgl. OBERMEIER (2014), verdffentlicht im Internet (21.10.2017).
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nehmen zu erhhten Investitionen zu motivieren.® Da die Rendite fiir Sparer
deshalb zurzeit eher schlecht aussieht, liegt der Fokus nun wieder mehr auf
Kapitalanlagen im Immobilienbereich. Die erhohten Investitionen in Sanie-
rung und Renovierungen, fuhren daher zu einer gesteigerten Nachfrage nach
Leistungen aus dem Bauhaupt- und Ausbauhandwerk. ,Viele Hausbesitzer
und Hausbauer investieren lieber in eine energetische Sanierung, anstatt ihr
Kapital zu Nullzinsen zu parken.“® Hinzu kommt der anhaltende Zuzug in die
Ballungszentren wie Berlin, Hamburg oder Miinchen.** Ein weiterer Faktor
fur die gute Auftragslage im Bauhandwerk ist der gewaltige Investitionsstau
in Deutschland, ,...allein in den Kommunen liegt er bei mehr als 100 Milliar-

«95

den Euro.”” ,Bulrger in reicheren Stadten merken das bei der Suche nach

einem Kitaplatz, in anderen Regionen sind Strallen und Bauten marode,

Briicken und Bader wegen Einsturzgefahr gesperrt.“*

Leider stehen fur diesen wirtschaftlichen Aufschwung nicht gentigend Fach-
krafte zur Verfugung. ,Die Betriebe suchen handeringend nach Personal, um
ihre hohen Auftragsbestande abarbeiten zu kdnnen. Hatten die Betriebe ge-
nugend Fachkrafte und Auszubildende beschaftigen konnen, ware 2016 ein
noch héheres Wachstum méglich gewesen (...).“”” Diese Umstande kdnnen
teilweise auch am schmutzigen Image des Handwerks liegen. ,Handwerker
haben nach wie vor ein sehr gutes Ansehen, aber immer weniger wollen es
selber werden. Sie sehen den goldenen Boden nicht mehr, sondern nur noch

die schmutzigen Hande und das friihe Aufstehen."*®

,Morgens um 6.00 Uhr
in der Backstube stehen, das wollen die meisten nicht*®®, tént es aus dem
Backerhandwerk. Gerade im Lebensmittelhandwerk blieb zu Beginn des
Ausbildungsjahres 2016/2017 jede dritte Stelle fur Fachverkaufer im Le-
bensmittelhandwerk unbesetzt. Im Handwerk allgemein waren ca. 14.000

Ausbildungsstellen nicht zu besetzen.'® Dennoch gibt es auch positive Mel-

92 \/gl. ZEIT ONLINE (2017 b), verdffentlicht im Internet (07.11.2017).

% FRANKFURTER ALLGEMEINE (2017), verdffentlicht im Internet (17.11.2017).

% Vgl. FRANKFURTER ALLGEMEINE (2017), verdffentlicht im Internet (17.11.2017).
% KAPPNER (2017), verdffentlicht im Internet (18.11.2017).

% KAPPNER (2017), verdffentlicht im Internet (18.11.2017).

9" FRANKFURTER ALLGEMEINE (2017), verdffentlicht im Internet (17.11.2017).

% HAPPEL (2014), verdffentlicht im Internet (24.11.2017).

% HANDELSBLATT (2014), veroffentlicht im Internet (23.11.2017).
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dungen aus dem Berufsbildungsbericht des Bundesministeriums fur Bildung
und Forschung "°': So ist die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsver-
trage im Jahr 2016 im Handwerk um 0,2% auf 142.0000 zum zweiten Jahr in
Folge gestiegen.'® Zugleich schitzen die Deutschen ihrer Handwerker: Laut
einer Umfrage des Instituts fur Demoskopie Allensbach aus dem Jahr 2013
liegt der Beruf des Handwerkers mit 38% auf dem funften Platz der Berufe,
vor denen die befragten 1.570 Personen ab 16 Jahren am meisten Achtung
haben.' Auf den vorderen Platzen rangieren Arzte, Krankenschwestern,
Polizisten und Lehrer. ,Das deutsche Handwerk ist wie das deutsche Bier: Es
hat Weltruf. Doch dieses Image nach Innen, fur die eigenen Zwecke und die

Nachwuchswerbung zu nutzen, fallt dem Handwerk offenbar schwer.“1%

2.3.2 Demografische Einflussfaktoren im Handwerk

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels wird der Fachkrafteman-
gel im Handwerk auch durch die Alterung der Erwerbstatigen beeinflusst.
Besonders deutlich ist dies im Baugewerbe zu beobachten: ,Die Zahl derje-
nigen, die uber 50 Jahre alt sind, ist am Bau seit 2008 um 55,4 Prozent ge-
stiegen.*’® Die Baurezession seit Mitte der 90er Jahre bis vor ein paar Jah-
ren zeigt nun ihre Folgen. So wurde damals ca. die Halfte des Mitarbeiterbe-
standes abgebaut und konnte bis jetzt, trotz der guten Baukonjunktur, nicht
wieder auf den alten Stand zuriickgefiihrt werden.'® Im Jahr 2016 waren
knapp 30 Prozent der Mitarbeiter im Baugewerbe Uber 50 Jahre alt. ,Setzt
man die Zahlen in Bezug zum Renteneintrittsalter, muss in den kommenden

“107 und so umfasst

17 Jahren ein Drittel der Erwerbstatigen ersetzt werden
die Zahl der zu ersetzenden Fachkrafte rund 900.000 Erwerbstatige im ge-
samten Bau- und Ausbauhandwerk.'® Jedoch ist der Renteneintritt mit 67

Jahren im Baugewerbe undenkbar: Bei Mitarbeitern, die seit rund 50 Jahren

'%" \gl. BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (2017 a), verdffentlicht im Internet

(14.11.2017).
1% vgl. BIRK (2017), verdffentlicht im Internet (15.11.2017).
"% v/gl. INSTITUT FUR DEMOSKOPIE ALLENSBACH (2013), verdffentlicht im Internet (23.10.2017).
"% HAPPEL (2014), verdffentlicht im Internet (24.11.2017).
'% DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2016 b), verdffentlicht im Internet (30.11.2017).
1% v/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2016 b), verdffentlicht im Internet (30.11.2017).
' DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2016 b), verdffentlicht im Internet (30.11.2017).
1% \/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2016 b), verdffentlicht im Internet (30.11.2017).
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schwere korperliche Arbeit verrichten, ist eine Verlangerung der Lebensar-

beitszeit kaum vorstellbar.

Dem gegenuber stehen die sinkenden Zahlen an Auszubildenden. Laut der
Befragung des Deutschen Industrie- und Handelskammertages (DIHK) fin-
den 31% der Unternehmen in Deutschland keine Auszubildenden mehr, vor
zehn Jahren allerdings waren nur 12% der Betriebe davon betroffen.’® Einen
besonderen Anlass zur Sorge gibt dabei der Sachverhalt, dass insgesamt
»..jedes vierte Unternehmen mit unbesetzten Ausbildungsstellen Uberhaupt
keine Bewerbung bekam.“''® Speziell im Baugewerbe zeigt der Mangel an
Auszubildenden seine Wirkung: Blieben im Jahr 2015 noch 30% der Stellen
unbesetzt, waren es 2017 schon 42%."" In diesem Zusammenhang steht
auch der Ruckgang an neu abgeschlossen Ausbildungsvertragen. Wurden
im Jahr 2006 noch 581.200 Vertrage unterschrieben, so waren es zehn Jah-
re spater nur 510.000 "'? Auch im Handwerk ist die Zahl neu abgeschlossene
Ausbildungsvertrage im gleichen betrachteten Zeitraum sukzessive von
157.000 auf 141.500 gesunken.'"

In der Betrachtung der Absolventenzahlen mit Hochschulreife, inklusive all-
gemeiner Hochschulreife und Fachhochschulreife’ zeigt sich ein ganz ande-
res Bild: Im Jahr 1992 lag die Zahl der Abiturienten in Deutschland noch bei
290.600, wahrend zehn Jahre spate schon 361.500 Schuler das Abitur er-
langten."* Die Hochstwerte erreichte die Zahl in den Jahren 2011 und
2012"°, da durch die Verkiirzung der Gymnasialzeit auf acht Jahre in mehre-
ren Bundeslandern die doppelten Jahrgange die Schulen verliel3en. Dennoch

'% Vgl. DEUTSCHER INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMERTAG E.V. (2017), S. 11, verdffentlicht im
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bleibt die sukzessiv gestiegene Anzahl an Absolventen mit Hochschulreife
relativ konstant, zuletzt lag sie bei 453.900 Schiilern im Jahr 2016."® Auch
im Hinblick auf die spatere Berufswahl anderte sich in Deutschland das Ver-
haltnis von Ausbildung und Studium. ,Im Sommer 2007 begannen 624 000
junge Menschen in Deutschland eine berufliche Ausbildung, 361 000 schrie-
ben sich fur ein Studium ein. Das war uUber Jahre die gewohnte Grof3enord-
nung: fast doppelt so viele Auszubildende wie Studenten.“'"” AuRer Acht ge-
lassen werden darf hier dennoch nicht, dass zu dieser Zeit die geburtenstar-
keren Jahrgdnge von 1986 bis 1990"® ihren Schulabschluss machten und
auch die Zahlen in beiden Bereichen anstiegen. Doch bereits im Jahr 2016
zeichnete sich eine drastische Wendung ab: erstmals sind Zahlen der abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage (510.100) und die Immatrikulationen an
einer Hochschule (509.760)"° gleich auf. So betrug die Differenz zwischen
begonnenem Studium oder Ausbildung nicht wie damals 2007 noch 263.000
Personen, sondern im Jahr 2016 nur noch 340 Schulabsolventen.

Diese Entwicklung lasst sich auf einen moglichen Ausloser zuruckfuhren:
2008 veroffentlichte die Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD) einen Wirtschaftsbericht fur Deutschland. Unter ande-
rem wurde hierbei auch auf die Bildungsergebnisse der Studie eingegangen.
Die Untersuchung kommt zu dem Schluss, dass der Anteil von Absolventen
tertiarer Bildungsgange unter den jungeren Kohorten in der Altersgruppe 25-
34 Jahre mit 22% zu gering ist, im Vergleich zu einem OECD-Durchschnitt
von 32%.'® Zu Grunde gelegt wird hierbei der International Standard Classi-
fication of Education (ISCED) der UNESCO."?' Dieser definiert verschiedene
Klassen fur Bildungsniveaus und Level von Schultypen fur eine internationale
Vergleichbarkeit. Tertiare Bildungsgange umfassen die Bildung an Hoch-

schulen und Universitaten, vom Bachelorstudium (Level 5) bis zur Promotion

1% Vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (2017 c), verdffentlicht im Internet
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(Level 6)."# Schlussfolgernd sind ,...in den meisten anderen Landern [...] die
Abschlussquoten jedoch schneller gestiegen [...], was darauf hindeutet, dass
Deutschland in der tertiaren Bildung noch weiter hinter dem Niveau der meis-
ten anderen OECD-Lander zuriickbleiben wird.“'** Jedoch ungeachtet des-
sen, lagen die Abschlussquoten im postsekundaren nichttertiaren Bereich,
vergleichbar mit der hiesigen Berufsausbildung, ungefahr acht Prozentpunkte
iiber dem OECD-Durchschnitt.'** Nichtsdestotrotz war dies ein Aufruf fiir ei-
ne hohere Anzahl an Studierenden in Deutschland.

Der Philosoph Julian Nida-Rumelin fand fur diese Umstande den passenden
Begriff ,Akademisierungswahn“."® Mit Sorge betrachtet er die Entwicklung
des in aller Welt bewunderten dualen Ausbildungssystems, denn schon
»--.bald konnte die klassische Lehre in Deutschland eine Ausbildung zweiter

Klasse sein.“'?

'?2 Vgl. ORGANISATION FUR WIRTSCHAFTLICHE ZUSAMMENARBEIT UND ENTWICKLUNG (2011),
veroffentlicht im Internet (01.12.2017).
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3 Personalbeschaffung

Das Personalmanagement, auch Human Resource Management (HRM) ge-
nannt, ist ein Teilgebiet der Betriebswirtschaftslehre. Die Personalbeschaf-
fung bildet neben anderen Disziplinen, wie beispielweise Personalentwick-
lung, -controlling oder -betreuung, einen wichtigen Eckpfeiler des HRM.

In diesem Kapitel sollen ausgewahlte theoretische Konzepte zum Thema
Personalbeschaffung beleuchtet werden, wie beispielsweise das Employer
Branding und Recruiting. Deren Umsetzung und mdgliche Anwendungsge-

biete im Handwerk sollen anschliel3end erlautert werden.

3.1 Personalbestandsplanung

Um eine optimale Personalbeschaffung zu gewahrleisten, ist eine genaue
Personalbedarfsplanung notig. ,Die Personalbedarfsplanung ist integraler
Bestandteil des Personalplanungssystems und beschaftigt sich mit der Fra-
gestellung, welche und wie viele Arbeitskrafte zu einem zukunftigen Zeit-
punkt wo benétigt werden und welche und wie viele aktuell beschaftigt
sind.“’?" Die Vorgehensweise bei der Personalbedarfsplanung wird in Abbil-
dung 2 dargestellt. Die Personalbedarfsplanung hangt sowohl von externen
EinflussgroRen, z.B. Konjunkturlage, Arbeitsmarktsituation oder Branchen-
entwicklung, als auch internen Unternehmensfaktoren, z.B. Fehlzeiten, Fluk-
tuation oder Personalentwicklung, ab. Zunachst muss der Bruttopersonalbe-
darf ermittelt werden, also ,...die Menge aller Personen einer bestimmten
Personalkategorie, die zur Leistungserstellung insgesamt benétigt wird.“'?®
Sie unterteilt sich in quantitative und qualitative Planung. Letztere umfasst
die ,...Ermittlung und Ableitung von Fahigkeiten, Kenntnissen und Verhal-
tensweisen, Uber die ein Mitarbeiter verfugen sollte, um den gegenwartigen
und zukiinftigen Leistungsanforderungen nachkommen zu kénnen.“'® Der
quantitative Bruttopersonalbedarf bildet die bendtigte Anzahl an Mitarbeitern

ab, um die Unternehmensplanung umzusetzen. Hierbei kommen Schatzver-

'27 | INDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 23.

2% DrRUMM (2008), S. 203.
'2% |INDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 28.
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fahren oder Kennzahlenmethoden, z.B. die REFA-Systematik, zum Einsatz.
Gleichzeitig muss der Status quo des Personals, also der Personalbestand,
sowohl in quantitativer als auch qualitativer Hinsicht ermittelt werden. Der
Nettopersonalbestand ermittelt sich nun aus der Differenz von Bruttoperso-
nalbedarf und Personalbestand. ,Bei Uberdeckung sind Entlassungen not-
wendig, wahrend eine Unterdeckung einen Zusatzbedarf impliziert, der aus

Neueinstellungen und/oder Qualifizierungen befriedigt werden kann.*'*

EinflussgroBen

- extemn (z.B. Konjunkturerwartungen)
- intern (z.B. Technologien, personale
und soziale Einflisse)

4/\;

Bruttopersonalbedarf Personalbestand
qualitativ  quantitativ qualitativ quantitativ
Nettopersonalbedarf
MaBnahmenplanung

Abbildung 2: Ablauf der Personalbedarfsplanung "'

,Oftmals ist die Bestimmung des erforderlichen Personalbedarfs eine Aufga-
be, der man sich in der Praxis intuitiv bzw. sukzessiv nach der Versuchs-
Irrtums-Methode nahert.*’*? So ist es mdglicherweise in vielen Handwerksbe-
trieben, bei denen Personalmanagement und Geschaftsfuhrung oft in einer
Person liegen. Dennoch sollte man die Personalplanung in ihrer Bedeutsam-

keit nicht unterschatzen: So bildet eine durchdachte Personalbedarfsplanung

139 | INDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 35.

3" LINDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 26.
%2 ScHoLz (2014), S. 111 f.
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die Basis fur zukinftige Entscheidungsprozesse und eventuell den aus-

schlaggebenden Wettbewerbsvorteil in Zeiten des Fachkraftemangels.

3.2 Grundlagen der Personalbeschaffung

,Die Personalbeschaffung hat die Aufgabe, die in der Personalbedarfsermitt-
lung festgestellte Unterdeckung nach Anzahl (quantitativ), Art (qualitativ),
Zeitpunkt und Dauer (zeitlich) sowie Einsatzort (6rtlich) zu decken.“™ Heut-
zutage wird die Personalbeschaffung oft als Recruiting oder Talent Acquisiti-
on bezeichnet. Die Begriffe werden daher in dieser Arbeit synonym verwen-
det. Der Recruitingprozess besteht in der Regel aus den folgenden Phasen:
Zunachst erfolgt die Analyse des Anforderungsprofils und die Erstellung der
daraus resultierenden Stellenausschreibung. Die anschlieRende Kandidaten-
suche, also die Personalbeschaffung, kann auf verschiedenen Kanalen
durchgefuhrt werden. Im dritten Schritt wird das Screening der Kandidaten
und Bewerberauswahl inklusive Vorstellungsgesprach durchgefiuhrt. Die letz-
ten beiden Schritte umfassen das Unterbreiten eines Jobangebots und die
Einstellung sowie die Integration des neuen Mitarbeiters im Unternehmen."*

Das Anforderungsprofil ist eine systematische Zusammenstellung der Anfor-
derungen an eine Stelle und somit an die zukunftige Arbeitskraft im Hinblick
auf die bendtigten Fahigkeiten, Kenntnisse und Kompetenzen. Daher bedarf
es einer detaillierten Analyse der Stelle und deren Rahmenbedingungen und
Besonderheiten im Unternehmen.'® Das Anforderungsprofil bildet zum einen
die Grundlage fur die spatere Stellenausschreibung und dient zum anderen
als Bewertungsbasis mit objektiven Kriterien im Auswahlverfahren der Kan-
didaten.'® Ein Beispiel fiir ein Anforderungsprofil befindet sich im Anhang 7
Abbildung 11.

Die Personalbeschaffung kann unternehmensintern aber auch extern, d.h.
uber die Rekrutierung von unternehmensfremden Arbeitnehmern erfolgen.

Bei letzterem wird unterschieden in aktive und passive Beschaffung. Aktive

' THOMMEN ET AL. (2016), S. 388.

3% \/gl. KONRADT, SARGES (2003), S. 242 f.
135 \igl. BUCHHEIM, WEINER (2014), S. 15 f.
138 \/gl. BUCHHEIM, WEINER (2014), S. 15 f.
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Beschaffung umfasst sowohl Online- als auch Offline-MalRnahmen. Die inter-
ne Personalbeschaffung kann mit bzw. ohne Personalbewegung erfolgen.
Das interne und externe Personalmarketing, inklusive der wichtigen Teilfunk-
tion des Employer Brandings, bilden eine Art Querschnittsfunktion zur Perso-
nalbeschaffung, da beide Bereiche miteinander zusammenhangen und sich

gegenseitig beeinflussen. Als eine Ubersicht zur Einteilung dient die Abbil-

dung 3.
I Wege der Personalbeschaffung l
» «
’ Externe Personalbeschaffung ‘ ’ Interne Personalbeschaffung

» 4 3 4

. . Ohne Mit
Aktive Beschaffung Passive Beschaffung Personalbewegung Personalbewegung

| I

¥ " v v v
Online Offline Personalvermitt- Personalentwick- Personalentwick-
E- Recruiting, Veranstaltungen, lung, Zeitarbeit, lung, Mehrarbeit, lung, Versetzung
Mobile Recruiting, Messen, Initiativ- Struktur- o. Job Enrichment,
Social Media, Printmedien Bewerbungen Prozessanderung Job Enlargement

Jobbdrsen
Employer Branding
| Personalgewinnung | [ Personalbindung |
Personalmarketing
| Externes l | Internes |
. 137
Abbildung 3: Wege der Personalbeschaffung
3.2.1 Interne Personalbeschaffung

Die interne Personalbeschaffung bezieht sich auf das vorhandene Fachkraf-
teangebot im Unternehmen. Zum einen kann die Beschaffung mit Personal-
bewegung passieren. Dies kann zum Beispiel in Form einer innerbetriebli-
chen Ausschreibung erfolgen. Laut § 83 BetrVG kann der Betriebsrat eine
unternehmensinterne Ausschreibung einer vakanten Stelle verlangen.'® Ei-
ne andere Form der internen Personalbeschaffung mit Personalbewegung ist
die Personalentwicklung. Hierzu zahlen sowohl die Ausbildung, als eine
Form der beruflichen Erstausbildung zur Aneignung von Kenntnissen, als
auch die Fortbildung fur die Erweiterung der bisherigen Fahigkeiten und

Kenntnisse und die Umschulung zur beruflichen Neuorientierung zusatzlich

137 Eigene Darstellung in Anlehnung an HENTZE, KAMMEL (2001), S. 262.

138 \/gl. OLFERT, STEINBUCH, (1999), S. 119.
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zur aktuellen Tatigkeit.” Dariiber hinaus gibt es Mdglichkeiten der Perso-
nalentwicklung direkt am Arbeitsplatz: Das Job Enlargement ist als Aufga-
benerweiterung, d.h. durch das Hinzufligen von qualitativ gleichwertigen Auf-
gaben zur bereits bestehenden Tatigkeit, zu verstehen.® Andererseits ist
das Job Enrichment eine sogenannte Aufgabenbereicherung, bedingt durch
das Hinzuflgen von qualitativ hOherwertigen Aufgaben, die mehr Verantwor-
tung oder Kompetenz beinhalten.™' Eine weitere Option bildet die Verset-
zung eines Mitarbeiters: durch die Zuweisung eines anderen Arbeits- bzw.
Aufgabenbereiches konnen sowohl betriebliche Engpasse aufgrund von Ra-
tionalisierungs- oder Expansionsmallnahmen als auch mitarbeiterbedingte
Situationen wie Krankheit oder Kundigung fur einen absehbaren Zeitraum
ausgeglichen werden.'** Um den Personalbedarf kurzfristig intern und ohne
Personalbewegung zu decken, kann beispielsweise eine Urlaubsverschie-
bung oder Mehrarbeit, in Form von Verlangerung der Arbeitszeit oder deren
Erhohung bei Teilzeitkraften unter BerlUcksichtigung der gesetzlichen Gege-

benheiten angeordnet werden.'*?

3.2.2 Externe Personalbeschaffung

Die externe Personalbeschaffung bezieht sich auf das vorhandene Fachkraf-
teangebot auf dem gesamten Arbeitsmarkt. Dies kann zum einen passiv ge-
schehen, z.B. durch die Einschaltung von Dritten. Eine Personalvermittiung
ubernimmt sowohl die Suche nach Arbeitskraften im Auftrag eines Unter-
nehmens als auch die Vermittlung der Person in die vakante Position. Von
staatlicher Seite aus realisiert dies die Bundesagentur fur Arbeit. Privatwirt-
schaftliche Personalvermittlungen sind beispielsweise die Amadeus FiRe AG
oder die ManpowerGroup. Oftmals sind Personalvermittlungen auf bestimmte
Berufsfelder, wie IT oder Ingenieurswesen, oder Regionen spezialisiert.'*
Daruber hinaus bieten Personalvermittlungen oft auch Arbeitnehmeriberlas-

sung, ebenfalls Zeitarbeit oder Personalleasing genannt, an. ,Bei der Arbeit-

139 y/gl. RIDDER (2009), S. 143 f.

Vgl. SONNTAG, STEGMAIER (2007), S. 63 f.

Vgl. SONNTAG, STEGMAIER (2007), S. 64.

%2 \/gl. BLUMENSTOCK (1994), S. 99 f.

%3 \/gl. BLUMENSTOCK (1994), S. 99 f.

% Vgl. LINDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 61.
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nehmeriberlassung ist der Vertragsgegenstand zwischen beiden Firmen die
Arbeitskraft eines Arbeitnehmers. Dieser befindet sich in einem regularen
Arbeitsverhaltnis bei dem Verleiher, der alle Ublichen Arbeitgeberpflichten (z.
B. Lohnzahlung, Sozialabgaben, Pflichtversicherungen) bernimmt.“™ Im
Zusammenhang mit den Personalvermittiungen stehen auch Headhunter
bzw. Personalberater. Diese sind jedoch eher fur die Rekrutierung von hoch-
qualifiziertem Personal fur Fach- und FUhrungspositionen zustéindig.146

Des Weiteren gehort zur passiven externen Personalbeschaffung die Initia-
tivbewerbung. Vor dem Hintergrund der positiven Auf3enwirkung eines Un-
ternehmens, erfolgt die Bewerbung eines Interessenten hierbei aus dem
Wunsch generell in dem Unternehmen tatig werden zu wollen, obwohl zurzeit

keine passenden Stellen ausgeschrieben sind.™’

Die aktive Personalbeschaffung lasst sich in Online- und Offline-Mallnahmen
unterscheiden. Letzteres umfasst vor allem Messen und Veranstaltungen.
Der personliche Kontakt zu potenziellen Bewerbern und ein einpragsamer
Messeauftritt spielen trotz des Internets immer noch eine grof3e Rolle, um bei
Karriere-, Ausbildungs- oder Unternehmensmessen sowie Veranstaltungen
direkt an den Hochschulen die Bewerber auf das eigene Unternehmen auf-
merksam zu machen. Durch das Internet ist es immer leichter geworden Be-
wertungen und Meinungen Uber Hotels, Restaurants und sogar Arzte kund
zu tun oder einzusehen und immer mehr Leute verlassen sich darauf. ,Klas-
sische Werbung verliert laufend an Glaubwurdigkeit, wahrend das eigene
Netzwerk zur wichtigsten Informationsquelle wird.“'® So gewinnt auch das
Empfehlungsmarketing aus Arbeitgebersicht an immer groRerer Bedeutung:
Mitarbeiterempfehlungen liegen bereits auf Platz drei der am meisten genutz-
ten Recruitingkanale.® Denn ber jedes Unternehmen wird gesprochen, ob
aus Sicht der Mitarbeiter, Bewerber, Geschaftspartnern oder sogar Nach-
barn. Die sogenannte Mundpropaganda passiert im Wesentlichen aus eige-
nem Antrieb der Mitarbeiter oder Bewerber, ganz gleich, ob online oder off-

%% | INDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 60 f.

'%® \/gl. LINDNER-LOHMANN, LOHMANN, SCHIRMER (2016), S. 60 f.
*7\/gl. WEUSTER (2004), S. 93 f.

'*® BUCKMANN (2017), S. 93.

%9 Vgl. BUCKMANN (2017), S. 93.
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line, und findet nicht als offizielle Kommunikationsmalinahme des Unterneh-
mens statt. Stellenborsen und darin veroffentlichte Stellenanzeigen sind ei-
nes der altesten und bekanntesten Instrumente der Personalbeschaffung.’®
Eine Entscheidung fur die Art der Stellenanzeige, ob online oder Print, hangt
vom Unternehmen selbst, dem Budget und der zu erreichenden Zielgruppe
ab. Bei Ortsgebundenheit und niedrigem Qualifikationsniveau fur die ausge-
schriebene Stelle kann es auch sinnvoll sein Anzeigen in den regionalen Ta-
ges- und Wochenblattern zu schalten bzw. bei speziellem Fachpersonal die
entsprechenden Fachzeitschriften zu nutzen. Allerdings zeigt eine Statistik
einer Umfrage in Unternehmen im Jahr 2014, dass 39% den Print-
Stellenmarkten keine Bedeutung mehr beimessen, wahrend 43% der Unter-
nehmen den Online-Jobbdrsen eine groRe Bedeutung zusprechen.”' Fiih-
rende Online-Jobborsen nach ihrem Anteil an publizierten Stellen waren im
Jahr 2011 die Jobbdrsen StepStone mit 30,5% und Monster mit 29,6 %."%

Die Digitalisierung macht aus der Print-Stellenanzeige heutzutage in erster
Linie eine Online-Stellenanzeige, ganz gleich ob auf gangigen Jobportalen
oder der unternehmenseigenen Karriereseite, sodass haufig synonym von E-
Recruiting gesprochen wird. Hierrunter zahlt auch das Recruiting Uber Social
Media und Mobile Recruiting. Das bekannteste soziale Netzwerk ist Face-

t'5% und 30 Millionen Nutzern in

book mit rund zwei Milliarden Nutzern weltwei
Deutschland.®* Dariiber hinaus gibt es Netzwerke wie Xing und LinkedIn, die
eher auf berufliche Kontaktpflege und -aufbau ausgerichtet sind. E-Recruiting
ist kostengunstiger als das Veroffentlichen einer Stellenanzeige und ist flexi-
bel im Einsatz. Um jedoch eine gewisse Reichweite aufzubauen muss das
Unternehmen gut vernetzt sein, d.h. den Account mit Inhalten fullen, mit den
Usern kommunizieren bzw. intragieren und daraus Likes generieren. Mit ei-
ner gut durchdachten Strategie ist erst mittel- bis langfristig ein spurbarer

Effekt zu erzielen.'®

%0 y/gl. NIELSEN, LEVY-TODTER, LUTTERMANN (2017), S. 11.

'*1V/gl. INDEX RESEARCH (2015), verdffentlicht im Internet (15.12.2017).

192 \/gl. BUNDESVERBAND DIGITALE WIRTSCHAFT E.V. (2012), verdffentlicht im Internet
(15.12.2017).

193 \igl. FACEBOOK (2017), verdffentlicht im Internet (17.12.2017).

%% Vigl. HORIZONT (2017), verdffentlicht im Internet (17.09.2017).

195 Vgl. WOLKING (2017), verdffentlicht im Internet (17.09.2017).
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3.2.3 Personalmarketing und Employer Branding

Das Personalmarketing bildet die Schnittmenge zwischen Personalmanage-
ment und Marketing. Externes Personalmarketing setzt den Fokus auf Per-
sonalgewinnung und zielt auf die Schaffung eines positiven Arbeitgeberi-
mages, die Steigerung des Bekanntheitsgrades des Betriebes sowie die
Senkung von Recruitingkosten ab. Das interne Personalmarketing beinhaltet
vor allem Ziele fur die Personalbindung, wie beispielsweise die Senkung der
Fluktuation, Sicherstellung der Loyalitat und Identifikation mit dem Arbeitge-
ber."*® Als libergeordnetes Ziel gilt es die Arbeitgeberattraktivitit zu erhdhen
und das Unternehmen als eine eigene Arbeitgebermarke herauszustellen.’’
Denn die Kunden sollten nicht nur der Produktmarke vertrauen, sondern in
Zeiten des Fachkraftemangels "muss sich [das Unternehmen] als Marke po-
sitiv von Mitbewerbern abheben um im Rennen um die besten Mitarbeiter zu
gewinnen.“"®® Durch Employer Branding kénnen Werte und Normen des Un-
ternehmens vermittelt werden, um jetzige und zukunftige Mitarbeiter fur das
Unternehmen zu begeistern und zu binden. Unter Employer Branding wird
,...die zielgerichtete Planung, Steuerung, Koordination und Kontrolle der
Employer Brand verstanden“."® Die Employer Brand, auch Arbeitgebermar-
ke genannt, ,...bandelt alle Eigenschaften, die das Produkt ,Arbeit’ in dem
jeweiligen Unternehmen kennzeichnen — vom Aufgabenzuschnitt Uber die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen bis hin zu den kulturellen Besonderhei-
ten, die den Arbeitsalltag im Unternehmen auszeichnen.“’® Grundlegend
hierfur ist die Employee Value Proposition (EVP) oder Unique Employment
Proposition (UEP). ,Sie spiegelt das Versprechen des Unternehmens gegen-
uber den potenziellen und derzeitigen Mitarbeitern wider und ist im Hinblick
auf die Bedeutung mit der Unique Selling Proposition (USP) im Produktmar-
keting vergleichbar.“'®" Das Ergebnis des Employer Brandings ist die Emplo-
yer Brand, also die Arbeitgebermarke. Die Funktionen einer Employer Brand
sind zum einen die Praferenzbildung beim potenziellen Arbeitnehmer, Diffe-

renzierung gegenuber anderen Wettbewerbern sowie die Schaffung einer

% ygl. RowoLb (2015), S. 137.

'97yigl. RowoLb (2015), S. 136.

'%% RowoLD (2015), S. 136.

"% DEUTSCHE GESELLSCHAFT FUR PERSONALFUHRUNG (DGFP)E.V. (2012), S. 13.
"% DEUTSCHE GESELLSCHAFT FUR PERSONALFUHRUNG (DGFP) E.V. (2012), S. 13.
'*T TRoST (2009), S. 16.
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emotionalen Verbundenheit zum Unternehmen um Loyalitat und die Unter-
nehmensidentifikation zu stirken.' Dariiber hinaus bietet die Employer
Brand den Bewerbern bzw. Arbeithehmern natzliche Unterstitzung auf dem
Arbeitsmarkt, beispielsweise eine Orientierungshilfe bei der Entscheidung fur
oder gegen ein Unternehmen durch Uberprifung der Unternehmenswerte.
Des Weiteren schafft eine Employer Brand zudem Vertrauen, sich fur den
richtigen Arbeitgeber entschieden zu haben, und ldentifikation mit dem Un-

ternehmen, um sich langfristig wohlzufiihlen.'®

3.3 Personalbeschaffung im Handwerk

Die wirtschaftlich gegebenen Besonderheiten des Handwerks beeinflussen
im Wesentlichen sowohl den Personalbeschaffungsmarkt als auch das ent-

sprechende Recruiting von Fachpersonal.

3.3.1 Der Personalbeschaffungsmarkt im Handwerk

Speziell die schulische Vorbildung der Ausbildungsanfanger stellt den Aus-
gangspunkt fur die Planung von Recruitingmal3nahmen fur die handwerkliche
Berufsausbildung dar. So haben 3,7% der Auszubildenden keinen Haupt-
schulabschluss und 41% der Berufsanfanger einen Hauptschulabschluss
oder einen Realschul- bzw. gleichwertigen Abschluss. Weniger als ein Viertel
der Auszubildenden hat die Hochschulreife oder Fachhochschulreife.'® Im
Jahr 2014 war mehr als ein Drittel (31,7%) der Auszubildenden mit neu ab-
geschlossenem Ausbildungsvertrag unter 18 Jahren.'® Da somit in der Re-
gel ein Grofteil der Auszubildenden noch nicht mundig ist, gibt es seitens
des Arbeitgebers wichtige Faktoren zu beachten: Minderjahrige Auszubil-
dende unterliegen nicht nur besonderen Bedingungen beim Arbeitsschutzge-
setz, sondern sie sind auch noch nicht voll geschaftsfahig. Daher muss ein
Elternteil bzw. Erziehungsberechtigter den Ausbildungsvertrag mitunter-

schreiben. Unter diesen Umstanden ist es moglich, dass die Eltern einen we-

192 \/gl. IMMERSCHITT, STUMPF (2014), S. 40 f.

'%% \/gl. IMMERSCHITT, STUMPF (2014), S. 42.

'%% V/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), verdffentlicht im Internet
(11.11.2017).

'%% V/gl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG (2016 a), verdffentlicht im Internet (29.09.2017).
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sentlichen Anteil zur Berufsfindung und endgultigen Wahl beisteuern und
sollten daher als weitere Zielgruppe zu den Jugendlichen in die Uberlegun-
gen zum Ausbildungsrecruiting eines Handwerksbetriebes herangezogen
werden. Um auch hier die Zielgruppe etwas einzugrenzen, ist entscheidend
zu wissen, dass eine gewisse Abhangigkeit sowohl zwischen der beruflichen
Bildung der Eltern als auch der Kinder besteht. So besuchen mehr als ein
Viertel der Kinder von Eltern mit Bachelor-, Master- oder Diplomabschluss
ein Gymnasium sowie rund 20% der Kinder von Eltern ohne Berufsabschluss

eine Hauptschule.'®®

Darlber hinaus ist die Berufswahl auch geschlechtsabhéngig: Uberwiegend
Manner absolvieren eine handwerkliche Berufsausbildung und nur 39,8% der
Auszubildenden im Handwerk waren im Jahr 2015 weiblich."®” In der Bil-
dungsauswertung im Statistischen Jahrbuch 2017 des Statistischen Bundes-
amtes ist deutlich zu erkennen, dass vor allem die hohen Anteile an mannli-
chen Auszubildenden (Uber 90%) unter anderem in den Bereichen Hoch- und
Tiefbau, Klempnerei, Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik sowie Aus- und
Trockenbau Iiegen.168 Der Frauenanteil der Auszubildenden erreicht Werte
von Uber 90% beispielsweise nur in Berufen in den Bereichen Rechtsbera-
tung, Arzt- bzw. Praxishilfen oder im Verkauf von Medizin- oder Sanitarbe-
darf."®®

Eine weitere Zielgruppe auf dem Personalbeschaffungsmarkt im Handwerk
sind Migranten. ,Da das Bildungs- und Ausbildungsniveau von Migranten und
Flichtlingen im Schnitt eher niedrig ist, werden die praktischen, anwen-
dungsnahen Tatigkeiten im Handwerk bevorzugt aufgenommen.“'® 17% der
eingewanderten Erwerbsbevolkerung ist im Handwerk beschaftigt, bei Nicht-

171

Migranten liegt der Handwerkeranteil bei 12,5%. " ,Einwanderer arbeiten

Uberproportional haufig im Handwerk. Ein grofl3er Teil dieser Personen sind

1% y/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 c), S. 87, verdffentlicht im Internet (12.03.2018).

'°7 \/gl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG (2016 b), verdffentlicht im Internet (29.09.2017).
198 \/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 c), S. 95, verdffentlicht im Internet (12.03.2018).
199 \/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 ¢), S. 95, verdffentlicht im Internet (12.03.2018).
'O WASNER (2017), veréffentlicht im Internet (30.09.2017).

" Vgl. RUNST (2016), S. 1 ff., verdffentlicht im Internet (30.09.2017).
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un- und angelernte Arbeitskrafte.*'’? Das Volkswirtschaftliche Institut fiir Mit-
telstand und Handwerk hat aus dem Mikrozensus von 2010 und 2011 sowie
der Handwerkzahlung 2012 berechnet, dass das Gewerk der Gebaudereini-
ger mit 42,4% den grofdten Migrantenanteil verzeichnet. Im Metallbau- und
Elektrotechnikhandwerk liegt der Anteil an auslandischen Arbeitnehmern bei
knapp uber 5%. In allen anderen Gewerken liegt der Migrantenanteil bei un-
ter 5%.""® Zusatzlich tragt die Berufsausbildung im Handwerk einen wichtigen
Teil zur Integration von Migranten bei: So hat sich der Anteil an auslandi-
schen Auszubildenden seit dem Jahr 2005 um 2,5% auf mehr als 7,5% im
Jahr 2015 erhéht."™ In der Rangliste der beliebtesten handwerklichen Aus-
bildungsberufe bei Auslandern im Jahr 2014 rangiert auf dem ersten Platz
Friseur/in, gefolgt von Kraftfahrzeugmechatroniker/in und Anlagenmechani-

ker/in fiir Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik."

3.3.2 Recruiting im Handwerk

In Bezug auf die interne Personalbeschaffung hat die Berufsausbildung eine
besondere Bedeutung: Ein Drittel aller Auszubildenden machte in den letzten
Jahren eine Ausbildung im Handwerk, wobei Handwerksbetriebe an sich nur
rund ein Drittel am gesamten Unternehmensbestand in Deutschland bil-
den."® Vor dem Hintergrund, dass mehr als drei Viertel aller Betriebe im
Handwerk unter fiinf bzw. finf bis neun Mitarbeiter beschaftigen'”’, ist die
Berufsausbildung im Handwerk existenziell notwendig und besitzt einen ho-
hen Stellenwert hinsichtlich der internen Personalbeschaffung und zukunfti-
gen Fachkraftesicherung. Besonders im Handwerk ist es, aufgrund der ge-
ringen Mitarbeiteranzahl, gebrauchlich die betrieblichen Umstande, wie z.B.
eine Uberdurchschnittliche Auftragslage, in den Fokus zu stellen und Mehrar-
beit anzuordnen, um den kurzfristigen Personalbedarf zu decken. Da es in

Handwerksbetrieben grolRenbedingt oft keinen Betriebsrat gibt und auch

' RUNST (2016), S. 27, verdffentlicht im Internet (30.09.2017).

' \igl. RUNST (2016), S. 10, verdffentlicht im Internet (30.09.2017).

'™ Vigl. RUNST (2016), S. 11, verdffentlicht im Internet (30.09.2017).

' yigl. RUNST (2016), S. 12, verdffentlicht im Internet (30.09.2017).

'7® \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2016 b), verdffentlicht im Internet
(02.03.2018).

"7 Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2014), verdffentlicht im Internet
(11.09.2017).
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sonst die freien Positionen eher durch die informell gepragten Unterneh-
mensstrukturen vergeben werden, spielt die innerbetriebliche Ausschreibung

im Handwerk tendenziell eine eher untergeordnete Rolle.

Vor allem durch die Inanspruchnahme von Zeitarbeit kann die externe Per-
sonalbeschaffung im Handwerk unterstutzt werden. Laut einer Statistik des
iGZ Mittelstandsbarometers aus dem 2. Quartal 2012 liegt der Tatigkeits-
schwerpunkt der befragten Mitgliedsunternehmen des Interessenverbands
Deutscher Zeitarbeitsunternehmen mit 47,4% im Helferbereich und 45,8% im
Facharbeiterbereich.'® Aufgrund der schulischen Vorbildung der Ausbil-
dungsanfanger liegt der Fokus in der Personalsuche im Handwerk genau in
diesem Bereich der Fach- und Hilfsarbeiter. ,Der grofdte Teil der befragten
Zeitarbeiterinnen und Zeitarbeiter arbeitete in Handwerks- und verwandten
Berufen (24,3 %), in denen in der Regel eher Manner anzutreffen sind oder
Hilfsarbeitskrafte mit 19,8 %.“ "

Das Thema Mundpropaganda haben grof3e Unternehmen lange vernachlas-
sigt 180

werk Empfehlungsmarketing schon seit Jahren nutzt. Mundpropaganda zahlt

und entdecken es erst jetzt wieder neu fur sich, wahrend das Hand-

auch heute zu den wichtigsten Marketingmethoden im Handwerk in der ex-
ternen Personalbeschaffung.” Die Meister und Gesellen sind wichtige Wer-
betrager, die das Produkt und somit auch die Firma verkorpern und als Art
Meinungsfuhrer den guten oder schlechten Ruf des Unternehmens multipli-
Zieren.

Da der Grofteil der Handwerksbetriebe aus kleinen Unternehmen bestehen
und Uberwiegend nur bis zu neun Mitarbeiter beschaftigen, ist der Ortliche
Radius der Auftrage eher gering und beschrankt sich auf den regionalen Ein-
satz der Handwerksbetriebe. Aus diesem Grund spielen sowohl Stellengesu-
che in Form von Autobeschriftung der Firmenwagen als auch Stellenanzei-
gen in lokalen Printmedien noch eine grof3e Rolle in der externen Personal-

beschaffung. Letztere verlagern sich auch bei Handwerksbetrieben immer

'"® Vgl. INTERESSENVERBAND DEUTSCHER ZEITARBEITSUNTERNEHMEN (2012), verdffentlicht im

Internet (09.03.2018).
"9 STATISTISCHES BUNDESAMT (2018 d), verdffentlicht im Internet (13.03.2018).
180 \/gl. BUCKMANN (2017), S. 93.
181 Vgl. SUCHANEK (2007), S. 95.
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mehr in das Internet. Die beste Online-Jobbodrse 2016 war StepStone, dicht
gefolgt von Monster und MeineStadt.de.’® Wahrend Akademiker oft auf
StepStone und Monster fundig werden, sind klassische Ausbildungsberufe
eher auf Jobportalen mit regionalem Fokus zu finden, wie beispielsweise
MeineStadt.de, die sogar in Kooperation mit der Bundesagentur fur Arbeit die
gleichen Stellen anbieten.®® Dariiber hinaus ist die kostenlose Stellenbérse
der Bundesagentur fur Arbeit eine gute Alternative im Hinblick auf das gerin-
ge Budget eines Handwerksbetriebes fur Recruitingmalinahmen im Vergleich
zu den teuren kostenpflichtigen Anbietern. Aber auch die Notwendigkeit einer
unternehmenseigenen Homepage ist bei den Handwerksbetrieben ange-
kommen: Schon seit 2011 veranstaltet die Plattform MyHammer, dem On-
lineportal fur die Suche nach Handwerkern, einen Wettbewerb fur die
,Handwerkerseite des Jahres“.'® Die zusétzliche Option der externen Per-
sonalbeschaffung Uber eine eigene Rubrik fur Stellenangebote auf der Un-
ternehmenshomepage ist dann nicht allzu weit entfernt.

,0as Thema Social Media wird im Handwerk sehr wohl wahrgenommen.
Aber die Notwendigkeit, es auch professionell anzugehen und zu betreiben,
sehen die meisten nicht."'® Laut einer Umfrage der Deutschen Handwerks
Zeitung kommt bei 32% der Befragten Social Media in ihrem Betrieb zum
Einsatz, 13% verwenden es manchmal und mehr als die Halfte der Firmen
nutzen keine sozialen Netzwerke.'® Jedoch ist die Erfolgschance von
Handwerksbetrieben in sozialen Netzwerken sowohl neue Kunden als auch
potenzielle Bewerber anzusprechen branchenabhangig: In Gewerken, in de-
nen Kreativitat und eine kunstlerische Note gefragt sind, wie z.B. im Maler-
oder Frisorhandwerk, ist es wesentlich leichter den Inhalt der eigenen Face-
book-Seite mit stilvollen Bildern zu fullen. Bei Xing und LinkedIn sind Hand-
werksbetriebe eher unterreprasentiert, da diese sozialen Netzwerke eher auf

Akademiker ausgerichtet sind."®’

'82\/gl. DAMON (2016), verdffentlicht im Internet (15.03.2018).

183 \/gl. DAMON (2016), verdffentlicht im Internet (15.03.2018).

'8 Vigl. MYHAMMER AG (2017), verdffentlicht im Internet (15.03.2018).

'8 WOLKING (2017), veroffentlicht im Internet (17.09.2017).

'8 \/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2017), verdffentlicht im Internet (17.09.2017).
'87 \/gl. WOLKING (2017), verdffentlicht im Internet (17.09.2017).
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3.3.3 Employer Branding im Handwerk

Aufgrund der kleinbetrieblich gepragten Struktur des Handwerks ist es, auf-
grund der Betriebsgrofe, aufwendiger Employer Branding zu betreiben. Oft
fehlt das Wissen oder die Kapazitat fur die Ausgestaltung und Umsetzung
von Employer Branding-MaRnahmen. Abhilfe konnte hierbei die am
16.01.2010 gestartete Imagekampagne des Handwerks schaffen. Es ist die
groldte Imagekampagne, die je von einem Wirtschaftszweig ins Leben geru-
fen wurde. Initiatoren sind das deutsche Handwerk mit seinen Kammern und
Innungen, die Bundesverbande sowie der Zentralverband des deutschen
Handwerks.'®® Hintergrund ist die im Jahr 2008 durchgefiihrte Forsa-
Umfrage zur Wahrnehmung des deutschen Handwerks. Das Ergebnis dieser
Untersuchung zeigte deutlich, dass ein Grofteil der Deutschen, vor allem die
junge Bevolkerung, sowohl die Bedeutung und Bekanntheit des Handwerks
als auch die Attraktivitit als Arbeitgeber stark unterschatzen.'® Die in den
letzten Jahren auffallenden, Uuberraschenden und modernen Motive und Bil-
der sind auf allen Kanalen, wie beispielsweise auf Plakaten, in TV- und Ki-
nospots, in Social-Media-Netzwerken, bei Vorort-Aktionen in Schulen und in
einer Bandbreite an Werbemitteln fur die Handwerksunternehmen, zu sehen
und zu erleben. Von 2010 bis 2014 lief der erste Teil der Kampagne, der vor
allem die Bedeutung des Handwerks vermittelte und stellte eindricklich dar,
wie notwendig die Leistungen des Handwerks fur die Gesellschaft sind (siehe
Abbildung 15: Plakate der Imagekampagne ab 2015 2. Teil Abbildung 15 im
Anhang 8). Die Leistungen des Handwerks fur Leben und Wohlbefinden
wurden in den Fokus geruckt. Seit dem Jahr 2015 fokussiert sich die Kam-
pagne auf junge Menschen zwischen 14 und 24 Jahren und zeigt wie vielfal-
tig, menschlich und lebensnah das Handwerk ist. Gleichzeitig erfolgt die In-
terpretation des Handwerksberufs nicht nur als Arbeit, sondern viel mehr als
Berufung (siehe Abbildung 16 und Abbildung 15 im Anhang 8). '*° Unter
dem Motto #einfachmachen mochte das Handwerk 2017 zusammen mit den
Jugendlichen das Ausprobieren zelebrieren. Sie werden ermutigt, ohne

Druck ihren Interessen nachzugehen und herauszufinden, wofur ihr Herz

'88 \/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2010), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).

'89 \/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2010), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).
199 \/gl. HANDWERKSKAMMER DRESDEN (2017 a), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).
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schlagt, um dabei vielleicht auch das Handwerk als berufliche Option zu ent-
decken.“’! (siehe Abbildung 16 im Anhang 8) Seit Anfang des Jahres 2018
ist der nachste Teil der Imagekampagne unter dem Motto ,Wer Erfullung

sucht, ist im Handwerk richtig“192

gestartet worden. ,Bundesweite Plakate,
Infoscreens und Busbeklebungen...“'®® begleiten einen aufwendig produzier-
ten TV-Spot, der im Zeitraum vom 16.02.bis 01.03.2018 bundesweit auf allen
gangigen Fernsehsendern lief." Im Fokus dieser Kampagne stehen die Er-
fiillung und der Stolz, die mit handwerklicher Arbeit einhergehen.'®® Die Pla-
kate (siehe Abbildung 17 im Anhang 8) fragen den Betrachter ,Und? Was

4196

hast du heute gemacht und zeigen, dass im Handwerk erarbeitete ldeen

zu verwirklichten Ergebnissen werden konnen. '’

Diese langfristig angelegte Imagekampagne ubernimmt das Employer
Branding fur das gesamte deutsche Handwerk und Ubernimmt die Wieder-
entdeckung sowie Positionierung als attraktiver, vertrauenswurdiger Arbeit-
geber. Hauptziel der Kampagne ist es, den Wandel in den Kopfen der Bevol-
kerung anzustofen und somit das Image des Handwerks zu verbessern so-
wie die Gewinnung von Auszubildenden voranzutreiben. Das nutzt den Un-
ternehmen in verschiedener Hinsicht: Die multimediale Werbung erzeugt
Aufmerksamkeit bei potenziellen Kunden und prasentiert die Leistungen des
Handwerks als Teil dieser Wirtschaftsmacht. Aul3erdem stellt die Employer
Brand ,Das Handwerk. Die Wirtschaftsmacht. Von nebenan.” eine Art Gute-
siegel fur die gesamte Branche dar. Die Werte des Handwerks, wie Prazisi-
on, Modernitat und Verlasslichkeit, werden so leichter vermittelt. Dartuber
hinaus zeigt die Kampagne ein Bild vom innovationsfahigen und modernen
Handwerk, so lassen sich auch leichter junge Menschen fur eine Ausbildung

im Handwerk gewinnen.'#®

%1 HANDWERKSKAMMER DRESDEN (2017 a), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).

192 HANDWERKSKAMMER DUSSELDORF (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).

' HANDWERKSKAMMER FUR SCHWABEN (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).

194 \/gl. HANDWERKSKAMMER FUR SCHWABEN (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).
195 \/gl. HANDWERKSKAMMER DUSSELDORF (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).
1% HANDWERKSKAMMER DUSSELDORF (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).

97 \/gl. HANDWERKSKAMMER DUSSELDORF (2018), verdffentlicht im Internet (14.03.2018).
198 \/gl. HANDWERKSKAMMER DRESDEN (2017 b), veréffentlicht im Internet (01.10.2017).
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4 Methodisches Vorgehen

Um die derzeitige Situation im Handwerk hinsichtlich des Fachkraftemangels
zu analysieren, soll in diesem Kapitel ein Auszug aus den Grundlagen zur
empirischen Kommunikationsforschung erlautert werden. Dafur wird ein
Uberblick (iber den gewahlten Forschungsansatz sowie die Datensammlung
und —analyse gegeben. An dieser Stelle wird das Interview als eine Methode
der Datenerhebung naher beleuchtet, da es den grundlegenden Bestandteil

der Untersuchung in dieser Arbeit darstellt.

4.1 Das Interview als Instrument zur Datenerhebung

Fur die Untersuchung des Fachkraftemangels im Handwerk muassen zu-
nachst Daten erhoben werden, auf deren Grundlage Prognosen und Implika-
tionen zu Handlungsfeldern abgeleitet werden konnen. Die Kriterien der Vali-
ditat und Reliabilitat sind bei einer Datenerhebung von besonderer Bedeu-
tung. Die Reliabilitdt beschreibt die Zuverlassigkeit der Messung, d.h. bei
einer Wiederholung der Messung, sollte sich das gleiche Ergebnis abzeich-
nen." Die Validitat umfasst die Giiltigkeit einer Datenerhebung. Mit diesem
Kriterium wird (iberpriift, ,dass man das misst, was man messen will.“*®

Generell werden in der sozialen Forschung sechs Arten von Datenerhe-
bungsmethoden unterschieden: der Fragebogen, die Beobachtung, das In-
terview, die Dokumentenanalyse, der psychologische Test sowie die physio-
logische Messung.?®" Die Interviewtechnik ist eine ,niedrigschwellige alltags-
nahe Methode*?%?, die vor allem die Facetten des subjektiven Erlebens, wie
beispielsweise Meinungen und Gefuhle, abbildet. Daruber hinaus ist dabei
sogar die Erfassung von nicht direkt beobachtbaren Erlebnissen und Verhal-
tensweisen aus der Vergangenheit moglich.?>® Bei vielschichtigen Sachver-
halten konnen detaillierte Erlauterungen durch den Interviewenden aufge-

nommen und spater umfassend untersucht werden. Nachteilig bei der Inter-

199 yigl. BROSIUS, HAAS, KOSCHEL (2016), S.51.

200 BrosIUS, HAAS, KOSCHEL (2016), S.51.
9T vgl. DORING, BORTZ (2016), S. 322.

222 DARING, BORTZ (2016), S. 356.

2% \/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 356.
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viewmethode ist der um ein Vielfaches erhohte Kosten- und Zeitaufwand im
Vergleich zum Fragebogen. Des Weiteren begulnstigt die geringe Anonymitat
der Interviewsituation Antworten im Sinne des sozial erwinschten Verhaltens
und erschwert die ehrliche Auskunft.***

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich die Interviewtechnik aufgrund
ihrer Genauigkeit in der Erfassung von komplexen Zusammenhangen be-

sonders fur die Bearbeitung der Forschungsfrage in dieser Arbeit eignet.

4.2 Grundlagen der Interviewtechnik

Das Interview findet in einer asymmetrischen Kommunikationssituation statt,
d.h. es erfolgt eine eindeutige Rollenverteilung zwischen dem Interviewer,
der Informationen erhalten mochte, und dem Befragten, der Auskunft gibt.
Interviews konnen nach verschiedenen Kriterien klassifiziert werden, wie zum
Beispiel nach der Anzahl der befragten Personen, dem Grad der Strukturie-
rung oder der Art der Interviewsituation. Einen groben Uberblick stellt die Ab-
bildung 4 dar. Generell wird unterschieden in qualitative und quantitative In-
terviews. Letztere werden grundsatzlich als vollstrukturiertes Interview
durchgefuhrt und zeichnen sich daher vor allem durch die Nutzung eines
vollstandardisierten Fragenbogens aus, der geschlossene Fragen mit vorge-
gebenen Antworten erhalt.?® Im Gegensatz dazu stehen die qualitativen In-
terviews die weniger strukturiert sind, dafur umso mehr durch den Befragten
gesteuert werden. Offene Fragen sowie das Antworten in eigenen Worten
beeinflussen und gestalten hierbei den Gesprachsverlauf und machen tief-
grindige Schilderungen der Gedanken und Meinungen méglich.>® Qualitati-
ve Interviews gliedern sich in unstrukturierte und halbstrukturierte Interviews.
Bei unstrukturierten Interviews werden keine Interviewinstrumente, wie Fra-
gebogen, verwendet. Die befragten Personen dulern sich vollig frei oder ge-
ben Auskunft zu situativ gestellten offenen Fragen.?’ Beim halbstrukturierten
Interview hingegen dient ein Interviewleitfaden als Grundlage fur den Inter-

viewverlauf. Halbstrukturierte Interviews werden daher auch oft als Leitfaden-

204 2016),

2016),
2016),
2016),

VgI DORING, BORTZ
VgI DORING, BORTZ
VgI DORING, BORTZ

S. 357
S. 381 f
S. 365

% Vgl. DORING, BORTZ S. 368

—~ o~~~
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Interview bezeichnet. Dieser Leitfaden bestimmt die inhaltlichen Fragen so-
wie deren Abfolge. Dennoch sind gewisse situative Anpassungen seitens des
Interviewers hinsichtlich Reihenfolge oder Vertiefung der Fragen moglich. Es
werden ebenfalls offene Fragen verwendet, bei denen der Befragte seine
Erfahrungen in eigenen Worten schildern muss.?® Halbstrukturierte Inter-
views sind je nach Interviewsituation, Anzahl der Interviewpartner und Sach-

verhalte in verschiedene Interviewtypen unterteilt (Abbildung 4).

Qualitative Befragung Quantitative Befragung
Grad der . . . . . .
. Unstrukturiertes Interview | Halbstrukturiertes Interview | Vollstrukturiertes Interview
Strukturierung
Interview- » Narratives + Leitfaden-Interview (auch |+ Personliches Interview
varianten Einzelinterview online o. telefonisch) » Telefon-Interview
* Methode des lauten » Experten-Interview * Online-Interview
Denkens * Problemzentriertes
« Ethnografisches Interview
Feldinterview » Fokussiertes Interview

» Paar- oder Gruppen-
interview

» Fokusgruppen-
Diskussion

Abbildung 4: Klassifikation von Interviews 209

4.2.1 Das Experteninterview

Besonderes Augenmerk soll in dieser Arbeit auf das Experten-Interview ge-
legt werden, da es an dieser Stelle zur Anwendung kommt. In Experten-
Interviews sind die Befragten die Fachleute bzw. Experten mit besonderem
Wissen flur ein bestimmtes Thema. Das Wort Experte ,,... beschreibt die spe-
zifische Rolle des Interviewpartners als Quelle von Spezialwissen Uber die zu
erforschenden sozialen Sachverhalte.“*'° Zwei wichtige Merkmale zeichnen
das Experteninterview aus: Zum einen besitzt der Experte eine exklusive
Stellung in dem sozialen Kontext, der untersucht wird. Zum anderen sind
diese Experten Zeugen, der zu untersuchenden Prozesse, die mit ihren Ein-
stellungen und Meinungen die Darstellung des Forschungsgegenstandes

1

beeinflussen.?" Allerdings gilt es, die eingeschrankte Verfiigbarkeit von

Fachexperten, abhangig vom Themenbereich, bei der Auswahl zu beachten.

2% \/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 358.

%9 1n Anlehnung an DORING, BORTZ (2016), S. 361.
1% GLASER, LAUDEL (2010), S. 12.

21" Vgl. GLASER, LAUDEL (2010), S. 12 f.
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4.2.2 Typisierung von Fragen

Die Fragen im Interview-Leitfaden zielen auf strukturelles Fachwissen oder
Handlungs- und Praxiswissen der Experten ab.?'? Die Fragestellung in einem
Leitfaden-Interview beeinflusst mal3geblich die Antworten der Befragten, die-
se Umstande sollten bei der Konstruktion des Leitfadens berucksichtigt wer-
den. Fragen lassen sich sowohl nach ihren inhaltlichen als auch nach ihren
funktionalen Aspekten typisieren. Letztere gliedern sich in Meinungsfragen
und Faktenfragen. ,Meinungsfragen sollen Einstellungen des Interviewten,
seine Bewertung von Personen, Situationen, Prozessen usw. ermitteln, in-
dem sie eine subjektive Stellungnahme verlangen.213 Faktenfragen, die sich
auf Uberprufbare Tatsachen beziehen, fragen nach dem Wissen, den Erfah-
rungen oder dem Hintergrund der Person. Des Weiteren kann eine Frage
einen realen oder hypothetischen Sachverhalt zum Gegenstand haben. Auf
der anderen Seite stehen die Fragen, mit denen eine bestimmte Form der
Antwort angestrebt wird, beispielsweise Detailfragen oder erzahlanregende
Fragen, die meistens als W-Frage mit Fragepronomen, wie z.B. 'Warum' o-
der 'Weshalb', eingeleitet werden. Um den Gesprachsverlauf noch starker zu
beeinflussen, gibt es zusatzlich noch Einleitungs-, Filter-, Haupt- und Neben-
fragen. Einen Uberblick tber hierzu liefert die (Abbildung 5).

Fragetypen
Typisierung nach inhaltlichen Aspekten Typisierung nach funktionalen Aspekten
Inhalt der Frage Gegenstand der Frage | Steuerung einer Antwort | Steuerung des Gesprachs-
verlaufs
» Meinungsfragen » Realitatsbezogene « Detailfragen » Filterfragen
+ Faktenfragen: Fragen + Erzahlanregungen: * Haupt- und Nachfragen
o Wissensfragen * Hypothetische o Indirekte + Einleitungsfragen:
o Fragen nach Fragen: Provokationen o Wiederaufnahme-
Erfahrungen o Simulations- fragen
o Hintergrundfragen/ fragen o Uberleitungsfragen
demografische
Fragen

Abbildung 5: Typisierung der Fragen 214

12 \/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 375.
1% \/gl. GLASER, LAUDEL (2010), S. 122.
' In Anlehnung an GLASER, LAUDEL (2010), S. 130.
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4.3 Aufbau und Durchflihrung der Interviews

Fir die Untersuchung des Fachkraftemangels im Handwerk kommen nur
bestimmte Personen mit spezifischen Merkmalen, sogenannte Merkmalstra-
ger, in Betracht. Dieser Personenkreis wird als Grundgesamtheit bezeichnet
und umfasst ,die Menge von Objekten, Uber die Aussagen getroffen werden
sollen.?"™ In der Praxis kann nicht die gesamte Menge der Merkmalstrager
analysiert werden. Eine solche Vollerhebung ist unter anderem aus Kosten-
und Zeitgriinden oftmals nur schwer zu realisieren.”'® Daher finden haufig
nur Teilerhebungen statt, bei denen die Merkmalstrager einer Grundgesamt-
heit durch Ziehung einer Stichprobe untersucht werden.?" Die quantitative
Forschung verwendet den Begriff Stichprobenziehung, wahrend die qualitati-
ve Forschung oft von der Fallauswahl spricht.?'® Letztere zeichnet sich vor
allem dadurch aus, dass auf der Grundlage theoretischer und empirischer
Vorkenntnisse gezielt solche Falle in die Untersuchung aufgenommen wer-

den, die besonders aussagekraftig fir die Fragestellung sind. %'

4.3.1 Datensammlung

Auch in dieser Arbeit werden im Rahmen der Thematik des Fachkrafteman-
gels im Handwerk spezielle Falle mit adaquaten Interviewpartnern behandeilt.
In Stichproben fur qualitative Analysen hat sich daher ,,...die bewusste bzw.

“220 atabliert. Hierbei werden drei Metho-

absichtsvolle Auswahl von Fallen...
den unterschieden: Die Fallauswahl gemaly Stichprobenplan, die gezielte
Auswahl von bestimmten Arten von Fallen sowie die theoretische Stichprobe.
Die Auswahl gezielter Stichproben kann eine homogene Zielgruppe umfas-
sen. Falle zu einem speziellen Thema kdnnen aber auch auf eine heterogene
Zielgruppe ausgerichtet sein. ,Auf die Wiese erhalt man eine Auswahl von
Fallen, die sich zwar alle hinsichtlich des Zielmerkmals ahneln, deren sonsti-

ge interne Heterogenitat man jedoch im Vorfeld nicht genau kennt und auch

15 BRosIUS, HAAS, KOSCHEL (2016), S.59.

1% vgl. BROSIUS, HAAS, KOSCHEL (2016), S.61.
>'"vgl. BROSIUS, HAAS, KOSCHEL (2016), S.61.
18 \v/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 292.

19 vgl. DORING, BORTZ (2016), S. 302.

2 DORING, BORTZ (2016), S. 302.
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nicht bewusst steuert, im Nachhinein dann jedoch im Zuge der Datenanalyse

naher untersuchen kann.“%?’

Die Untersuchung in dieser Arbeit bezieht sich auf eine spezielle Zielgruppe,
sodass an dieser Stelle die gezielte Auswahl von Befragten stattfand. Fir die
Untersuchung wurden Experten herangezogen, die aufgrund ihres Wissens,
ihrer Tatigkeit und ihrer Betroffenheit vom Fachkraftemangel nach folgenden
Kriterien ausgewahlt wurden:

« Zulassungspflichtiges Handwerk aus der Anlage A der HwWO %%

* Abschnitt F — Baugewerbe, Nummer 43 — Vorbereitende Baustellenar-
beiten, Bauinstallation und sonstiges Ausbaugewerbe nach der Klassi-
fikation der Wirtschaftszweige WZ 2008 2

* Position im Unternehmen: Geschaftsfuhrer

* Region: Dessau in Sachsen-Anhalt

Schliellich haben sich Geschaftsfuhrer von Handwerksunternehmen aus den
Gewerbegruppen | bis Il nach der Gruppierung der Gewerbezweige auf
Grundlage der Erfordernisse fiir die Konjunkturberichtserstattung %** zu ei-

nem Interview bereit erklart.

Wie schon im Kapitel 3.3.2 Recruiting im Handwerk erlautert wurde, ist die
Zeitarbeit ein wichtiger Faktor in der Personalbeschaffung im Handwerk.
Somit ist auch die Personaldienstleistungsbranche von einem maoglichen
Fachkraftemangel im Handwerk betroffen. Aus diesem Grund wurde auch ein
Geschaftsfuhrer eines Personaldienstleitungsunternehmens in Dessau flur
die Experteninterviews herangezogen. Das Unternehmen hat sich vorrangig
auf die Zeitarbeit fur gewerbliche Arbeitnehmer, wie z.B. Maler, Umzugshel-

fer und Elektriker, spezialisiert.

21 DORING, BORTZ (2016), S. 305.

22 \/g|. HANDWERKSORDNUNG HWO, Anlage A, verdffentlicht im Internet (10.09.2017).

223 \/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2007), verdffentlicht im Internet (29.01.2018), S. 27 f.

2% \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2018 a), S. 1, veroffentlicht im
Internet (06.01.2018).
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Die ausgewahlten Interviewpartner, die schlieRlich fur die Experteninterviews

zur Verfugung standen, werden anonymisiert in Tabelle 4 vorgestellt:

Anzahl
Gewerbe nach Mitarbeiter-
Nr. Gewerbegruppe Umsatz Auszu-
Anlage A HWO zahl
bildende
63 Mitarbeiter
1 Installateur und Gewerbegruppe 2: 10 Millionen & durchschnitt- 4
Heizungsbauer Ausbaugewerbe EUR lich 29 Zeitar-
beitskrafte
Gewerbegruppe 2:
2. Elektrotechniker 750.000 EUR 10 Mitarbeiter 0
Ausbaugewerbe
. Gewerbegruppe 1:
3. Gerustbauer 550.000 EUR 12 Mitarbeiter 0
Bauhauptgewerbe
Personaldienst- 3,3 Millionen 0
4. - 104 Mitarbeiter
leistung EUR
12 Mitarbeiter
Gewerbegruppe 2: 1,3 Millionen & durchschnitt-
5. Maler & Lackierer 2
Ausbaugewerbe EUR lich 17 Zeitar-
beitskrafte
) Gewerbegruppe 2:
6. Tischler 1 Million EUR 15 Mitarbeiter 2
Ausbaugewerbe

Tabelle 4: Interviewpartner flir Experteninterviews

Fur die qualitative Befragung wurde ein halbstrukturiertes Interview mithilfe
eines Leitfadens mit den Experten durchgefuhrt. Die Experteninterviews fan-
den im Dezember 2017 in den Geschaftsraumen der jeweiligen Unterneh-
men statt und dauerten jeweils insgesamt ca. eine Stunde. Zu Beginn erfolg-
te die BegruRung der Gesprachspartner sowie die Erlauterungen zur Daten-
schutzerklarung sowie zum Interviewablauf. AnschlieRend wurde das Leitfa-
deninterview durchgefuhrt. Die Dokumentation der Interviews erfolgte Uber
eine Recorder-App auf einem Smartphone. Im Anhang 9 befindet sich das
Anschreiben fur die Experteninterviews, welches zunachst als E-Mail ver-
schickt und auch vor den Interviews nochmals an die Befragten ausgehan-
digt wurde. Fur die obligatorische Datenschutzerklarung, die von allen Inter-

viewpartnern unterzeichnet werden musste, ist die Vorlage aus dem Arbeits-
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papier 'Datenschutzrechtliche Anforderungen bei der Generierung und Archi-
vierung qualitativer Interviewdaten' des Rates fur Sozial- und Wirtschaftsda-

ten herangezogen wurden (siehe Anhang 10).%

4.3.2 Datenaufbereitung

Nachdem die Datensammlung abgeschlossen ist, stehen die Rohdaten der
Untersuchung in Form von Audiodateien der Interviews zur Verfugung. Das
Rohdatenmaterial muss nun aufbereitet werden: Hierzu wird es mit Metain-
formationen, wie beispielsweise Ort und Zeit der Audioaufnahme, versehen
und anonymisiert.226 Die entstandenen Datensatze mussen nun fur ihre Ana-
lyse transkribiert, also verschriftet, werden. Je nach theoretischer und me-
thodischer Uberlegung kann eine Voll- oder Teiltranskription der Interview-
aufnahmen vorgenommen werden. Die akribische Aufzeichnung von
Sprechpausen, Intonation und non- bzw. paraverbaler Sprache, wie Raus-
pern oder Lachen, ist nur bei bestimmten Forschungsfragen wichtig und von
theoretischem Interesse, wie z.B. bei linguistischen Analysen. Ferner ist auch
die Wahl des Transkriptionssystems abhangig von der Forschungsfrage.
Hierbei Iasst sich zwischen GAT 2 (Gesprachsanalytische Transkriptionssys-

22T unterscheiden.

tem) und HIAT (halb-interpretative Arbeits-Transkription)
Im HIAT Transkriptionssystem werden ,...die Zeitverhaltnisse des Miteinan-
dersprechens exakt wiedergegeben...“.?® Das GAT 2 Transkriptionssystem
hingegen ,,...bildet wie bei normalen Texten das Nacheinander auf dem Bild-
schirm/Papier ikonisch das Nacheinander in der Zeit ab.*® Des Weiteren
werden beim GAT 2 die drei Abstufungen Minimal-, Basis- und Feinskript

unterteilt.

In der vorliegenden Untersuchung kommt fur die Datenaufbereitung der Au-
dioaufnahmen der Experteninterviews das GAT 2 Transkriptionssystem zum

Einsatz. Als Grundlage dient die Form des Minimalskripts. Nachfolgend sind

%5 \/gl. LIEBIG ET AL. (2014), S. 19, verdffentlich im Internet (29.01.2018).
2% \/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 580.

22T \/gl. EHLICH (2007), verdffentlicht im Internet (23.10.2017).

228 EHLICH (2007), verdffentlicht im Internet (23.10.2017).

29 SELTING ET AL. (2009), S. 358, veroffentlicht im Internet (23.10.2017).
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die aufgestellten Transkriptionsregeln, die in dieser vorliegenden Untersu-

chung verwendet wurden, erlautert:

Die Transkription findet in Anlehnung an das GAT 2 System statt.
Aufgrund des Forschungsgegenstandes wird in dieser Arbeit nur der
Wortlaut der Redebeitrage transkribiert, d.h. auf die Protokollierung
von non- oder paraverbalen Aktionen der Interviewpartner wird be-
wusst verzichtet, da nur der Inhalt des gesprochenen Wortes fur das
weitere methodische Vorgehen von Relevanz ist.

Um eine bessere Lesbarkeit fur die Untersuchung zu gewahrleisten,
wurden sowohl die Dialekte ins Schriftdeutsche uUbertragen als auch
die Regeln der Grof3- und Kleinschreibung beachtet.

Die Transkription findet wortlich statt, d.h. auch wiederholte Worter
bzw. abgebrochene Satze werden notiert.

Zitate, Simulationen oder das Nachspielen von anderen Personen
bzw. Meinungen werden in Anfuhrungszeichen gesetzt.

Um den Redefluss des Befragten nicht zu unterbrechen sind bejahen-
de Zustimmungen bzw. LautaulRerungen des Interviewers nicht ver-
merkt.

Die Kommasetzung aus rhetorischen Aspekten ist dem Ublichen
grammatikalischen Verwendungszweck ubergeordnet.

Im Transkriptkopf sind alle wichtigen Unterscheidungskriterien der In-
terviewpartner notiert.

Alle im Interview genannten Namen von Personen oder Firmen sind
anonymisiert mit XXX gekennzeichnet.

Der Sprecher und Interviewpartner sind durch GroRbuchstaben und
Doppelpunkt in der Legende wie folgt markiert: A bedeutet Autor; GF
plus eine Nummer stehen fur den Geschaftsfuhrer und das jeweils
nummerierte Transkript.

Die Fragen des Autors sind fett markiert. Ein Themenwechsel des In-
terviewpartners ist durch einen Absatz kenntlich gemacht.

Der Zeilenabstand im Text betragt 1,5 und es wurde keine Silbentren-

nung angewendet.
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* Das gesamte Transkript ist zeilenweise und seitenweise durchnumme-
riert.

* Nur die Fragen und Antworten im Rahmen des Interviewleitfadens
sind aufgenommen und transkribiert worden, d.h. die BegruRung der
Gesprachspartner sowie deren Verabschiedung sind nicht protokol-
liert.

Die ausgefertigten Transkripte der sechs Interviewpartner sind dieser Arbeit
als separate PDF-Datei mit der Bezeichnung ,Transkriptionen 1 —

6_Masterarbeit_Schneider, Lisa" zugeflugt.

4.4 Der Interview-Leitfaden

Der Interviewleitfaden besteht aus insgesamt 23 Fragen. Als Vorlage hierfur
dienten die beiden Sonderumfragen des ZDH zu den Themen Fachkraftebe-

darf im Handwerk aus dem Jahr 2006 2

und Fachkraftesicherung im Hand-
werk aus dem Jahr 2011.%" Der Leitfaden ist in folgende vier Segmente ein-
geteilt: Ist-Zustand, Probleme, Soll-Zustand und Prognosen. Diese Einteilung
folgt der Definition des Problemlésen nach HUSSY (1983): ,Unter Problem-
I6sen versteht man das Bestreben, einen gegebenen Zustand (Ausgangs-
oder Ist-Zustand) in einen anderen, gewunschten Zustand (Ziel- oder Soll-
Zustand) zu Uberfuhren, wobei es gilt, eine Barriere zu Uberwinden, die sich
zwischen Ausgangs- und Zielzustand befindet.“*** Die Barriere ist in diesem
Fall ein Problem, demzufolge in der vorliegenden Untersuchung das Problem
des Fachkraftemangels im Handwerk. Der vierte Themenblock der Fragen
bezieht sich auf die Prognosen fur die Zukunft des Handwerks, um einen
Ausblick, auf Grundlage der Erfahrungen der befragten Geschaftsfuhrer, auf
die Situation in den nachsten Jahren zu erhalten.

Der ausgefertigte Interview-Leitfaden findet sich im Anhang 11. Nachfolgend
finden sich die Erlauterungen der Frage-ltems zu den vier Themenblocken.

%0 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2006), S. 18, veroffentlicht im

Internet (05.02.2018).

¥ \Vgl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2011), S. 19, veroffentlicht im
Internet (05.02.2018).

22 Hussy (1983), zitiert nach SPERING (2003), S. 9., verdffentlicht im Internet (30.01.2018).
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441 Ist-Zustand

Der erste Abschnitt des Leitfadens umfasst den Ist-Zustand der Situation im
Handwerk, um die gegebene Ausgangssituation besser zu verstehen und
nach dem Vergleich mit dem Soll-Zustand, optimale Handlungsempfehlun-
gen ableiten zu konnen. Nachfolgend werden nun die neun Frage-ltems aus

dem Bereich Ist-Zustand des Leitfadens erlautert.

Um die Recherchen zur guten Konjunktur im Ausbauhandwerk in Kapitel
2.1.5 zu validieren, untersucht die erste Frage die Auftragslage der befragten
Unternehmen. Die einleitende W-Frage zur Einschatzung der Situation zielt
auf die Faktenlage im Unternehmen ab und die anschlieliende geschlossene
Frage soll bei dem Interviewten eine mogliche Gegendarstellung zur Beurtei-
lung der Wahrheit provozieren.

* Zunachst wollen wir uns dem Ist-Zustand widmen. Wie schatzen Sie

zurzeit ihre Auftragslage ein? Ist sie so gut wie immer propagiert?

Die nachsten drei Fragen beleuchten den Status quo im Personalbereich. An
dieser Stelle wurden drei geschlossene Fragen verwendet, um eine eindeuti-
ge Faktenlage zu schaffen, da hier der Ist-Zustand im Fokus steht. Vorrangig
zielen diese drei Fragen auf die Validierung der 2. These zum Recruiting im
Handwerk ab. Die Personalplanung ist der Beginn eines wirkungsvollen Re-
cruitings und soll mit der ersten Frage im Betrieb untersucht werden. Die
Frage nach derzeit offenen Stellen im Unternehmen leitet eine Notwendigkeit
von funktionierenden RecruitingmafRnahmen ab. Danach wird noch die Aus-
bildungslage im Betrieb erfragt, da die Ausbildung ein haufig genutztes Re-
cruitingtool darstellt.
* Kommen wir nun zum Status quo im Personalbereich. Betreiben Sie
eine Personalbedarfsplanung? Haben Sie eventuell offene Stellen zu
besetzen?

* Betreiben Sie Ausbildung in Inrem Betrieb?

Der nachste Bereich, bei dem der Ist-Zustand fokussiert werden soll, ist die
Personalbeschaffung im Unternehmen. Hierbei werden bewusst Fachkrafte



51

und Auszubildende getrennt voneinander betrachtet, um eine klare Struktu-
rierung beizubehalten. Mit einer einleitenden offen gestellten W-Frage zur
Umsetzung der Personalbeschaffung, die die Umsetzung der Recruiting-
maflnahmen klaren soll, wird die 2. These zum Recruiting analysiert. Zur
Uberprifung der 1. These wird anschlieRend in einer nachfolgenden Haupt-
frage die Qualitat der Bewerbungskandidaten hinterfragt. Die Nachfrage nach
dem Qualifikationsprofil dient der Ermittlung der gegenwartigen Zielgruppe
fur die Recruitinganstrengungen.

*  Kommen wir nun zur Personalbeschaffung. Wie gestaltet sich die Per-

sonalbeschaffung von Fachkraften in Ihrem Betrieb?
*  Wie ist die Qualitat der Bewerber? Mit welchem Qualifikationsprofil (Al-

ter, Abschluss etc.) bewerben sich die Kandidaten bei lhnen?

Beim Thema Personalbeschaffung von Auszubildenden werden die Fragen
nach der Umsetzung der Ausbildung sowie der Qualifikationsanforderungen
zu einem aneinandergereihten Fragenblock verbunden. Da davon auszuge-
hen ist, dass nicht alle Betriebe Ausbildung betreiben, bleibt dem Befragten
die Option nur auf einen Teil der Frage zu antworten. Unter Beachtung der 2.
These bezieht sich die Formulierung sowohl auf die Umsetzung der Re-
cruitinginstrumente bei Auszubildendenstellen als auch auf die adaquate
Ubereinstimmung mit der entsprechenden Zielgruppe und fungiert gleichzei-

tig als Uberprufung der 2. These.
* Wie gestaltet sich die Personalbeschaffung von Auszubildenden in Ih-
rem Betrieb und mit welchem Qualifikationsprofil (Alter, Abschluss

etc.) bewerben sich die potenziellen Auszubildenden bei lhnen?

Um die im Betrieb derzeit verwendeten Recruitingkanale zu analysieren, zielt
die vorletzte offene W-Frage Frage im Bereich Personalbeschaffung auf die-
ses Thema ab.

* Welche Kanale (z.B. Zeitung, Internetseite etc.) nutzen Sie derzeit fur

Ihr Recruiting?

Inwieweit im Handwerk Employer Branding mit den gegebenen Madglichkeiten

durch die Imagekampagne genutzt bzw. umgesetzt wird, soll mit der letzten
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Frage bei dem Thema Personalbeschaffung Uberpruft werden. Hierbei wird
vorausgesetzt, dass die Befragten diese Kampagne kennen. Die Hauptfrage
ist als W-Frage formuliert, um eine Meinung zum Thema zu erhalten und die
anschlielfende geschlossene Frage dient dazu, den Wert der Kampagne fur
das Unternehmen herauszustellen.

* Wie beurteilen Sie die Imagekampagne des Handwerks? Nutzen Sie

diese fur Ihr Recruiting?

Der letzte Themenblock umfasst den Fachkraftemangel im Allgemeinen und
soll sowohl den Ist-Zustand im Unternehmen hinsichtlich der Personalbe-
schaffung auf die wesentlichen Fakten zusammenfassen als auch der Uber-
prufung der 1. These nachkommen. Zunachst soll die hierbei verwendete
offene W-Frage eine erste Erzahlanregung fur den Befragten darstellen. Die
nachfolgende geschlossene Frage intendiert eine kurze Zusammenfassung
der vorher benannten Meinung.

* Wie leicht oder schwer fallt Ihnen die Personalbeschaffung insge-

samt? Empfinden Sie einen Fachkraftemangel?

4.4.2 Probleme

Im vorangegangenen Abschnitt wurde der Ist-Zustand der Situation des
Handwerksbetriebes abgebildet. Um zum gewunschten Soll-Zustand zu ge-
langen, sollen in diesem Themenblock zunachst die Probleme konkret ange-
sprochen und vom Befragten benannt werden. Folgende drei Frage-ltems
sind im Leitfaden erfasst:
* Welche Probleme stehen oder standen Ihnen der Besetzung von offe-
nen Stellen bei Fachkraften entgegen?
* Welche Probleme haben oder hatten Sie bei der Besetzung von offe-
nen Ausbildungsstellen?

* Kodnnen Sie eventuell ein bestimmtes Hauptproblem benennen?

Hierzu zielen die ersten beiden Fragen auf die Besetzung von offenen Stel-
len sowohl bei Fachkraften als auch bei Auszubildenden. Diese Unterteilung

findet statt, um spater eventuelle Unterschiede zwischen diesen beiden
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Gruppen darzustellen. Die Fragen sind als W-Fragen formuliert und beziehen
sich auf die vorliegenden Erfahrungen bzw. das Wissen des Befragten. In der
Formulierung der Frage ist sowohl die Vergangenheitsform als auch die Ge-
genwartsform vermerkt, um dem Befragten einen breiteren Zeithorizont fur
die Beschreibung der Erfahrungen zu ermoéglichen. Nachdem nun der Be-
fragte mit diesen ersten beiden Hauptfragen zum Nachdenken und Erzahlen
angeregt wurde, soll mit der letzten Frage dieses Themenblocks eine Nach-
frage zum Konkretisieren der Fakten auf ein Hauptproblem abgebildet wer-
den. Hierbei wird nicht direkt auf die Besetzung der Stellen eingegangen,
sondern dem Befragten bleibt es selbst Uberlassen, worauf sich das Haupt-
problem zur Uberwindung des Ist-Zustandes hin zum Erreichen des Soll-
Zustandes beziehen soll. Diese dritte Frage ist als geschlossene Frage for-
muliert, um eine moglichst kurze Antwort zu erhalten, die die vorangegangen

genannten Erkenntnisse noch einmal zusammenfasst.

4.4.3 Soll-Zustand

Der dritte Abschnitt betrachtet den angestrebten Soll-Zustand der Unterneh-

men und besteht aus den folgenden sieben Frage-ltems:

Bezugnehmend auf die erste Frage zum Ist-Zustand der DurchfUhrung einer
Personalbestandplanung, soll in der ersten Frage zum Soll-Zustand auch die
zukunftige Planung der Mitarbeiterbelegschaft beleuchtet werden. Die nach-
folgende Filterfrage begrenzt den betrachteten Planungshorizont auf ein
Jahr, um den Befragten eine realistische Einschatzung zu ermdglichen und
die Notwendigkeit von Recruitingmalinahmen zu ermitteln.

* Nun widmen wir uns dem nachsten grofien Themenblock: dem Soll-
Zustand und starten gleich mit der ersten Frage: Wo sehen Sie lhren
Betrieb in den nachsten Jahren hinsichtlich des Personalbestandes?
Planen Sie eventuell in den nachsten 12 Monaten Fachkrafte einzu-

stellen?

Vor dem Hintergrund, dass die interviewten Geschaftsfuhrer ein positives

Fortbestehen ihres Handwerksbetriebes anstreben, untersucht die zweite
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Frage das Vorhandensein von eventuellen Losungsansatzen fur den Fach-
kraftemangel und deren Umsetzung im Unternehmen, Hierbei soll vor allem
hinterfragt werden, inwieweit sich die GeschaftsfiUhrer schon mit der Prob-
lemlésung auseinandergesetzt und welche Ideen und MalRnahmen sie ent-
worfen haben. Die offene W-Frage gibt den Befragten eine Erzahlanregung
und die anschlieRende Filterfrage fokussiert das Thema auf das Wesentliche.

* Wie losen Sie das Problem des Fachkraftemangels in ihrem Betrieb?

Haben Sie schon einen Losungsweg entwickelt?

Die nachsten beiden Fragen umfassen zwei Ideen zur Losung des Fachkraf-
temangels. Die Frage zur Anwerbung von auslandischem Fachpersonal ent-
stammt aus der Sonderumfrage des ZDH zum Fachkraftebedarf im Hand-
werk aus dem Jahr 2006.%*® Damals hielten lediglich 5,8% der teilnehmenden
Betriebe die Anwerbung auslandischer Fachkrafte fur sinnvoll. 88,1% lehnten
dies im Jahr 2006 jedoch ab.?** Vor dem Hintergrund der hohen Arbeitslo-
sigkeit in Deutschland und millionenfach ungenutzter Potentiale ist diese Ein-
schatzung der Betriebsinhaber nur verstandlich.“** So lautete die Begriin-
dung der Umfrageergebnisse zum damaligen Zeitpunkt, als die Arbeitslosen-
quote noch bei 10,8 % lag und es somit 4,5 Millionen Arbeitslose im Jahr
2006 gab.?® Da sich die wirtschaftliche Lage in Deutschland im Vergleich
zum Jahr 2006 stark verandert hat - die Arbeitslosenquote liegt aktuell bei
5,3 % (Arbeitslosenzahl 2,4 Millionen Menschen) (Stand Dezember 2017) %%
- kann es nur von Interesse sein, eine Einschatzung zur heutigen Situation
von den interviewten Geschaftsfuhrern zu erhalten.

* Was sagen Sie zur gezielten Anwerbung von auslandischen Fachkraf-

ten um dem Fachkraftemangel entgegen zu wirken?

233 \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2006), S. 17, verdffentlicht im

Internet (05.02.2018).

2% \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2006), S. 17, veroffentlicht im
Internet (05.02.2018).

2% ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2006), S. 17, verdffentlicht im Internet
(05.02.2018).

2% \/gl. BUNDESZENTRALE FUR POLITISCHE BILDUNG (2017), verdffentlicht im Internet
(05.02.2018).

%7 Vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018 b), verdffentlicht im Internet (05.02.2018).
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Eine weitere Idee zur Losung des Fachkraftemangels ist die Eingliederung
von Studienabbrechern in eine handwerkliche Berufsausbildung. Auf Grund-
lage der Idee der damaligen Bundesbildungsministerin Johanna Wanka von
2014 soll ein ,bundesweites Konzept fur neue Berufschancen von Studien-

abbrechern in Handwerksberufen“?®

entstehen. Schon jetzt gibt es das Onli-
ne-Portal www.studienabbruch-und-dann.de vom Bundesministerium far Bil-
dung und Forschung ?* bei dem genau diese Idee im Fokus steht.
Daher soll dieser Vorschlag, Studienabbrecher in das Handwerk zu bringen,
auch von den befragten Geschaftsfuhrern in dieser Arbeit beurteilt werden,
ob er zur Losung des Fachkraftemangels im Handwerk beitragt.

* Was sagen Sie zu dem Vorschlag, Studienabbrecher ins Handwerk zu

bringen und fur eine Ausbildung zu begeistern?

Das nachfolgende Frage-ltem bezieht sich auf die Einbindung von weiteren
Recruitingkanalen in der nahen Zukunft und ist somit das Pendant zur Frage
aus dem Ist-Zustand. Es soll mit einer offenen W-Frage untersucht werden,
welche Vorstellung und Perspektiven, unter Einbeziehung der veranderten
Arbeitsmarktsituation, die Geschaftsfuhrer von ihrem zukunftigen Recruiting
haben.

* Welche Kanale mochten Sie zukunftig vermehrt ins Recruiting einbe-

ziehen bzw. nutzen?

Auch die nachste Frage bildet das Gegenstick zu zwei Fragen aus dem Ist-
Zustand. Durch die Anspielung auf die Digitalisierung der Arbeitswelt soll der
Befragte auf das Thema vorbereitet werden, um sich zu Uberlegen, wie die
Qualifikationen der Bewerber im Handwerk zukunftig aussehen werden bzw.
mussen und welche Veranderungen im Arbeitsumfeld und -ablauf es geben
konnte. Zusatzlich bieten die Antworten auch einen Anhaltspunkt fur die spa-
tere Ausrichtung der Recruitingmalinahmen.

% SDDEUTSCHE ZEITUNG (2014), verdffentlicht im Internet (05.02.2018).

%9 vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (2018), verdffentlicht im Internet
(05.02.2018).
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* Durch die Digitalisierung ist die Arbeitswelt im Wandel. Welches Quali-
fikationsprofil hat der Bewerber bzw. potenzielle Auszubildende der
Zukunft?

Das letzte Frage-ltem dieses Abschnitts behandelt die Einbindung von Drit-
ten in die Losung des Fachkraftemangels, um zu analysieren inwieweit die
Betriebe Verantwortung ubernehmen oder abgeben wollen. Hierfir wurden
zwei geschlossene Fragen, aufgeteilt in Haupt- und Nachfrage, verwendet,
damit der Sachverhalt fur den Befragten schlissiger geschildert werden
kann. Gleichzeitig unterstitzt die Frage die Uberpriifung der 2. These Uber
die Vorgehensweise beim Recruiting im Handwerk.
* Brauchen Sie bei der Losung des Fachkraftemangels externe Unter-
stutzung? Gibt es mogliche Institutionen oder Partner die lhnen dabei

helfen konnten?

444 Prognosen

Der letzte Abschnitt des Interviewleitfadens umfasst vier Fragen nach den
Prognosen fur die Zukunft des Handwerks bezuglich der Wirtschaftslage, des
Fachkraftemangels, der Bedeutung des Handwerks und des Recruitings im
Handwerk. Alle Fragen sind als W-Fragen formuliert, d.h. sie werden mit dem
Fragepronomen '"Wie' oder "Welche' eingeleitet. So erfolgt eine Steuerung der
Antwort, wodurch dem Befragten zu einer Erzahlanregung verholfen wird und
er somit den Gegenstand der Frage, also die zukunftige Entwicklung in den
genannten Themenfeldern, in hypothetischen Konstrukten abbilden kann.
Folgende Frage-ltems sind im Leitfaden erfasst:
* Wie sehen lhre Prognosen fur die Wirtschaftslage im Handwerk in den
nachsten Jahren aus?
* Wie sind Ihre Prognosen bezuglich des Fachkraftemangels im Hand-
werk in den nachsten Jahren?
* Welche Prognosen sehen Sie fur die Bedeutung des Handwerks in
den nachsten Jahren?
* Welche Prognosen sehen Sie fur das Recruiting im Handwerk in den

nachsten Jahren?
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Die Fragen nach der Wirtschaftslage, Fachkraftemangel und Recruiting zie-
len auf einen Vergleich der prognostizierten Zukunft mit den jeweiligen Ist-
und Soll-Zustanden ab, die zu Beginn des Interviews erfragt wurden. Die
Frage nach der Bedeutung des Handwerks dient der Uberpriifung des gangi-
gen Sprichwortes ,Handwerk hat goldenen Boden®. Vor dem Hintergrund der
Technologisierung und Digitalisierung in der Wirtschaft, soll hiermit sowohl
die Bestandigkeit des Handwerks als Wirtschaftszweig als auch der Einfluss
und das Prestige in Deutschland hinterfragt werden. Aufgrund der Formulie-
rung ,in den nachsten Jahren“ steht dem Befragten frei, in welchem Zeithori-
zont, ob mittel- oder langfristig, er seine Prognose abgeben mdchte und bie-

tet ihm dadurch mehr Spielraum seine Erfahrungen einzubringen.

4.5 Datenanalyse

Nach der Datenerhebung und -aufbereitung erfolgt die Datenanalyse. Ab-
hangig davon, ob numerisches oder nicht-numerisches Datenmaterial vor-
liegt, muss dementsprechend bei der weiteren Vorgehensweise zwischen
quantitativer und qualitativer Datenanalyse entschieden werden.?*° Beide
Methoden haben zum Ziel, die zu untersuchende Theorie mit der Erfah-
rungswirklichkeit zu verbinden. Wahrend die qualitative Datenanalyse theo-
riebildend arbeitet, ist die quantitative Forschung eher theorieiiberpriifend.?*’
Da aufgrund der realisierten Experteninterviews nicht-numerische Daten er-
hoben wurden, wird in dieser Arbeit eine qualitative Datenanalyse durchge-
flhrt.

Die qualitative Datenanalyse unterscheidet sich zum einen in spezialisierte
Verfahren, die sich nur bei bestimmten Fragstellungen eignen, wie beispiels-
weise die Narrative Analyse oder die Metaphernanalyse. Zum anderen gibt
es die allgemeinen Verfahren, die auf ein relativ breites Spektrum an Frage-
stellungen angewendet werden konnen. Hierunter fallt auch die Qualitative

Inhaltsanalyse. ,Die Qualitative Inhaltsanalyse arbeitet vor allem datenge-

40 v/gl. DORING, BORTZ (2016), S. 598.
1 Vgl. DORING, BORTZ (2016), S. 598.
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steuert-induktiv — aber teilweise auch theoriebasiert-deduktiv — durch Kodie-

rung die zentralen manifesten und latenten Bedeutungen heraus.“?*?

4.5.1 Qualitative Inhaltsanalyse

Die in Deutschland etablierte Methode der Qualitativen Inhaltsanalyse von
MAYRING (2015) beinhaltet die systematisch sowie regel- und theoriegelei-
tete Analyse von fixierter Kommunikation und zielt auf die Moglichkeit ab,
Rickschlisse auf bestimmte Aspekte der Kommunikation zu ziehen.?*?

Die Qualitative Inhaltsanalyse umfasst drei verschiedene Vorgehensweisen:
Zusammenfassung, Explikation oder Strukturierung. Die zusammenfassende
Qualitative Inhaltsanalyse befasst sich mit der sukzessiven induktiven Redu-
zierung des Datenmaterials auf manifeste Kommunikationsinhalte, also un-
mittelbare und wesentliche Wort- und Bildbedeutungen. Bei der Explikation
hingegen wird das Datenmaterial durch Untersuchung von Zusatzmaterial

sowie des Textumfeldes ergénzt, um unklare Textabschnitte zu verstehen.?**

Der allgemeine Ablauf einer Qualitativen Inhaltsanalyse ist in Abbildung 6 zu
sehen und soll an dieser Stelle nur einen ersten Uberblick geben. Die ersten
drei Schritte beinhalten die Bestimmung des Ausgangsmaterials, d.h. es
muss geklart werden, wann und wo die Datensammlung entstanden ist und
nach welchen Spezifikationen die Transkription stattgefunden hat. Nachfol-
gend muss die Richtung der Inhaltsanalyse festgelegt werden. Diese zielt auf
Aussagen uber die Intention des Interviewten oder eine spezielle Situation
etc. ab. Anschlielend erfolgt die theoretische Differenzierung der anfangli-
chen Fragestellung. Nachdem sich fur eine Vorgehensweise, zwischen Zu-
sammenfassung, Explikation und Strukturierung, entschieden wurde, mussen
die Kodier-, Kontext-, Auswertungseinheiten, d.h. die Definition der jeweiligen
GroRe bzw. Umfang der Texte und Textteile, die einer Kategorie zugeordnet

sind, festgelegt werden. Nachfolgend ergibt sich die Ruckuberpriufung der

2 DARING, BORTZ (2016), S. 542.
%3 v/gl. MAYRING (2015), S. 13.
#* Vgl. MAYRING (2015), S. 67.
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Kategorien am Textmaterial. Schlussendlich werden die Ergebnisse der Ana-

lyse im Hinblick auf die theoretische Fragestellung zusammengefasst.?*®

| Festlegung des Materials |

I

| Analyse der Entstehungssituation |

I

| Formale Charakteristika des Materials |

I

| Richtung der Analyse (Autor, Soziokultureller Hintergrund, Wirkung...?) I

I

“"I Theoretische Differenzierung der Fragestellung |

:

* Bestimmungder dazu passenden Analysetechnik
(Zusammenfassung, Explikation Strukturierung)
* Festlegung des konkreten Ablaufmodells
» Festlegung und Definition der Kategorien/des Kategoriensystems

I

Definition der Analyseeinheit (Kodier-, Kontext-, Auswertungseinheit)

I

* Analyseschritte gemafR Ablaufmodell mittels Kategoriensystem
* Rickuberprifung des Kategoriensystems an Theorie und Material
* Bei Veranderungen erneuter Materialdurchlauf

I

Zusammenstellungder Ergebnisse und Interpretation in Richtung der
Fragestellung

I

Anwendung der inhaltsanalytischen Gutekriterien

Abbildung 6: Allgemeines inhaltsanalytisches Ablaufmodell **°

4.5.2 Zusammenfassung als Analysetechnik

In dieser Arbeit soll die Zusammenfassung als eine Technik der Qualitativen
Inhaltsanalyse vorgenommen werden. ,Zentral dabei ist die Differenzierung
einer aufsteigenden (textgeleiteten) und einer absteigenden (schemageleite-
ten) Verarbeitung sowie das Formulieren von Makrooperatoren der Redukti-
on (Auslassen, Generalisation, Konstruktion, Integration, Selektion, Bunde-

%% \/gl. MAYRING (2015), S. 54 ff.
% MAYRING (2015), S. 62.
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lung).“?*” Ziel der Zusammenfassung ist die Abstraktion des Ausgangsmate-
rials, um allgemeine Aussagen und Antworten zur theoretische Fragestellung
der Untersuchung treffen zu konnen. Die Zusammenfassung erfolgt in sieben
Schritten bei denen die vier Z-Regeln nach MAYRING (2015) angewendet
werden. Nachdem die Analyseeinheiten (Kodier-, Kontext-, Auswertungsein-
heiten) bestimmt wurden, werden im zweiten Schritt die Kodiereinheiten, also
die minimalen Textteile, die ausgewertet werden diirfen®*®, paraphrasiert (Z1-
Regel). Die Formulierung, vorwiegend in grammatikalischer Kurzform, ergibt
eine einheitliche Sprachebene. Im nachsten Schritt wird das angestrebte
Abstraktionsniveau bestimmt und alle Paraphrasen mit dieser Z2-Regel ge-
neralisiert. AnschlieRend erfolgt die erste Reduktion durch Selektion und
Streichung bedeutungsgleicher Inhalte (Z3-Regel). Durch die zweite Reduk-
tion mithilfe von Bundelung und Integration der Paraphrasen wird die letzte
Stufe der Abstraktion durchlaufen (Z4-Regel). Bei grolRen Datenmengen
werden die Schritte 2. bis 5. in einem ausgefuhrt. Zum Schluss werden die
abstrahierten Aussagen als Ergebnisse der Analyse in Form von Kategorien
zusammengestellt und das daraus entstandene Kategoriensystem am Aus-
gangsmaterial Uberpruft. In Abbildung 7 wird diese Vorgehensweise uber-

sichtlich dargestellt.

T MAYRING (2015), S. 69.
8 \/gl. MAYRING (2015), S. 61.
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1. Schritt

Bestimmung der Analyseeinheiten

2. Schritt

Z1- Regel: Paraphrasierung der inhaltstragenden Textstellen

3. Schritt

Bestimmung des Abstraktionsniveaus
Z2- Regel: Generalisierung der Paraphrasen

4. Schritt

Z3- Regel: Erste Reduktion durch Selektion und Streichung gleicher Paraphrasen

|
5. Schritt

Z4- Regel: Zweite Reduktion durch Blindelung und Integration von Paraphrasen

6. Schritt

Zusammenstellung der abstrahierten Aussagen als Kategoriensystem

7. Schritt

Ruckuberprifung des zusammenfassenden Kategoriensystems am Ausgangsmaterial

Abbildung 7: Ablaufmodell zusammenfassender Inhaltsanalyse **°

Folgende Z-Regeln wurden fur die Analyse in Anlehnung an MAYRING
(2015) in dieser Arbeit aufgestellt ?°°:
Z1-Regel: Paraphrasierung
* Alle nicht oder wenig inhaltstragenden Textbestandteile,
wie z.B. Ausschmuckungen oder Wiederholungen, werden
weggelassen.
* Inhaltstragende Textstellen werden in ihrer grammatikali-
schen Kurzform auf eine einheitliche Sprachebene ge-
bracht.

Z2-Regel: Generalisierung auf das Abstraktionsniveau

* Die Inhalte der Paraphrasen werden auf das Abstraktions-

niveau verallgemeinert.

249 Eigene Darstellung in Anlehnung an MAYRING (2015), S. 70 f.

%0 vgl. MAYRING (2015), S.72.
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Z3-Regel: Erste Reduktion (Streichung, Selektion)

Alle bedeutungsgleichen sowie nicht wesentlich inhaltstra-
genden Paraphrasen werden ausgelassen bzw. gestri-
chen.

Die Paraphrasen mit zentralen Inhalten werden Ubernom-

men. (Selektion)

Z4-Regel: Zweite Reduktion (Biindelung, Integration, Konstruktion)

Paraphrasen mit gleichen oder ahnlichen Aussagen bzw.
Inhalten werden zu einer Paraphrase gebundelt.
Paraphrasen mit gleichem inhaltlichen Gegenstand und
verschiedenen Aussagen werden in einer Paraphrase in-
tegriert.

Paraphrasen mit mehreren Aussagen zu einem Textinhalt
werden zusammengefasst.

Die drei vorangegangenen Schritte werden tabellarisch

und in jeweiligen Themenblocken zusammengefuhrt.

In der anschlieRenden Kategorienbildung wurden in manchen Fallen Para-

phrasen nochmals gebundelt oder integriert, um die Kategorien in sich zu

reduzieren. Die Nachvollziehbarkeit dieses Vorgangs ist durch die vorherige

Zusammenfuhrung der Paraphrasen in Themenblocke sowie durch optische

Abgrenzung in tabellarischer Form gewahrleistet.
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5 Auswertung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Untersuchung zum Fachkraf-
temangel und den bestehenden Personalrekrutierungsstrategien im Hand-
werk herausgearbeitet. Hierbei wird die Auswertung der Analyse mit dem
allgemeinen inhaltsanalytischen Ablaufmodell nachvollzogen. Die Ergebnisse
der Analyse werden anschliel3end nach den vier verwendeten Bereichen Ist-
Zustand, Probleme, Soll-Zustand und Prognosen resumiert. Die finale Aus-
wertung in tabellarischer Form ist dieser Arbeit als separate PDF-Datei mit
der Bezeichnung ,Auswertung der Transkriptionen_Masterarbeit_Schneider,

Lisa“ zugeflugt.

5.1 Angewendetes Ablaufmodell der Qualitativen Inhaltsan-
alyse

Die in dieser Arbeit verwendete Methodik folgt dem Ablaufmodell der Qualita-
tiven Inhaltsanalyse nach MAYRING (2015). Einen Uberblick Giber das Vor-
gehen gibt das Schaubild Abbildung 6 im Kapitel 4.5.1. Nachfolgend werden
die einzelnen Ablaufschritte naher erlautert und auf die vorliegende Untersu-

chung appliziert.

5.1.1 Theoretische Vorbereitung

Im ersten Schritt des Modells wird die Festlegung des Ausgangsmaterials
erortert: Die Grundgesamtheit der Untersuchung bilden alle Handwerksbe-
triebe in der Stadt Dessau. Fur die Stichprobe wurde eine gezielte Auswahl
von Befragten durchgefuhrt, die aufgrund ihres Wissens, ihrer Tatigkeit und
ihrer Betroffenheit vom Fachkraftemangel Experten auf diesem Gebiet sind
und nach den in Kapitel 4.3.1 genannten Kriterien ausgewahlt wurden. Das
Ausgangsmaterial fur die Qualitative Inhaltsanalyse besteht demnach aus

allen sechs Interviewtranskripten.

Zur Analyse der Entstehungssituation im zweiten Ablaufschritt kann Folgen-

des festgehalten werden: Die Interviews wurden als Expertenbefragung als
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Leitfadeninterview im Dezember 2017 in den Geschaftsraumen der jeweili-
gen teilnehmenden Geschaftsfuhrer der Handwerksbetriebe durchgefuhrt.
Eine detaillierte Auflistung der mitwirkenden Betriebe findet sich in Kapitel

4.3.1 Datensammlung.

Die Darstellung der formalen Charakteristika des Materials im dritten Schritt
erfolgte bereits in Kapitel 4.3.2. Die Interviews wurden mit einer Recorder-
App auf dem Smartphone aufgenommen und anschlieend in Anlehnung an
das Transkriptionssystem GAT 2 unter Zuhilfenahme von weiterfUhrenden
Regeln transkribiert. Demzufolge liegen die Interviews mit den sechs Ge-
schaftsfuhrern von Dessauer Handwerkbetrieben als zeilen- und seitenweise

durchnummerierte Transkripte vor.

Zum vierten Schritt 'Richtung der Analyse' wurde Folgendes festgelegt: Die
Untersuchung in dieser Arbeit hat einen personalwirtschaftlichen Fokus und
ist auf das Recruiting im Handwerk ausgerichtet. Durch die Interviews sollen
die Meinungen, Erfahrungen und das Wissen der Experten Uber die Struktu-
ren, Prozesse und Wirkungen, in der Kategorisierung nach Ist-Zustand, Prob-
lemen, Soll-Zustand und Prognosen, im Recruiting im Handwerk erfasst wer-

den.

Die theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung im funften Schritt
ergibt sich aus der Forschungsfrage und den daraus abgeleiteten Hauptthe-
sen dieser Arbeit (siehe Tabelle 1 in Kapitel 1.1). Die aus beiden Hauptthe-
sen abgeleiteten Teilfragestellungen der Items im Leitfaden wurden im Kapi-

tel 4.4 ausfuhrlich dargestellt.

5.1.2 Durchfihrung der Analyse

Zunachst erfolgt im sechsten Abschnitt des allgemeinen inhaltanalytischen
Ablaufmodells die Bestimmung der entsprechenden Analysetechnik. In die-
ser Arbeit kommt die Zusammenfassung als Analysetechnik nach MAYRING
(2015) fur die Qualitative Inhaltsanalyse zur Anwendung. Einen Uberblick
gibt die Abbildung 7 im Kapitel 4.5.2. Die Zielsetzung dieser Methode ent-
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spricht genau dem beabsichtigten Zweck der vorliegenden Fragestellung in
dieser Arbeit, denn ,Ziel der Analyse ist es, das Material so zu reduzieren,
dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben, durch Abstraktion einen
Uberschaubaren Corpus zu schaffen, der immer noch Abbild des Grundmate-
rials ist.?®" Durch die Befragung von Geschaftsfuhrern in Handwerksbetrie-
ben entsteht nach der anschlielfenden methodischen Zusammenfassung der
Transkripte ein Uberblick, als eine Art Quintessenz des Wissens und der Er-
fahrungen dieser Experten aus dem Handwerk. Aus diesem Grund kommt

die Zusammenfassung als Analysetechnik in dieser Arbeit zur Anwendung.

Nachfolgend mussen fur den Bereich 'Definition der Analyseeinheiten' Krite-
rien fur die Auswahl und Kategorisierung der Textelemente in Form von Ko-
dier-, Kontext- und Auswertungseinheit bestimmt werden.?*? Die Kodierein-
heit formuliert den kleinsten Textbestandteil, der ausgewertet und unter eine
Kategorie fallen darf. Die Kontexteinheit hingegen legt den grof3ten Textbe-
standteil fest, der kategorisiert werden darf. Die Auswertungseinheit legt die
Gesamtheit des auszuwertenden Interviewmaterials zu Grunde.?*® Nachfol-
gend finden sich in Tabelle 5 die Definitionen der Kriterien fur die Kodier-,

Kontext- und Auswertungseinheit.

Kodiereinheit Klare inhaltstragende Textelemente. In dieser
Arbeit ist das demzufolge jede vollstandige Aus-
sage Uber Erlebnisse, Bewertungen und Wissen
eines Geschaftsfuhrers zum jeweiligen Inhalt

eines Frage-ltems.

Kontexteinheit Die einzelnen Frage-ltems des gesamten Leitfa-

dens.

Auswertungseinheit | Das gesamte Interviewmaterial aller sechs ge-

fuhrten Interviews in Form von Transkripten.

Tabelle 5: Kriterien fiir die Kodier-, Kontext- und Auswertungseinheit

>T MAYRING (2015), S. 67.
2 \/gl. MAYRING (2015), S.59.
3 vgl. MAYRING (2015), S.59.
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Gemaly Ablaufmodell der zusammenfassenden Inhaltsanalyse im Kapitel
4.5.2 mussen im achten Schritt die Makrooperatoren der Reduktion, wie z.B.
Paraphrasierung, Selektion und Bundelung, in Regeln definiert werden. Das
Abstraktionsniveau, auf das die Makrooperationen angewendet werden, wur-
de wie folgt festgelegt: Es sollen moglichst allgemeine, aber dennoch fallspe-
zifische Aussagen der Geschaftsfuhrer uber den Inhalt des jeweiligen Frage-
Items sein. Die Dokumentation der verwendeten Z-Regeln findet sich in Kapi-
tel 4.5.2. Die abgeschlossene Analyse der sechs Interviewtranskripte ist in
Form einer Tabelle als gesonderte Datei zu finden. In jeder Spalte wurde ei-
ne Z-Regel angewendet. Nach der Generalisierung der Paraphrasen gab es
die erste Reduktion durch Streichung von doppelten oder wiederholten Aus-
sagen. Die verbliebenen Aussagen wurden durch Bundelung, Konstruktion
oder Integration zu neuen generalisierten AuRerungen entsprechend der
spezifischen Frage-ltems in Kategorien zusammengefasst. Eine Wiederho-
lung des Schrittes zur Reduzierung der Kategorien ist moglich, um die Kate-
gorien noch praziser bzw. allgemeiner zu formulieren. An dieser Stelle wurde
jedoch auf die 2. Reduzierung verzichtet, da die Fragestellungen insgesamt
und innerhalb der vier Bereiche Ist-Zustand, Probleme, Soll-Zustand und
Prognosen sehr unterschiedlich sind und eine Reduzierung innerhalb sowie
zwischen allen Bereichen nicht sinnvoll erschien. Durch den bewussten Ver-
zicht einer zweiten Reduzierung wird in der Auswertung nochmals die Diffe-
renziertheit der Expertenmeinungen deutlich. Die vorletzte Stufe behandelt
die Zusammenstellung der Ergebnisse und Interpretation in Richtung der
Fragestellung. Die ausfuhrliche Schilderung zu diesem Schritt des inhalts-
analytischen Ablaufmodells erfolgt in Kapitel 5.2.

5.1.3 Uberpriifung der Giitekriterien

Der letzte Schritt des inhaltsanalytischen Ablaufmodells beinhaltet die An-
wendung der inhaltsanalytischen Gutekriterien. Um die Qualitat einer wis-
senschaftlichen Untersuchung abzusichern, gibt es in der qualitativen For-
schung sechs allgemeine Gutekriterien nach MAYRING (2002), die nachfol-
gend erlautert und auf die Untersuchung in dieser Arbeit angewendet wer-

den.
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* Verfahrensdokumentation:
Die Ergebnisse einer Untersuchung ohne jegliche Dokumentation sind
aus wissenschaftlicher Sicht wertlos. Um die Nachvollziehbarkeit fur
Dritte zu gewahrleisten, muss die verwendete Methode bzw. Vorge-
hensweise detailliert dokumentiert werden.?** In den Kapiteln 4.3 bis
4.5 und in den Analysetabellen im Anhang werden die verwendeten
und aufbereiteten Datensatze sowie die Zusammenstellung der Ana-
lyseinstrumente ausfuhrlich beschrieben.

* Argumentative Interpretationsabsicherung:
In der qualitativen Forschung haben Interpretationen eine hohe Be-
deutung. Sie durfen nicht festgelegt werden, sondern entstehen durch
argumentative Begrindung. Daher muss durch die anfangs definierten
Thesen ein gewisses Vorverstandnis geschaffen werden, um die The-
oriegeleitetheit der Untersuchung sicherzustellen.?*® Die zwei Haupt-
thesen fur die Analyse in der vorliegenden Arbeit finden sich im ersten
Kapitel.

* Regelgeleitetheit:
In der qualitativen Forschung gibt es sehr viele Variationsmoglichkei-
ten, aber die Untersuchung darf nicht der Willkir ausgesetzt sein oder
unsystematisch erfolgen. Die qualitative Forschung braucht Regeln
und Systematik, sodass Analyseschritte definiert werden, die nach
vorformulierten Vorgaben abgearbeitet werden.?® In den jeweiligen
Kapiteln werden die Vorgehensweise zur Datensammlung (4.3.1),
Transkriptionsregeln (4.3.2) und Z-Regeln (4.5.2) der Zusammenfas-
sung als Methodik der Qualitativen Inhaltsanalyse detailliert erlgutert.

* Nahe zum Gegenstand:
Die Nahe zum untersuchten Gegenstand ist durch die qualitative For-
schung gewabhrleistet, da die Untersuchung unmittelbar im Lebensum-
feld der befragten Personen anknupft. Es ist somit kein Laborversuch
mit tduschenden Experimenten, sondern eine reelle Situation mit offe-

ner Kommunikation gegenuber den Personen. Auch die Leitfadenin-

% \/gl. MAYRING (2002), S.144 f.
2% \/gl. MAYRING (2002), S.145 f.
% vgl. MAYRING (2002), S.146 f.
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terviews mit den GeschaftsfUhrern aus Handwerksbetrieben wurden
direkt in den Geschaftsraumen der Unternehmen geflhrt. Sie sind Ex-
perten auf dem Gebiet der gestellten Forschungsfrage.

¢ Kommunikative Validierung:
In der qualitativen Forschung wird die Gultigkeit der Ergebnisse direkt
durch Ruckspiegelung an die Befragte Uberprift. Es entsteht eine ge-
meinsame Diskussion der Analyseergebnisse und wenn der Befragte
sich in den Resultaten wiederfindet, haben diese eine gewisse Gliltig-
keit.?5” Dieses Gltekriterium kann an dieser Stelle nicht bestatigt wer-
den, da es im Umfang dieser Arbeit nicht abbildbar ist.

e Triangulation:
Fur die Erhdhung der Qualitat in der qualitativen Forschung konnen
mehrere verschiedene Methoden oder Datenquellen, d.h. auch quanti-
tative und qualitative Methoden gemeinsam genutzt werden, um zu
einer Losung zu kommen.?%® Durch eine weiterflinrende Betrachtung
der Forschungsfrage konnte dieses Gutekriterium bestatigt werden,
jedoch kann es im Rahmen dieser Arbeit nicht mehr dargestellt wer-

den.

5.2 Ergebnisse der Experteninterviews

Durch die Auswertung der sechs Experteninterviews mittels Zusammenfas-
sung als Analysetechnik der Qualitativen Inhaltsanalyse nach MAYRING
(2015) sind insgesamt 70 Kategorien entstanden. Fur die Dokumentation des
Auswertungsprozesses sowie die Darstellung der herausgearbeiteten 70 Ka-
tegorien wurde eine gesonderte Datei angelegt. Wie in 5.1.2 schon erlautert,
wird auf eine wiederholte Reduzierung der Kategorien verzichtet, um die Dif-
ferenziertheit der sechs Expertenmeinungen widerzuspiegeln. Die Ergebnis-
se der Zusammenfassung sind nachfolgend in Form von Kategorien zu den
einzelnen ltems, entsprechend der vier Bereiche Ist-Zustand, Probleme, Soll-
Zustand und Prognosen, aufgefuhrt.

257 \/gl. MAYRING (2002), S.147.
258 \/gl. MAYRING (2002), S.147.
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5.2.1 Ergebnisse zum Ist-Zustand

Ziel dieser Einteilung war es, die Ausgangssituation zu analysieren und nach
dem Vergleich mit dem Soll-Zustand optimale Handlungsempfehlungen ab-

leiten zu konnen.

Das erste ltem befasste sich mit der Uberpriifung der Aussagen uber die gu-
te bis sehr gute Konjunktur im Ausbauhandwerk, wie im vorherigen Kapitel
2.1.5 beschrieben. Die drei entstandenen Kategorien zeigen deutlich, dass
die Konjunktur im Ausbauhandwerk grundlegend sehr gut ist. Jedoch gibt es
auch einzelne Stimmen, die die Situation realistisch betrachten und sie nur
als kurzfristigen Zustand ansehen oder aber auch eher negativ betrachten,
da weiterhin ein harter Wettbewerb auf dem Markt herrscht und die Medien-

berichterstattung unzutreffend ist.

Item | Zunachst wollen wir uns dem Ist-Zustand widmen. Wie schatzen Sie zurzeit

ihre Auftragslage ein? Ist sie so gut wie immer propagiert?

K1 | Ein Ausnahmejahr mit sehr guter Auftragslage aufgrund von:

* durchgangig viel Arbeit an der Kapazitatsgrenze
* aufgeschobene Auftrdge und lange Vorlaufzeiten

K2 | Verbesserung der Auftragslage zu vergangenen Jahren:
» jedoch nur temporarer positiver Zustand der Auftragslage
* im Sommer ist die Auftragslage immer besser als im Winter

K 3 | Medienberichtberichterstattung unzutreffend - Auftragslage ist befriedigend auf-
grund von:

* hartem und scharfem Wettbewerb

* genug freie Kapazitaten und wenig Vorlauf

Tabelle 6: Kategorien - 1. Item - Ist-Zustand

Mit dem zweiten Item starteten die Fragen im Personalbereich. Zunachst
sollte die Personalbedarfsplanung uberpruft und die Anzahl der offenen Stel-
len erfragt werden, um eine Notwendigkeit von RecruitingmalRnahmen zu
erkennen. Die vier herausgearbeiteten Kategorien zeigen, dass eine Perso-
nalbedarfsplanung in rudimentarer Form, z.B. durch Berechnung des Ren-
teneintritts von Mitarbeitern bzw. Berufsausbildung, betrieben wird und hier
noch deutliches Verbesserungspotenzial liegt. Des Weiteren sind grundle-
gend bis zu zwei offene Stellen zu besetzen, dies geschieht kurzfristig durch

Zeitarbeitspersonal oder langfristig durch Berufsausbildung. Folglich ist eine
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Erweiterung der RecruitingmalRnahmen unter Berlcksichtigung der grofdten
Herausforderungen, wie z.B. das Ausscheiden der Leistungstrager in die
Rente, das Abwerben von Mitarbeitern durch andere Unternehmen sowie

das Alter der Belegschaft, ratsam.

Item | Kommen wir nun zum Status quo im Personalbereich. Betreiben Sie eine

Personalbedarfsplanung? Haben Sie eventuell offene Stellen zu besetzen?

K4 | Personalbedarfsplanung bei einigen Firmen vorhanden, z.B. durch Ausbildung und

Berechnung des Renteneintritts

K5 | Firmen mdchten ihren Personalbestand beibehalten, u.a. 0 bis 2 offene Stellen,

trotzdem standige Suche nach Fachkraften und Auszubildenden

K 6 | Personalbedarfsdeckung durch Leiharbeitnehmer oder Ausbildung

K7 | Herausforderung bei der Personalplanung:

* Abwerbung o. Wegzug der Mitarbeiter
* Renteneintritt der Leistungstrager

* Alter Mitarbeiterstamm

Tabelle 7: Kategorien - 2. Item - Ist-Zustand

Das dritte Item bezog sich auf die Berufsausbildung in den Handwerksbetrie-
ben. Groldtenteils wird in den Unternehmen Ausbildung, vorrangig im ge-
werblichen Bereich, betrieben und durchschnittlich sind es ein bis zwei Aus-
zubildende pro Jahr. Jedoch gibt es auch Falle, in denen keine Ausbildung
betrieben wird, da es keine Bewerber gibt. Die angesprochenen Probleme,
wie die Unzuverlassigkeit und das sehr geringe Durchhaltevermdgen in der

Ausbildung, gilt es zuklnftig zu berlcksichtigen und zu beheben.

Item | Betreiben Sie Ausbildung in lhrem Betrieb?

K 8 | GroBteil der Firmen betreibt Ausbildung:

» vor allem im gewerblichen Bereich, selten im kaufmannischen Bereich
* 1 bis 2 Auszubildende pro Jahr im Durchschnitt

*  Praktikum immer méglich

K 9 | Manche Firmen betreiben keine Ausbildung bzw. haben noch nie eine Bewerbung

erhalten oder keine ernsthaften Bewerber

K 10 | Offene Ausbildungsplatze sind gemeldet und es gibt jedes Jahr Bewerber

K 11 | Probleme: Unzuverlassigkeit und kein Durchhaltevermdégen in der Ausbildung

Tabelle 8: Kategorien - 3. Item - Ist-Zustand

Das vierte ltem untersuchte die derzeitige Personalbeschaffung in den be-

fragten Unternehmen. Es zeigt sich in den vier entstandenen Kategorien,
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dass die Unternehmen viele verschiedene Recruitingtools nutzen, jedoch vor
allem die MaRnahmen, die durch direkten personlichen Kontakt erfolgen, wie
z.B. Abwerbung oder Mundpropaganda, oder es werden bewahrte Instru-
mente wie die Berufsausbildung, Stellenanzeigen oder Recruitinghilfe durch
die Bundesagentur fur Arbeit angewendet. Dennoch wird die Personalbe-
schaffung durch die Bundesagentur fur Arbeit von den befragten Experten
als sinnlos bzw. aussichtlos erachtet, da die Bewerber meistens ungeeignet
sind. Des Weiteren gab es eine signifikante Veranderung in der Zeitarbeits-
branche: Die Anzahl der Anfragen von Unternehmen nach Zeitarbeitsperso-
nal ist gestiegen, jedoch wird gutes Personal auch bei den Personaldienst-

leistern knapp.

Item | Kommen wir nun zur Personalbeschaffung. Wie gestaltet sich die Personal-

beschaffung von Fachkréaften in lhrem Betrieb?

K12 | MalRnahmen zur Personalbeschaffung:

* aggressive Abwerbung aufgrund von: Reputation, Gehalt, Dienstwagen,
keine Montagearbeit, unbefristete Vollzeitstellen und Entwicklungsmaog-
lichkeiten

* Mundpropaganda

* Anzeigen in Wochenblatt, Internet u. Arbeitsamt

* Ausbildung

* Radiowerbung

* Facebook-Nutzung

* Zeitarbeitspersonal

K 13 | Ergebnisse der Personalbeschaffungsmafinahmen:

* Internetanzeigen sind zwecklos, da keine Regionalitat der Bewerber
* viele Bewerbungen von Konkurrenzunternehmen

* Feedback Uber Facebook und Zeitungsanzeigen

K 14 | Personalbeschaffung Giber Arbeitsamt aussichtslos, weil:

* kein Feedback der Anzeigen

* ungeeignete Bewerber

* nurjeder 3. bzw. 4. Kandidat erscheint
* keine Einstellung dieser Bewerber

K 15 | Tendenz der Zeitarbeitsbranche:

» friher: zu viele Leiharbeitnehmer, zu wenig Firmen
* heute: keine Bemuhungen um Kunden mehr nétig

Tabelle 9: Kategorien - 4. Item - Ist-Zustand

Das funfte Frage-ltem hinterfragte die Charakteristika der Zielgruppe der Re-
cruitinganstrengungen. Das Profil und Niveau der Bewerber ist sehr unter-

schiedlich: vom Arbeitslosen Uber Ungelernte bis hin zu Fachkraften aus der
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Montagetatigkeit. Daruber hinaus liegt das Altersprofil der Betriebe bei
durchschnittlich 40 Jahren, sodass eine Verjungung der Altersstruktur ange-
strebt wird. Aul3erdem ergab die Untersuchung, dass es Einflussgrof3en bei
der Bewerbung gibt. So gilt es, den Fokus der Arbeitnehmer auf soziale oder
finanzielle Leistungen des Arbeitsgebers oder den erhohten Freizeitanspruch

bei jungen Generationen zu beachten.

Item | Wie ist die Qualitat der Bewerber? Mit welchem Qualifikationsprofil (Alter,

Abschluss etc.) bewerben sich die Kandidaten bei lhnen?

K16 | Qualitat und Qualifikationsprofil der Bewerber:

* friher nur Bewerber mit Abschluss und besserer Arbeitsqualitat

* heutzutage Niveau sehr unterschiedlich: Facharbeiter und Ungelernte
jeden Alters

* Akzeptanz und Chance fir Ungelernte - Ausgleich durch Umschulung

* Bewerber aus ehemaliger Montagetatigkeit

* Bewerber aus Langzeitarbeitslosigkeit: schlechte Qualitat und Arbeitsall-
tag verlernt

* Bewerber von privaten Arbeitsvermittler: nicht aktuell

K17 | EinflussgréRen auf Bewerbung:

* 8 Std. Arbeit zu viel: Je jiinger die Bewerber, desto groRer der Freizeit-
anspruch

* sehr gute Entlohnung, Reputation sowie hochwertige Betriebsausstat-
tung

K18 Altersprofil der Bewerber:

* Altersdurchschnitt in Betrieben bei 40 Jahren - Verjlingung des Perso-
nalbestandes gefordert

* gleichzeitig auch bestes Alter: Leistungsbereit, gefestigt im Leben, bes-
sere Fachkenntnisse

Tabelle 10: Kategorien - 5. Item - Ist-Zustand

Das sechste Item umfasste die Frage nach dem Umgang mit Bewerbungen
von Auszubildenden als Zielgruppe. Auch hier wird deutlich, dass sich die
Personalbeschaffung vor allem durch personlichen bzw. direkten Kontakt
zwischen potenziellem Auszubildenden und Arbeitgeber auszeichnet, z.B. in
Form von Empfehlungen, Praktikum oder Betriebsbesuche. Das Qualifikati-
onsprofil charakterisiert sich durch die schlechte Schulbildung, einen gering-
wertigen Schulabschluss und die Lustlosigkeit gegenuber einer Arbeit. Die
Auswertung zu dieser Frage ergab zusatzlich, dass die Arbeitgeber vor

schwerwiegenden Problemen bei der Auszubildendensuche stehen: die
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schlechte Vergutung im Handwerk, Arbeitsplatzunsicherheit und der fehlende

Bezug der Geschaftsfuhrer zur jungen Generation der Schuler.

Item | Wie gestaltet sich die Personalbeschaffung von Auszubildenden in lhrem
Betrieb und mit welchem Qualifikationsprofil (Alter, Abschluss etc.) be-

werben sich die potenziellen Auszubildenden bei lhnen?

K 19 | Personalbeschaffung durch:

* Betriebsbesuche von Hauptschulklassen

* Vermittlung tber Berufsschullehrer

» Stellenanzeigen lber Krankenkasse, Radio, Internetseite, Ebaykleinan-
zeigen, Ausbildungsboérsen und Facebook

* Zusammenarbeit mit Arbeitsamt und Handwerkskammer

* Empfehlung

* Ausbildung der Mitarbeiterkinder, gleichzeitig auch die besseren Auszu-

bildenden
* vorheriges Praktikum
» Zufall

K20 | Qualifikationsprofil:

* Keine Kenntnisse in Deutsch und Mathematik

* Niveau unterschiedlich: 8. Klasse-Abschluss oder weniger; kaum 10.
Klasse und keine Abiturienten

* Bewerber nach Ausbildungsbeginn: je spater, desto schlechter die Qua-
litat

* geistig schwache Qualitat und keine Lust zum Arbeiten

K 21 Probleme:

* keine Kenntnis wie man junge Leute erreicht: Kein Wissen Uber Twitter,
Facebook, Instagram

* junge Leute wollen nicht arbeiten, aber viel Geld verdienen

* Imageproblem der Handwerksarbeit: stark korperlich anstrengende Ar-
beit (auch AuRenbereich) und wenig Arbeitsplatzsicherheit durch Gefahr
der Winterbaukiindigung

e Schiler hangen in Ubergangssystemen fest: der Staat nimmt der Wirt-
schaft die Auszubildenden und spateren Fachkrafte weg

* schlechtes Schulbildung und fehlerhaftes Schulsystem, u.a. gymnasiale
Schulbildung wird bevorzugt

* schlechte Vergutung im Handwerk: mehr Verdienst in der Industrie oder
in Westdeutschland, zu wenig Ausbildungsvergitung

Tabelle 11: Kategorien - 6. Item - Ist-Zustand

Das siebente Item diente zur Analyse der bisher verwendeten Recruitingin-
strumente. Es zeigt sich, dass sich die Unternehmen nicht nur auf ein In-
strument beschranken, sondern sowohl Offline- und Onlinekanale nutzen.
Aber vor allem die alt bewahrten Instrumente, wie beispielsweise Abwer-
bung, Anzeigen und Mundpropaganda inklusive Mitarbeiterempfehlung sind

weit verbreitet.
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Item | Welche Kanile (z.B. Zeitung, Internetseite etc.) nutzen Sie derzeit fiir lhr

Recruiting?

K22 | Recruitingkanale:
* Anzeigen: Zeitung, eigene Internetseite, Bundesagentur fir Arbeit,
Ebay-Kleinanzeigen, Krankenkasse

Mundpropaganda

Mitarbeiterempfehlung

Abwerbung

Facebook: ist im Aufbau oder kein Wissen

Tabelle 12: Kategorie - 7. Item - Ist-Zustand

Das achte ltem bezog sich auf die Uberpriifung der Nutzung der Imagekam-
pagne des Handwerks als eine Employer Branding Mal3nahme. Die vorherr-
schende Meinung Uber die Kampagne ist auRerst positiv. Die Werbemittel
werden unter Berucksichtigung eines positiven Kosten-Nutzen-Vergleichs
auch genutzt. Jedoch scheint Einflussbereich bzw. Bekanntheitsgrad der
Kampagne nicht ausreichend. So antwortete ein Geschaftsfuhrer eines
Handwerksbetriebes zu dieser Frage ,Sagt mir nichts, wollen wir das mal
googeln? Nee noch nie gesehen.” (T3, S. 5, Zeile 162). Aber auch der Ge-
schaftsfuhrer der Personaldienstleistungsfirma hatte keine Kenntnisse uber
diese Imagekampagne: ,Musste ich jetzt aus dem Stegreif passen. Kann
sein, dass ich das schon mal gesehen habe, ja aber, dass ich jetzt damit was
anfangen konnte, nein eher nicht.“ (T4, S. 3, Zeilen 95-97).
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Item | Wie beurteilen Sie die Imagekampagne des Handwerks? Nutzen Sie diese
fiir Ihr Recruiting?

K 23 | Beurteilung:
* sehr gute kontinuierliche Kampagne als Werbung fiir das Handwerk,
friherer Start ware besser gewesen

* Nutzung der Kampagne und Werbemittel, u.U. bei positivem Kosten-
Nutzen-Vergleich

* Keine Kenntnisse, ob die Zielgruppe effektiv erreicht wird

* langsam gréRere Akzeptanz u. besseres Ansehen der Handwerkerzunft
in der Bevdlkerung

K24 | Zukunftige Situation:

* Altersstruktur ist problematisch: Mitarbeiter zu alt fir schwere Arbeit und
junge Mitarbeiter fehlen

» Steigerung der Attraktivitat des Handwerks durch weniger Betriebe und
mehr Lohn, gleichzeitige Gesundung des Bestandes

* in 5 Jahren: SchlieBung der Halfte aller Betrieb durch fehlenden Nach-
folger, flhrt zur Verkleinerung des Marktes

* in 5 bis 10 Jahren: Abwerbung der Mitarbeiter untereinander, Verhinde-
rung durch Schaffung eines sozialen Betriebsumfeldes

Tabelle 13: Kategorien - 8. Item - Ist-Zustand

Das neunte Frage-ltem diente als zusammenfassendes Statement zum
Thema Fachkraftemangel. An dieser Stelle herrscht Einigkeit unter den Ge-
schaftsfuhrern: Ja, es herrscht ein Fachkraftemangel. Jedoch wird die Lage
durch die mediale Berichterstattung verzerrt, denn es herrscht viel mehr ein
Lehrlingsmangel. Auch die Ursachen fur den Fachkraftemangel konnten an
dieser Stelle herausgefiltert werden. Durch Wegzug, Renteneintritt, Krankheit
oder mangelnde schulische Grundlagen fehlen die Fachkrafte. Mitarbeiter-
bindung und die Erh6hung der sogenannten weichen Faktoren, wie. z.B. So-
zialleistungen vom Betrieb, werden als Mallnhahmen gegen den Fachkrafte-
mangel genannt. Es zeigt sich, dass die saisonale Abhangigkeit der Arbeit im
Handwerk und die damit einhergehende Arbeitsplatzunsicherheit eine beste-
hende Herausforderung fur die Betriebe bleibt. Hinzukommt heutzutage die
erhohte Anspruchshaltung der Mitarbeiter, z.B. bezuglich Freizeit, sowie die
Digitalisierung, die die Arbeit im Handwerk erleichtern wird. Die Zukunftsfa-
higkeit des Handwerks hervorzuheben ist wichtig, denn nichtsdestotrotz wird
das Handwerk immer mit korperlicher Arbeit und vielfaltigen Aufgaben direkt
am Objekt, die kein Roboter erbringen kann, verbunden sein.
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Item | Wie leicht oder schwer fillt lhnen die Personalbeschaffung insgesamt?
Empfinden Sie einen Fachkraftemangel?
K25 | Ja, es herrscht ein Fachkraftemangel, weil:
* Personalbeschaffung fallt schwer
* Beeinflussung durch mediale Berichterstattung
* Kein Fachkraftemangel, sondern Lehrlingsmangel: Abwerbung direkt bei
Gesellenprufung, Betrieb hat die Ausbildungskosten
K26 | Ursachen fir Fachkraftemangel:
* Verschiebung von Fachkraften in wirtschaftsstarke Regionen durch
Montagearbeit
* Schwaches Gesamtniveau der Bewerber und Auszubildenden durch
fehlende schulische Grundlagen und Fehler des Gesellschaftssystems
* Bewerber von Bildungstrager: ohne Fahigkeiten, nur gut fur einfache Ta-
tigkeiten
* Mitarbeiterabgang durch Krankheit oder Renteneintritt
K27 | MaRnahmen gegen Fachkraftemangel:
» Schaffung einer Unternehmens- u. Mitarbeiterbindung wichtig
» Schaffung eines sozialen Umfelds, z.B. Ubernahme der Kindergarten-
kosten
K 28 | Herausforderungen des Fachkraftemangels:

* Auftragslage im Sommer gut, im Winter schlecht - Fehler: Winterbau-
kiindigung trifft junge Mitarbeiter zuerst

* Hohe Anspruchshaltung der Mitarbeiter, wissen dass sie mehr fordern
kénnen

* Fachkraftemangel fihrt zur Stundenlohnerhéhung, keine Verbesserung
der Arbeitsqualitat

* Heutzutage: Kein Quartal ohne Lohnerhéhung und finanzieller Mehrwert
von Montage- oder Nacharbeit betont

* Trotz Digitalisierung weiterhin kérperliche Arbeit, Roboter unfahig Vielfal-
tigkeit des Objekts zu handhaben, Zukunftsfahigkeit des Berufes

Tabelle 14: Kategorien - 9. Item - Ist-Zustand

5.2.2 Ergebnisse der Probleme

Nachdem der Ist-Zustand untersucht wurde, sollten in diesem Fragenbereich

des Interviewleitfadens die konkreten Probleme zum Fachkraftemangel hin-

terfragt werden.

Im ersten Item standen die Probleme bei der Besetzung von Fachkraftestel-

len im Fokus. Funf Kategorien haben sich als Problemfelder herausfiltern

lassen: fehlende Fachkrafte, Uberalterung in Dessau, negatives Hand-

werksimage, Nichteignung der Bewerber sowie die niedrige Entlohnung im

Bau.
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Item | Welche Probleme stehen oder standen lhnen der Besetzung von offenen
Stellen bei Fachkréften entgegen?
K29 | Keine Fachkrafte vorhanden:
* junge Leute u. Fachkrafte wurden mit Umzugsbonus in westdeutsche
Bundeslander geschickt
K30 | Uberalterung in Dessau:
* Generation 30 bis Mitte 40 fehlen komplett; Generation bis 30 Jahre
sehr wenige und viele Gber 50 Jahre
K 31 Medien sind schuld, weil:
* vermitteln schlechtes Bild vom Handwerk
* schaffen ein negatives Bild von normaler Arbeit und alte Werte der Be-
rufswelt sind Uberholt
* suggerieren den Berufsweg als Superstar, Schauspieler oder Model
K32 | Problem liegt im Bewerber begriindet:
* Erhéhung des Anspruchsdenkens bei gleichzeitiger sinkender Leis-
tungsbereitschaft
* zu hohe Anspruchshaltung der Bewerber, vor allem bei Geringqualifizier-
ten
» veranderte Einstellung: Mehr Freizeit, weniger Arbeit, u.a. bei an-
spruchsloserer Tatigkeit
* keine Lust zum Arbeiten, nur Geld erhalten
* Ablehnung von schmutziger Arbeit, Praferenz fir Blroarbeit
* Qualifizierungsproblem: Geringe Qualifizierung der Bewerber
K 33 | Niedrige Entlohnung im Bau:

» Offentliche Auftrage erzielen niedrigere Einheitspreise als bei Privat- u.
Firmenkunden

* in Westdeutschland doppelt so hohe Einheitspreise wie in Ostdeutsch-
land

* bei héheren Einheitspreisen kénnte mehr in den Lohn investiert werden

Tabelle 15: Kategorien - 1. Item - Probleme

Im Mittelpunkt des zweiten Items stand die Konkretisierung der Schwierigkei-

ten bei der Besetzung von Ausbildungsstellen. Hierbei wurden drei Katego-

rien mit jeweils drei Problemfeldern herausgearbeitet. Zum einen sehen die

Unternehmen die Schuler in der Verantwortung fur eine erfolgreiche Ausbil-

dungsplatzsuche, zum anderen ist es die Charakteristik der Jugendlichen

von heute, die die Firmen beunruhigt. Hinzukommt das als fehlerbehaftet

angesehene Schulsystem in Deutschland.
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Item | Welche Probleme haben oder hatten Sie bei der Besetzung von offenen

Ausbildungsstellen?

K 34 | Haltung des Unternehmens:

* Verantwortung der aktiven Ausbildungssuche liegt bei Schilern, Schule
tragt Mitverantwortung

* Unternehmen nicht verantwortlich fir Berufsfindung der Jugendlichen

» fehlende Nachfrage nach Ausbildungsplatzen

* soziale Medien sind Zeitverschwendung, dadurch Auf3erachtlassung der
Berufsfindung bei Jugendlichen

K 35 | Charakteristik der Jugendlichen:

* heute: 16-Jahrigen sind Kinder und unentschlossen bei der Berufsfin-
dung, daher schnellerer Ausbildungsabbruch

* je alter die Auszubildenden, desto geringer die Unentschlossenheit bei
der Berufswahl

* Veranderung der Grundwerte

* Lustlosigkeit und Unzuverlassigkeit der Jugendlichen

* kein Verantwortungsgefiihl und Konfliktldsungsfahigkeit der Jugendli-
chen

K36 | Schulsystem:

* Schulsystem fehlt die Nahe zu den Berufen, Kinder zu wenig an Arbeit
herangeflhrt

* groRtes Problem ist geringe schulische Qualifizierung: Schlechte Grund-
kenntnisse in Deutsch und Mathematik

Tabelle 16: Kategorien - 2. Item - Probleme

Zweck des dritten ltems im Bereich Probleme war die Zusammenfassung der
Gedanken und Meinungen der Geschaftsfuhrer hinsichtlich der Personalbe-
schaffung im Handwerk. Ein Hauptproblem ist der Nachwuchsmangel in der
Region Dessau. Des Weiteren sind die Wesensmerkmale der heutigen Ju-
gendlichen bedeutende Einflussfaktoren. Die verspatete Adoleszenz und die
damit verbundene Unentschlossenheit in der Berufsfindung sehen die be-
fragten Experten als Ursache. Hinzu kommt noch die schlechte Schulbildung
der Jugendlichen, begrundet durch das fehlerhafte Schulsystem. Auch der
Wandel in der Berufswelt ist fur die Geschaftsfuhrer spurbar: Durch das ge-
steigerte Interesse an Tatigkeiten in der Digitalwirtschaft und aufgrund des
negativen Handwerksimages wird u.a. der Burojob einer handwerklichen

bzw. korperlichen Tatigkeit vorgezogen.
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Item Koénnen Sie eventuell ein bestimmtes Hauptproblem benennen?

K 37 Personalbeschaffungsproblem - Mangel an Nachwuchs in der Region:

* in Sachsen-Anhalt fehlen Jugend und Leistungstrager zwischen 30 und
45 Jahren, u.a. durch Wegzug

* zu wenig Bewerber und keine Lehrlinge: Verbleibende Jugend ist unqua-
lifiziert, daher Einstellungen von Uber 30-Jahrigen und Quereinsteigern

* Fachkrafte immer alter u. gré3ter Lohnanspruch eines alteren Mitarbei-
ters bei geringer Arbeitsproduktivitat ist kontraproduktiv

K 38 | Charakteristika der Jugendlichen

* 16-Jahrigen heute sind noch Kinder und werden spater erwachsen, fri-
her: Jugendlichen in gleichem Alter viel reifer

* Unentschlossenheit bei der Berufsfindung und Lustlosigkeit der Jugend-
lichen

* Kinder wissen nicht: Ohne Fleil3 und Arbeit kein Erfolg

K 39 | Berufswelt im Wandel:

* Image ist kaputt: Handwerk ist nicht mehr ehrenwert und keiner will im
Handwerk arbeiten

* Durch steigende Digitalisierung mehr digitale Jobs am PC und mehr Be-
rufsvielfalt

e Starkeres Interesse der Jugend an digitalen Jobs als an handwerklichen
Berufen: Buroarbeit wird kdrperlichen Arbeit vorgezogen

K40 | Schlechte Schulbildung der Jugendlichen:

* Aullerst schwaches gesamtes geistiges Niveau

* heutzutage weniger Wissensvermittlung in der Schule, friiher bessere
Schulbildung der 10. Klasse-Jahrgange

* 8. oder 9. Klasse-Abschluss: zu geringe Qualifikation fir Handwerks-
ausbildung

Tabelle 17: Kategorien - 3. Item - Probleme

5.2.3 Ergebnisse zum Soll-Zustand

Nachdem der Status quo und die ursachlichen Probleme hinterfragt wurden,
sollte in diesem Bereich des Interviewleitfadens der angestrebte Soll-Zustand

untersucht werden.

Das erste Frage-ltem zum Soll-Zustand sollte einer realistischen Einschat-
zung der zukunftigen Personalbeschaffungsplanung dienen und somit Uber-
prufen, ob eine Notwendigkeit von Recruitingmalinahmen fur die Zukunft be-
steht. Der vorhandene Personalbestand soll gehalten oder sogar zwei bis
drei neue Stellen geschaffen werden. Die Personalbeschaffung wird sich wei-
terhin auf den direkten, personlichen bzw. menschlichen Kontakt, z.B. durch
Abwerbung, und Ausbildung beschranken. Weiterhin wird die gestiegene
Auftragslage Firmen dazu veranlassen Auftrage, aufgrund von fehlendem
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Personal und Schwierigkeiten in der Personalbeschaffung, ablehnen zu

mussen.

Item | Nun widmen wir uns dem néachsten groBen Themenblock: dem Soll-
Zustand und starten gleich mit der ersten Frage: Wo sehen Sie lhren Be-
trieb in den nachsten Jahren hinsichtlich des Personalbestandes? Planen

Sie eventuell in den nachsten 12 Monaten Fachkrafte einzustellen?

K 41 Personalplanung:

* Personalbestand beibehalten

» vorhandener Personalbedarf aufgrund von guter Auftragslage

* bei angestrebtem Wachstum: Schaffung von 2 bis 3 neuen Stellen

K42 | Personalbeschaffung zukinftig:

* Mitarbeiterempfehlung

*  Mundpropaganda

* Abwerben der Mitarbeiter insolventer Firmen oder nach Betriebsschlie-
Rung, dadurch Ubernahme vom Mitarbeiterstamm

* Ausbildung

K43 | Auftragslage:

» gestiegene Auftragslage, aber weniger Firmen mit weniger Mitarbeitern

* Ablehnung von Auftradgen aufgrund fehlender Fachkrafte

* Ungewissheit uber nachsten Jahre

* niedrige Preise, daher harter Preiskampf bei 6ffentlichen Ausschreibun-
gen

* bei konstanter Auftragslage verbleiben Mitarbeiter im Unternehmen

* Dbei steigender Auftragslage schwierigere Personalbeschaffung

Tabelle 18: Kategorien - 1. Item - Soll-Zustand

Das zweite Item hinterfragte, ob die Geschéaftsfuhrer bereits Losungswege
entwickelt haben um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Groftenteils
wurde diese Frage von den Geschaftsfuhrern der befragten Betriebe ver-
neint. Jedoch gibt es auch einige Losungsansatze: Die Begeisterung fur das
Handwerk muss geweckt und die Berufsausbildung vorangetrieben werden.
Dafur sind laut den Experten auch einige Veranderungen notwendig. Unter
anderem braucht es hohere Anreize fur die Berufsausbildung sowie verbes-

serte Rahmenbedingungen in der Zeitarbeit fur Arbeitgeber.
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Item | Wie I6sen Sie das Problem des Fachkraftemangels in ihrem Betrieb? Ha-

ben Sie schon einen Losungsweg entwickelt?

K 44 | Unternehmen haben keinen Lésungsweg

K45 | Mdgliche Lésungen:

* Berufsausbildung betreiben und Verbesserung der Bildung von Beginn
in Schule und Kindergarten ist entscheidend

* Begeisterung der Jugend fir das Handwerk wecken, z.B. Praktikumstag
in Betrieb, Erweiterung solcher Aktionen um Aufmerksamkeit fiir das
Handwerk zu schaffen

* auslandische Fachkrafte aus Osteuropa: weniger Sprachprobleme und
keine Mentalitdtsunterschiede

K46 | Notwendigkeit von:

* mehr Anreizen fiir Unternehmen fir handwerkliche Ausbildung, denn
sehr wenige Unternehmen betreiben Ausbildung, Ausbildung ist Kosten-
faktor

* besseren Rahmenbedingungen fir Zeitarbeit fir Arbeitgeber

* Beratung der Unternehmen durch Bundesagentur fir Arbeit bzgl. Férde-
rung etc.

* neuem Konzept fiir Unternehmensprofil und Personalbeschaffung in den
Unternehmen

Tabelle 19: Kategorien - 2. Item - Soll-Zustand

Das dritte Iltem befasste sich mit der Anwerbung von auslandischen Fach-
kraften als einen moglichen Losungsweg. In der Berufsausbildung sind Men-
schen mit Migrationshintergrund in der Region Dessau eher selten. In man-
chen Fallen lag den Betrieben noch keine Bewerbung von Auslandern vor
oder sie haben schon schwere Enttauschung im beruflichen Alltag erlebt. Die
Integration verlauft aufgrund von Sprachbarrieren und Mentalitatsunterschie-
den schwierig. Um dem Fachkraftemangel mit auslandischen Kandidaten
entgegenzuwirken sind daher auch gewisse Voraussetzungen wie z.B. deut-
sches Sprachverstandnis, Arbeitswille und fachliche Qualifikation, zu schaf-
fen. Als besonders passend werden hierbei Fachkrafte aus Osteuropa ange-

sehen.
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Item | Was sagen Sie zur gezielten Anwerbung von auslidndischen Fachkriften
um dem Fachkraftemangel entgegen zu wirken?
K 47 | Ausbildung betreffend:
* Auszubildende mit Migrationshintergrund eher vereinzelt
* auslandische Auszubildende kehren spater in die Heimat zurlick
* Forderung nach Hauptschulabschluss als Voraussetzung fiir Auslander
K 48 | Herausforderungen fiir Betriebe:
* kein Problem damit, aber bisher keine Bewerbung von Ausléndern erhal-
ten
* Integration schwierig: Schwere Enttauschung im betrieblichen Alltag er-
lebt und fehlende Akzeptanz der Mitarbeiter
* Personalplanung durch Unsicherheit beim Aufenthaltsstatus erschwert
* Berucksichtigung von Sicherheitsaspekten auf Baustellen
* Chance immer gegeben bei vorhandener Akzeptanz der Mitarbeiter
» Sprachbarriere sowie Unterschiede in den Arbeitsrahmenbedingungen
und Mentalitat zu anderen Landern
* Nicht-Erscheinen zum Bewerbungsgesprach fiir Ausbildung
K49 | Voraussetzungen:
* Deutsches Sprachverstandnis, fachliche Qualifikation, Arbeitswillen und
Akzeptanz der Rahmenbedingungen
K 50 | Bevorzugt osteuropaische Fachkrafte: Anwerbung von Arbeithehmern aus Po-

len, Tschechien oder Bulgarien

Tabelle 20: Kategorien - 3. Item - Soll-Zustand

Im vierten Iltem war die Meinung der Experten zu der Idee, Studienabbrecher

fur das Handwerk zu begeistern, gefragt. Es zeigt sich, dass Studienabbre-

cher eher ihren beruflichen Weg in der Industrie fortsetzen als im Handwerk.

Jedoch wird die hohere schulische Bildung sowie Wissen der Kandidaten

auch im Handwerk bendtigt. Zusatzlich wurden noch etwaige Grunde fur ei-

nen Studienabbruch von den Experten dargelegt.
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Item | Was sagen Sie zu dem Vorschlag, Studienabbrecher in das Handwerk zu

bringen und fiir eine Ausbildung zu begeistern?

K 51 Haltung der Unternehmen:

» Studienabbrecher selten im Handwerk, eher Ausbildung in der Industrie

* Industrie ist grofe Konkurrenz zum Handwerk bei der Lehrlingssuche

* Entscheidung far Studium und gegen Ausbildung mit schmutzigen Tatig-
keiten im Handwerk, trotz Studienabbruch keine Anderung dieser Ent-
scheidung

» offen fur Studienabbrecher: Vorhandenes Abitur brauchbar und Eignung
fir das Handwerk ist Voraussetzung

* besserer Weg: Erst Schule, dann Ausbildung, dann Studium

K52 | Griinde fir Studienabbruch:
» stetige Veranderung im Leben
* Eingreifen der Eltern in Berufswahl: Zwang zum Studieren

* Unwissenheit und Unentschlossenheit der Jugend tber Berufswahl und
spateren Berufsweg

* berufliche Findungsphase der Jugendliche durch Ausprobieren

Tabelle 21: Kategorien - 4. Item - Soll-Zustand

Das funfte Item beschaftigte sich mit der Frage, welche Recruitingkanale in
Zukunft genutzt werden sollen. Es zeigt sich, wie auch schon in Kategorie 42
bestatigt, dass auch zukunftig der personliche direkte bzw. indirekte Kontakt
zu den Bewerbern genutzt und als erfolgsversprechend angesehen wird. Bei
der Nutzung von sozialen Medien, wie z.B. Facebook, gehen die Meinungen
der Befragten weit auseinander. Zum einen ist die vorherrschende Meinung
eher konservativ gepragt und mit Zweifeln an der Sicherheit und Rechtsver-
bindlichkeit verbunden. Hinzu kommt die Unkenntnis Uber soziale Medien
und die geringen Kapazitaten fur deren Verwaltung und Pflege. Dennoch
sind einige der befragten Experten auch aufgeschlossen gegenuber Face-
book und Ahnlichem, da sie selbst auch schon viele Vorteile, wie z.B. die

hohe Reichweite und das sofortige Feedback, erkannt haben.
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Item | Welche Kandle moéchten Sie zukiinftig vermehrt ins Recruiting einbeziehen
bzw. nutzen?
K 83 | Recruitingkanale:
* Mundpropaganda
» Steigerung von Abwerbung, u.a. mit Vergltung als Anreizfaktor
* zukunftig: Einbeziehung und Nutzung mehrerer verschiedener Kanale
K 54 | Konservative Haltung der Unternehmen zu sozialen Medien:
* keine Kenntnisse und Kapazitaten fiur soziale Medien und deren Verwal-
tung
* Facebook von jiingeren Generationen total Gberwertet
» Erfolgsaussichten mit Facebook zweifelhaft: Schlechte Messbarkeit von
Kosten und Nutzen
* Berucksichtigung der ausgehenden Gefahr und Rechtsverbindlichkeit
* keine Veranderung der Vorgehensweise im Recruiting
K 55 | Offene Haltung der Unternehmen zu Facebook:

* Ausbau von Facebook-Nutzung und Einbeziehung in Recruitingmalf3-
nahmen

» sofortiges Feedback zur Anzeige bei Facebook, daher erfolgreicher als
Presse

* sehr hohe Reichweite von Facebook

Tabelle 22: Kategorien - 5. Item - Soll-Zustand

Das sechste Frage-ltem diente der Gegenuberstellung von Qualifikation und

der zukunftigen Herausforderung der Digitalisierung. Deren Berihrungspunk-

te sind jedoch abhangig vom jeweiligen Gewerk, zeigt die Untersuchung. Das

Handwerk zeichnet sich nicht zuletzt durch kérperliche Arbeit aus, die durch

die neue Technologie jedoch vereinfacht wird und somit eine Arbeitserleich-

terung fur die Mitarbeiter bringt. Das Qualifikationsprofil der Bewerber be-

stimmt sich weiterhin durch handwerkliche Fahigkeiten, Punktlichkeit und

Lernfahigkeit. Neu hinzugekommen sind hierbei die Technologieaffinitat und

eine gewisse digitale Kompetenz.
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Item | Durch die Digitalisierung ist die Arbeitswelt im Wandel. Welches Qualifika-
tionsprofil hat der Bewerber bzw. potenzielle Auszubildende der Zukunft?
K 56 | Mitten in der Digitalisierung:
* in bestimmten Branchen mehr Beriihrungspunkte mit Digitalisierung als
in anderen Branchen
* Grofdteil der Geschéaftsfuhrertatigkeit ist digital
* Grofiteil kdrperlicher Arbeitsaufwand, daher weniger Berihrungspunkte
der Arbeitnehmer mit Digitalisierung
* Veranderung des Berufsbildes: Erleichterung des Arbeitsalltages bei
gleichzeitig geringer Akzeptanz von neuer Technologie bei alteren Mit-
arbeitern
* im Handwerk: Arbeitsergebnis ist Einzelgebilde, aber Vereinfachung der
Bausysteme fuhrt zu geringen Anforderungen in den handwerklichen
Fahigkeiten
K 57 | Zukiinftiges Qualifikationsprofil:

* handwerkliche Fahigkeiten, Technologieaffinitat und digitale Kompetenz
e Lernfahigkeit fur spatere Ubernahme von Verantwortung
* Punktlichkeit und regelmafiges Erscheinen zur Arbeit

Tabelle 23: Kategorien - 6. Item - Soll-Zustand

Das letzte Frage-ltem zum Soll-Zustand handelte von der mdglichen exter-

nen Unterstutzung der Betriebe hinsichtlich des Fachkraftemangels. Zukunf-

tige Unterstitzung sehen die Experten sowohl durch Branchenverbande,

Handwerkskammern und die Bundesagentur fur Arbeit als auch durch Di-

rektvermittlung bzw. Headhunting im Handwerk. Jedoch ist die jetzige Mei-

nung gegenuber Institutionen wie der Handwerkskammer eher negativ. Dies

begrundet sich durch die ausgebliebene Unterstlutzung Uber die letzten Jahre

sowie durch die fehlende Lobby fur Handwerker in der Politik. Daher fordern

die befragten Experten von den entsprechenden Institutionen mehr staatliche

Initiativen fur die Berufsausbildung sowie eine politische Vertretung der

Handwerkzunft.
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Item | Brauchen Sie bei der Lésung des Fachkraftemangels externe Unterstiit-
zung? Gibt es mégliche Institutionen oder Partner die lhnen dabei helfen

konnten?

K 58 | Perspektivische Unterstitzung von:

* Branchenverbanden und Handwerkskammer

* Personaldienstleister und Unternehmensberater

* Bundesagentur fir Arbeit: Kostenloses Angebot

* Unterstltzung der jungen Bewerber durch Bildungstrager, Organisatio-
nen und Stiftungen

* Direktvermittiung bzw. Headhunting im Handwerk fir Ausgelernte

K59 | Jetzige Situation und Haltung der Unternehmen:

* Handwerkskammern: fehlende Unterstiitzung und verursachen nur Kos-
ten

* Handwerkskammern sind veraltete Institutionen und werden nicht mehr
bendtigt

* Aufweichung des Berufsstandes durch Aufhebung des Meisterzwangs

* Keine politische Vertretung bzw. keine Lobby fiir Handwerker

* Problem: Geringe Initiative der Innungsmitglieder

» Keine Nutzung der Handwerkskammerangebote durch Betriebe

K60 | Forderungen:

* Forderung nach mehr staatlicher Initiative fir Ausbildung

* Erhaltung der Handwerksorganisationstruktur wichtig

* Berufsausbildung in Schule mehr Bedeutung beimessen: Praxistage in
Betrieben und Schiulerpraktikum

* Forderung nach politischer Vertretung bzw. Lobby flir Handwerker durch
Handwerkskammer

Tabelle 24: Kategorien - 7. Item - Soll-Zustand

5.2.4 Ergebnisse der Prognosen

Nach der erfolgten Soll-Ist-Abfrage sollten am Ende der Experteninterviews
noch vier Voraussagen uber das Handwerk von den Befragten getroffen

werden.

Das erste Frage-ltem diente zur Darstellung der Prognosen fur die Wirt-
schaftslage. Die Auswertung zeigt, dass die Geschaftsfuhrer hinsichtlich der
Wirtschaftslage im Handwerk auferst positiv in die Zukunft blicken. Unter
anderem sind das gunstige Zinsniveau und die daraus resultierenden erhoh-
ten Investitionen in Immobilien und deren Instandhaltung hierfur ursachlich.
Zukunftig wird es sehr grofle Handwerksunternehmen und viele kleine Be-
triebe geben, sodass es zum Wegfall der Zwischengrof3en, aufgrund von zu

groRem administrativen Aufwand, kommt. Vor dem Hintergrund, dass viele
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gut qualifizierte Mitarbeiter in die Rente ausscheiden bzw. in Betrieben der
Unternehmensnachfolger fehlt, wird auch das Suchen nach und das Warten
auf einen Handwerker zur Normalitat. Die folgende Preissteigerung fur
Handwerksdienstleistungen konnen fur einkommensschwache Familien oder
auch Rentner kaum bezahlbar werden, sodass sich hier eine Nische fur

Kleinstbetriebe, eventuell in Form von Schwarzarbeit, eroffnet.

Item | Wie sehen lhre Prognosen fiir die Wirtschaftslage im Handwerk in den

nachsten Jahren aus?

K 61 | Gute bis sehr gute Prognosen:

* ausgezeichnete Wirtschaftslage bis Ende 2020 stabil

* keine kurzlebige Auftragssituation: weiterhin gute Auftragslage, auch bei
sinkender Unternehmensanzahl und gleichbleibenden bzw. sinkenden
Auftragen

K62 | Ursachen:

* Investitionen in Immobilien und deren Sanierung, da Zinsen bei null lie-
gen - bis 2020 weiterhin glinstig, da keine schnelle Anhebung des Zins-
niveaus moglich

* Fachkraftemangel in jeder Branche, demografischer Wandel spurbar

* immer weniger Menschen wollen im Handwerk arbeiten

K 63 | Folgen der Situation:

» Zukinftig: sehr groRRe Betriebe und viele kleine Betriebe - Wegfall der
ZwischengroRen: zu grofler administrativer Aufwand

* Abdeckung der Schwarzarbeit durch Kleinstbetriebe

* Bevolkerung braucht Schwarzarbeit: Handwerker zukinftig zu teuer fur
einkommensschwache Familien und Rentner

* in 5 Jahren: Ausscheiden alterer und qualifizierter Mitarbeiter in Rente,
dadurch groRe Luicke im Handwerk - Suche nach und Warten auf
Handwerker wird Normalitat

Tabelle 25: Kategorien - 1. Item - Prognosen

Das zweite Item befasste sich mit der Vorausschau in Bezug auf den Fach-
kraftemangel im Handwerk. Die Prognosen hierzu sind aul3erst negativ. Vor
dem Hintergrund von fehlenden jungen Generationen und Ausbildungsbe-
trieben sowie dem altersbedingten Ausscheiden der Mitarbeiter wird es zu
einer Verscharfung des Fachkraftemangels kommen. Die Folgen sind vielfal-
tig: Handwerksdienstleistungen verteuern sich, sodass auslandische Fach-
krafte diese Tatigkeiten in Form von Schwarzarbeit anbieten kdnnten. Hinzu
kommt die altersbedingte SchlieBung von inhabergefuhrten Firmen ohne
Nachfolger und die zunehmende Abwerbung der Mitarbeiter unter den Fir-
men. Die gravierendsten Folgen konnte aber die Berufsausbildung verzeich-

nen. Aufgrund von fehlenden Schulern kommt es wahrscheinlich zur Bunde-
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lung von Berufsschulen und zwangslaufig auch zum Wegfall mancher Aus-

bildungsberufe.

Item | Wie sind lhre Prognosen beziiglich des Fachkraftemangels im Handwerk in

den nachsten Jahren?

K 64 | Schlechte Prognosen:

e Verscharfung des Fachkraftemangels

e Ursachen: Fehlende junge Generationen, wenige Ausbildungsbetriebe
und altersbedingtes Ausscheiden der Mitarbeiter

K 65 | Folgen des Fachkraftemangels:

e Handwerksdienstleistung auch in Ostdeutschland kaum noch bezahlbar

e auslandische Fachkrafte Gbernehmen handwerkliche Tatigkeiten in
Form von Schwarzarbeit

e Bindelung der Berufsschulen aufgrund fehlender Schiler - Keine woh-
nortnahe Ausbildung gewahrleistet und Wegfall mancher Ausbildungs-
berufe

e altersbedingte SchlieBung von inhabergefiihrten Firmen ohne Nachfol-
ger

e verscharfte Situation durch Abwerbung untereinander

Tabelle 26: Kategorien - 2. Iltem - Prognosen

Im dritten Frage-ltem sollten Aussagen uber die Bedeutung des Handwerks
in den nachsten Jahren getroffen werden. Die Auswertung zeigt, dass die
Bedeutung als gleichbleibend sehr gut von den Experten eingeschatzt wird.
Ursache hierfur ist unter anderem, dass die Leistungserbringung direkt am
speziellen Objekt, vor allem im Ausbauhandwerk, erfolgen muss und keine
Produktion im Ausland mdglich ist. Durch die gestiegene Nachfrage nach
Handwerkern, bedingt durch den Fachkraftemangel und der sinkenden Fir-
menanzahl, sind positive monetare Auswirkungen fur die Handwerksbetriebe

Zu erwarten.

Item | Welche Prognosen sehen Sie fiir die Bedeutung des Handwerks in den
nachsten Jahren?

K66 | Gleichbleibend sehr hohe Bedeutung des Handwerks

K 67 | Ursachen:

e keine Produktion im Ausland mdglich, sondern Leistungserbringung im-
mer Vorort

e komplexe Arbeiten im Handwerk nur von Menschen ausflihrbar, nicht
automatisierbar

K68 | Folgen:

e gestiegene Nachfrage nach Handwerkern, aufgrund des Fachkréfte-
mangels und der sinkenden Firmenanzahl

e Warten auf Handwerker Normalitat, unabhangig vom Gewerk

e gute Situation fir Handwerker: Monetare Auswirkungen zu erwarten

Tabelle 27: Kategorien - 3. Iltem - Prognosen
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Das letzte Item im gesamten Leitfaden beschaftigte sich mit Vorhersagen
Uber das zuklnftige Recruiting im Handwerk. Auch beim zukunftigen Re-
cruiting bevorzugen die Experten die bewahrten Instrumente: Berufsausbil-
dung, Mund-zu-Mund-Propaganda bzw. Mitarbeiterempfehlungen sowie ag-
gressive Abwerbung. Neu hinzukommen werden Headhunting im Handwerk
sowie spezielle Stellenangebote flr sogenannte ,Rickkehrer®, also ehemali-
ge Arbeitnehmer aus der Region Dessau. Die kunftigen Herausforderungen
der Handwerksbetriebe zeichnen sich vor allem dadurch aus, Mitarbeiter zu
finden und zu halten. Des Weiteren mussen die Betriebe den potenziellen
Auszubildenden eine gewisse ,Zeit des Ausprobierens” einrdumen, z.B. in
Form von Praxistagen, um die Begeisterung der Jugendlichen fur das Hand-
werk zu wecken. DarlUber hinaus sollte sich die elterliche Sicht auf den Be-
rufsweg der Kinder andern: auch eine handwerkliche Tatigkeit ist erstre-
benswert. Die groRte Gefahr in Bezug auf den Fachkraftemangel sehen die
Experten im Wechsel der Arbeitnehmer in die Industrie, aufgrund von Tarif-

vertragen und betrachtlichen Sozialleistungen.

Item | Welche Prognosen sehen Sie fiir das Recruiting im Handwerk in den

nachsten Jahren?

K69 | Zukilnftiges Recruiting:

e Ausbildung: vor allem auch Kinder der Mitarbeiter ausbilden

e Mund-zu-Mund-Propaganda und Mitarbeiterempfehlungen: sehr verlass-
lich, bessere Trefferquote als bei Stellenangeboten tber Zeitungsanzei-
gen

e aggressive Abwerbung: Anziehungspunkte: Gute Entlohnung, gutes Be-
triebsklima, Sozialleistungen, materielle Anreize und gutes soziales Um-
feld

e Headhunting und Direktvermittlung: hohe Ausgaben der Betriebe fiir
Stellenbesetzung zu erwarten

o Stellenangebote im Internet nutzlos aufgrund fehlender Regionalitat

e Recruiting fur Ruckkehrer aus Westdeutschland

K70 | Herausforderungen:

o Gefahr fur Handwerk: Wechsel der Arbeitnehmer in Industrie aufgrund
von Tarifvertragen, Mindestlohn etc.

e zuklnftig wichtig: Arbeitnehmer finden und halten

e Forderung nach Mdglichkeit des Ausprobierens, z.B. Praxistag fir Schi-
ler, um handwerkliche Ausbildung als Option zum Studium ansehen

e celterliche Sichtweise auf Berufsweg der Kinder verandern: auch hand-
werkliche Tatigkeit erstrebenswert

Tabelle 28: Kategorien - 4. Item - Prognosen
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5.2.5 Zusammenfassung

Es wurde keine zweite Reduzierung der entstandenen 70 Kategorien der
sechs Experteninterviews an sich vorgenommen. Daher soll an dieser Stelle
eine Zusammenfassung der Kategorien jeweils innerhalb der vier Bereiche

Ist-Zustand, Probleme, Soll-Zustand und Prognosen stattfinden.

Ist-Zustand der Unternehmen lasst sich wie folgt zusammenfassen: Die Auf-
tragslage im Ausbauhandwerk in Ostdeutschland ist grundlegend sehr gut.
Deutliches Verbesserungspotenzial liegt in der Personalbedarfsplanung, die
in den Unternehmen nur in rudimentarer Form, z.B. durch Berechnung des
Renteneintritts, durchgefuhrt wird. GroRtenteils betreiben die Handwerksfir-
men Berufsausbildung, durchschnittlich sind es ein bis zwei Auszubildende
pro Jahr. Die Unzuverlassigkeit der Jugendlichen und ihr geringes Durchhal-
tevermodgen wahrend der Ausbildung sind fur die Betriebe problematisch.

Die Personalbeschaffung in den Unternehmen zeichnet sich durch die Nut-
zung von verschiedenen Offline- und Onlinekanalen aus. Jedoch werden vor
allem die MalRnahmen, die durch personlichen Kontakt erfolgen, wie z.B.
Abwerbung oder Mitarbeiterempfehlung, sowie auch die altbewahrten In-
strumente, wie Stellenanzeigen und Berufsausbildung, angewendet. Des
Weiteren steigt die Nachfrage der Unternehmen nach Zeitarbeitspersonal,
aber auch hier sind die Ressourcen begrenzt. Die Imagekampagne des
Handwerks wird als dul3erst positiv empfunden und einige Werbemittel davon
auch genutzt. Allerdings werden diese Malihahmen nicht fur das Employer
Branding eingesetzt.

Das Niveau der Bewerber fur offene Stellen in den Handwerksbetrieben ist
sehr unterschiedlich und reicht vom Arbeitssuchenden Uber Ungelernte bis
hin zu Fachkraften aus der Montagetatigkeit. Dartber hinaus gilt es den Fo-
kus der Bewerber bzw. Arbeitnehmer auf die sozialen und finanziellen Leis-
tungen des Arbeitgebers sowie den erhohten Freizeitanspruch bei jungen
Generationen zu berucksichtigen. Die Personalbeschaffung von Auszubil-
denden erfolgt vor allem durch personlichen bzw. direkten Kontakt, z.B. in
Form von Empfehlungen oder Praktika. Die potenziellen Auszubildenden
sind charakterisiert durch eine schlechte Schulbildung, einen geringwertigen

Schulabschluss und eine gewisse Lustlosigkeit gegenuber einem Arbeitsall-
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tag. Insgesamt ist die resultierende Kernaussage zum Ist-Zustand: Es
herrscht ein Fachkraftemangel. Somit bestatigt die Untersuchung die erste
These, dass im ostdeutschen Ausbauhandwerk ein Fachkraftemangel
herrscht. Aulerdem wird die zweite These dieser Arbeit validiert, da die vor-
gelagerte Personalbedarfsplanung nur rudimentar durchgefuhrt wird und die
Personalbeschaffung vor allem Uber den direkten bzw. indirekten, aber den-

noch personlichen Kontakt stattfindet.

Die Probleme der Handwerksbetriebe in Dessau lassen sich wie folgt zu-
sammenfassen:

Die Ursachen bei der Besetzung von Fachkraftestellen kennzeichnen sich
durch fehlende Fachkrafte sowie Uberalterung in der Region Dessau. Hinzu-
kommt die Nichteignung der Bewerber, aufgrund von falschem Anspruchs-
denken, sowie die niedrige Entlohnung im Bereich des Bauwesens. Das feh-
lerhafte Schulsystem und die Wesensmerkmale der heutigen Jugend, z.B.
die Unentschlossenheit in der Berufsfindung bedingt durch die verspatete
Adoleszenz, machen die befragten Experten fur die Probleme bei der Beset-
zung von Auszubildendenstellen verantwortlich. Dartber hinaus werden auf-
grund des gesteigerten Interesses an Berufen in digitalen Branchen und des
negativen Handwerksimages, Burotatigkeiten einer handwerklichen Ausbil-

dung vorgezogen.

Zum Soll-Zustand auferten sich die Experten wie folgt:

Der jetzige Personalbestand soll gehalten bzw. sogar zwei bis drei neue Stel-
len geschaffen werden. Die Personalbeschaffung wird sich auch zukunftig
auf den direkten, personlichen bzw. menschlichen Kontakt, z.B. durch Ab-
werbung, oder die Mdglichkeit einer Ausbildung beschranken. Fur die Bewal-
tigung des Fachkraftemangels gibt es einige Losungsansatze, wie beispiels-
weise die Begeisterung der Jugendlichen fur das Handwerk zu wecken sowie
das Vorantreiben der Berufsausbildung. In Zukunft braucht es hierfur jedoch
hohere Anreize, sowohl auf Seiten der Arbeitgeber als auch bei den potenzi-
ellen Auszubildenden. Ferner missen die Rahmenbedingungen fur die Zeit-
arbeit fur Arbeitgeber verbessert werden. In der Region Dessau sind Men-
schen mit Migrationshintergrund in der Berufsausbildung eher selten. In
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manchen Fallen lag den Betrieben noch keine Bewerbung von auslandischen
Kandidaten vor oder sie haben schon schwere Enttduschung im beruflichen
Alltag erlebt. Im Fall einer Losung des Fachkraftemangels durch auslandi-
sche Fachkrafte kamen vor allem Arbeithehmer aus Osteuropa in Frage.
Studienabbrecher fur eine Ausbildung im Handwerk zu begeistern gilt als
aussichtslos, da sie ihren beruflichen Weg vorrangig in der Industrie fortset-
zen werden. DarUber hinaus sehen die Experten Unterstlitzung bei der L6-
sung des Fachkraftemangels durch die Branchenverbande, Handwerkskam-
mer, Bundesagentur fur Arbeit, aber auch in der Direktvermittiung bzw. dem
Headhunting von qualifiziertem Personal im Handwerk. Auch zukunftig soll
der erfolgversprechende direkte bzw. indirekte personliche Kontakt zu den
Bewerbern in der Personalbeschaffung genutzt werden. Bei der Verwendung
von sozialen Medien, wie z.B. Facebook, im Recruiting gehen die Meinungen
weit auseinander, von einer vorwiegend konservativen bis hin zu einer mo-
dernen Medien gegenuber aufgeschlossenen Betrachtungsweise. Ein grund-
legendes Problem hierbei ist das fehlende Wissen uber soziale Medien und
die geringen Kapazitaten fur deren Verwaltung. Die BerUhrungspunkte mit
dem Wandel der Berufswelt durch die Digitalisierung hangen im Handwerk
vom jeweiligen Gewerk ab. Grundsatzlich wird auch in Zukunft das Qualifika-
tionsprofil der Bewerber im Handwerk vor allem durch handwerkliche Fahig-
keiten und Punktlichkeit bestimmt, jedoch zusatzlich um Technologieaffinitat

und digitale Kompetenz erganzt.

Die Zukunft des Handwerks prognostizierten die Experten wie folgt:

Die Wirtschaftslage im Handwerk wird auch in Zukunft aul3erst positiv sein.
Der Markt wird sich in wenige sehr grof3e und viele kleine Handwerksbetriebe
aufteilen. Daruber hinaus wird die Suche nach einem qualifizierten Handwer-
ker immer komplizierter und das anschlieBende Warten auf die jeweilige
Dienstleistung zur Normalitat. Die daraus resultierende Preissteigerung fur
Handwerksdienstleistungen wird fur Rentner oder einkommensschwache
Familien kaum bezahlbar sein, sodass sich hier wieder eine Nische flr
Kleinstbetriebe, eventuell in Form von Schwarzarbeit, eroffnet. Die Progno-
sen zur Entwicklung des Fachkraftemangels sind indessen auf3erst negativ.

Aufgrund von fehlenden jungen Generationen, altersbedingtem Ausscheiden
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der Mitarbeiter sowie dem Wegfall von Ausbildungsbetrieben wird sich der
Fachkraftemangel noch verscharfen. Die gravierendste Prognose reicht von
fehlenden Schulern Uber die Bundelung der Berufsschulen bis hin zum Weg-
fall bestimmter Ausbildungsberufe. Das gangige Sprichwort ,Handwerk hat
goldenen Boden“ wird weiterhin seine Berechtigung haben, denn die Leis-
tungserbringung im Ausbauhandwerk muss vor Ort am speziellen Objekt er-
folgen und kann beispielsweise nicht im Ausland produziert werden. Im Re-
cruiting wird weiterhin auf die altbewahrten Personalbeschaffungsmafinah-
men wie beispielsweise Berufsausbildung, Mitarbeiterempfehlung und ag-
gressive Abwerbung gesetzt. Daruber hinaus werden Headhunting im Hand-
werk und Stellenangebote fur Ruckkehrer, ehemalige Arbeitnehmer aus der
Region, an Bedeutung gewinnen. Die grof3te Gefahr im Recruiting liegt im
Wechsel der Arbeitnehmer aus dem Handwerk in die Industrie, bedingt durch

umfassende Tarifvertrage und attraktive Sozialleistungen.
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6 Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der durchgefihrten Untersuchung zum Fachkraftemangel im
Handwerk haben deutlich gezeigt, dass Losungsansatze fur die Mitarbeiter-
gewinnung in Handwerksbetrieben bendtigt werden. An dieser Stelle sollen
daher Verbesserungsmaoglichkeiten aufgezeigt werden. Hierfur wurden die
abgeleiteten Handlungsempfehlungen in unternehmensinterne und aullere
Einflussfaktoren unterteilt und anschlieBend auf Grundlage der Analyseer-
gebnisse priorisiert.

Nicht auBer Acht gelassen werden darf, dass die Handlungsempfehlungen
aus der Auswertung der sechs Experteninterviews mit Geschéaftsfihrern von
Handwerksbetrieben aus dem Ausbauhandwerk in Dessau herausgearbeitet
wurden. In anderen Gewerken oder Regionen Deutschlands konnte die Un-

tersuchung dementsprechend veranderte Ergebnisse liefern.

6.1 Unternehmensinterne Losungsansatze

Unternehmensinterne Losungsansatze stutzen sich auf Faktoren bzw. Vari-
ablen, die vom Betrieb direkt beeinflusst werden konnen. Nachfolgend wer-
den verschiedene Moglichkeiten, wie beispielsweise die Steigerung der Ar-
beitgeberattraktivitat sowie der Einsatz von verschiedenen Recruitingtools,
zur Analyse bzw. Reduzierung des Fachkraftemangels erlautert. Zwar gilt die
Berufsausbildung als eine Mal3nahme fur die Fachkraftesicherung im Betrieb
auch als eine Personalbeschaffungsmallnahme, jedoch soll sie an dieser
Stelle, aufgrund ihrer groRen Bedeutung im Handwerk, im Hinblick auf die
Fachkraftesicherung separat betrachtet werden. Weiterhin wird auch die Ver-
fugbarkeit von umfangreichen Sozialleistungen, durch die Nutzung von Steu-

ervorteilen, zur Verbesserung der Arbeitgeberattraktivitat gesondert erlautert.

6.1.1 Selbstanalyse

Um die Situation hinsichtlich des Fachkraftemangels im eigenen Betrieb ana-
lysieren zu kdnnen, hilft es den Status quo naher zu betrachten. Hierfur hat
die Handwerkskammer Niederbayern-Oberpfalz einen kostenlosen ubersicht-
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“259 antwickelt.

lichen Test zum Thema ,Fit fir den demografischen Wandel
Hierbei gibt es die Moglichkeit zwischen den Themen ,Markt, Dienstleistun-
gen und Produkte®, ,Fachkraftesicherung” und ,Lehrlinge finden und binden®
auszuwahlen. Vor allem die letzten beiden Bereiche sind angesichts des
Fachkraftemangels von Bedeutung. Der Test bezlglich der Fachkraftesiche-
rung hinterfragt u.a. Recruiting, Arbeitsorganisation, Kommunikation, Arbeits-
schutz und Unternehmenskultur. Da in Handwerksbetrieben oft Zeit, Kapazi-
tat und Geld fur aufwendige Analysen durch Dritte fehlen, sind diese einfa-
chen kostenlosen Tests eine sehr gute Moglichkeit die derzeitige Personalsi-

tuation zu untersuchen.

Weitere Moglichkeiten bietet die ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit® (INQA)
unter der Leitung der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin ?*°.
Auf der Internetseite gibt es eine Vielzahl an Informationsmaterial sowie Ana-
lyseinstrumente sortiert nach Branche und Mitarbeiteranzahl. Der ,Gutes
Bauen: Unternehmenscheck® ist speziell fur das Baugewerbe entwickelt und
beleuchtet die grundlegenden Themen der Organisation des Unternehmens
und der Baustellen im Hinblick auf den Wettbewerb, Personal und Liquiditat,
Angebots- und Vertragsgestaltung sowie den effizienten Einsatz der Ar-
beitsmittel, um die Leistungsfahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit der Hand-
werksbetriebe zu erhalten.®®' Der INQA-Check ,Gesundheit* zeigt auf, wie
Unternehmen die Gesundheit ihrer Beschaftigten fir den Unternehmenser-
folg fordern und nutzen konnen. Dieses Selbstbewertungsinstrument hinter-
fragt u.a. die betriebliche Gesundheitsforderung und Uberpruft die Vorge-
hensweise beim betrieblichen Eingliederungsmanagement mit dem Ziel der

gesundheitsférdernden Arbeitsgestaltung.?®?

.In der Gestaltung flexibler, demografierobuster Arbeitszeitmodelle liegen
grofRe Potenziale - sowohl fur die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen als

auch fur die Gesundheit, die Zufriedenheit und die Work-Life-Balance der

%9 vgl. HANDWERKSKAMMER NIEDERBAYERN-OBERPFALZ (2011), verdffentlicht im Internet

(20.06.2018).
280 /gl INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 a), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
T vgl. INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 b), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
2 gl INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 c), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
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Beschaftigten.“?®®> Gerade im operativen Tagesgeschaft von Handwerksbe-
trieben fehlt den Geschaftsfuhrern oft die Zeit und Kapazitat sich ausfuhrlich
mit dem Thema der Arbeitszeitgestaltung auseinanderzusetzen. Die Arbeits-
zeitbox der INQA bietet unter www.arbeitszeitbox.de sowohl einen schnellen
Einstieg in die Thematik als auch eine kostenlose Zusammenstellung von
Informationen, Best-Practice-Beispielen, Checklisten sowie Musterfrageb6-
gen zu Arbeitsanforderungen, Arbeitsplanung, Schichtarbeit und Fiuhrung

an.264

Generell wird in Handwerksbetrieben gar keine bzw. eine sehr vereinfachte
Personalplanung, in Form von Renteneintrittsberechnungen, betrieben (siehe
Kategorie 4 in Kapitel 5.2.1). Fur die strukturierte Analyse der aktuellen und
zukunftigen Personalsituation im Unternehmen wird von INQA das ,Starter-
Set Strategische Personalplanung® fur KMU bereitgestellt. Es beinhaltet u.a.
ein Handbuch fur KMU, einen softwarebasierten Personalplanungsrechner
mit verschiedenen Szenarien und weitere Arbeitshilfen im Bereich Personal.
Dieses Starter-Set steht kostenfrei zur Verfigung und kann ohne Vorkennt-
nisse und ohne groRen zeitlichen Aufwand angewendet werden.?®® Eine zu-
satzliche Hilfe fur das diversitats- und lebensphasenorientierte Recruiting in
Handwerksbetrieben bietet die ,pinowa-Rekrutierungsbox®. Denn der Re-
cruitingprozess ,,...in vielen kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) baut
auf Erfahrungswissen einzelner Personen auf und hat sich in der langjahri-
gen Anwendung eingespielt.*®® Fiir die Fachkraftesicherung durch Integrati-
on von vernachlassigten Zielgruppen, wie z.B. Frauen oder Migranten, stellt
die ,pinowa-Rekrutierungsbox” Arbeitshilfen und Instrumente u.a. zum Anfor-
derungsprofil, zu den Stellenanzeigen, zum Bewerbungsmanagement sowie

einen KMU-Lebensphasen-Check bereit.?®’

Der Age-Cert-Test mit 75 Kriterien stellt die altersgerechte Personalentwick-

lung und das Generationenmanagement vor dem Hintergrund des demogra-

283 |NITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 d), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).

2% /gl INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 d), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
285 \/gl. INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 e), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
285 |NITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 f), veroffentlicht im Internet (23.06.2018).

7 vgl. INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 ), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
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fischen Wandels in den Fokus. Zur Uberpriifung der altersgerechten Perso-
nalpolitik werden die Test-Ergebnisse branchen- und grof3enspezifisch mit

anderen Unternehmen verglichen und Handlungsempfehlungen abgeleitet.®®

6.1.2 Betriebliche Ausbildung

Ein Anknupfungspunkt bei der Losung des Fachkraftemangels ist die betrieb-
liche Ausbildung. Die befragten Betriebe klagen Uber mangelnde Ausbil-
dungsbewerbungen, jedoch nutzen die Handwerksunternehmen lediglich
einen Bruchteil der verfugbaren Moglichkeiten, um mit Jugendlichen in Kon-
takt zu treten, und diese fur ihren Betrieb und ihr Ausbildungsangebot zu be-
geistern. Die Internetstellenanzeigen zahlen zwar zu den Recruitingtools der
befragten Unternehmen (siehe Kategorie 12 im Kapitel 5.2.1), dennoch wer-
den diese als zwecklos empfunden (siehe Kategorie 13 im Kapitel 5.2.1). Nur
drei der funf befragten Handwerksbetriebe (Personaldienstleistung ausge-
nommen) besitzen eine Karriereseite bzw. Stellenanzeigen fur offene Positi-
onen auf der eigenen Firmenhomepage und darunter findet sich lediglich ei-
ne Unterseite fur Ausbildungsstellen. Demzufolge sollte das Social-Media-
Recruiting nicht allzu stark fokussiert werden, denn es besteht selbst beim
Recruiting Uber die eigene Homepage dringend Nachholbedarf. Ziel muss es
sein, die Zielgruppe ,Jugendliche naher kennen zu lernen. Auf Fragen, wie
z.B. ,Was interessiert Jugendliche?“, ,Was beschaftigt und bewegt sie?” oder
,Was denkt die Jugend und was ist ihr wichtig?“, sollten von den Ausbil-
dungsverantwortlichen Antworten gefunden werden. So ist allein die Wer-
bung fur freie Lehrstellen auf Ausbildungsborsen bzw. -messen nicht ausrei-
chend, denn die meisten Jugendlichen und vor allem die Eltern, als Beglei-
tung bei der Ausbildungsplatzsuche, wollen sich im Internet weiter informie-
ren. Eine reine Stellenanzeige fur einen Ausbildungsplatz ohne einen Ein-
blick in die Ausbildung bringt dem Betrieb keinen Erfolg. Handwerksbetriebe
bendtigten daher auf ihrer Internetseite eine eigene Rubrik fur das Thema
Ausbildung. Eine Ausbildungsseite liefert detaillierte Informationen fur die
entsprechende Zielgruppe und die Eltern, denn ,Ausbildungsmarketing ist

288 \/gl. INITIATIVE NEUE QUALITAT DER ARBEIT (2018 g), verdffentlicht im Internet (23.06.2018).
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auch immer Elternmarketing“?®® Wichtige Fakten, wie beispielsweise das Be-
rufsprofil, Ausbildungsinhalt, Vergutung, Arbeitszeit sowie Informationen zum
Betrieb, sollten an dieser Stelle zu finden sein. Daruber hinaus muss auch
die emotionale Seite des Bewerbers geweckt und ein gutes Gefuhl beim Be-
werber erzeugt werden.?’° Dies kann z.B. durch Fotos und Videos vom Team
bzw. Tagesgeschaft sowie Meinungen von derzeitigen Auszubildenden ge-
schehen. Des Weiteren ist es von Bedeutung, die Ausbildungsattraktivitat zu
steigern. Ein positives Firmenimage als Ausbildungsbetrieb findet bei Ju-
gendlichen, aber vor allem bei den Eltern, hohen Zuspruch und sorgt dafur,
dass sich leistungsfahige und -willige Jugendliche vom Betrieb und dem
Ausbildungsangebot angesprochen fuhlen. Wichtig ist hierbei, bei den Ju-
gendlichen und ihren Eltern fir den angebotenen Ausbildungsberuf Werbung
zu betreiben. Daher muss die Attraktivitat des Ausbildungsberufes, u.a. bei
den Stellenanzeigen, berucksichtigt werden. Dartber hinaus spielt die Quali-
tat der Ausbildung eine entscheidende Rolle: Die Ausbildungsverantwortli-
chen sollten daher hinterfragen: ,Was bedeutet Qualitat in der Ausbildung
und wie kann ich sie verbessern?”. Auerdem mussen die Kenntnisse und
Fahigkeiten der Ausbilder mithilfe von Schulungen, z.B. von der Handwerks-
kammer, standig aktualisiert werden, um den zukunftigen Anforderungen ge-
recht zu werden. Durch das Zusammenwirken der vorangegangenen Punkte
kann das Ziel, ein positives Firmenimage bzw. positives Image als Ausbil-
dungsbetrieb zu erhalten, um potenzielle Auszubildende in der Region Des-

sau fur den Handwerksbetrieb zu begeistern, umgesetzt werden.

Bei der Suche nach Auszubildenden gibt es sowohl Unterstitzung durch die
Bundesagentur fur Arbeit als auch durch die Handwerkskammer Halle. Letz-
tere bietet das Programm ,Zukunftschance assistierte Ausbildung (ZaA)*
an.?”! Ziel ist die kostenfreie Unterstiitzung und Beratung von zukiinftigen
Auszubildenden und Betrieben durch einen externen Projekttrager unter der
Koordination der Handwerkskammer Halle. In der ausbildungsvorbereitenden

ersten Phase werden durch den Projekttrager die Starken und Schwachen

%9 Boyck (2017), versffentlicht im Internet (24.06.2018).
% vgl. Bock (2017), verdffentlicht im Internet (24.06.2018).
"1 Vgl. HANDWERKSKAMMER HALLE (2018), verdffentlicht im Internet (24.06.2018).
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der Jugendlichen analysiert und die Forderung geplant. Des Weiteren kommt
es in der anschlieRenden betrieblichen Erprobung in Form eines Praktikums
zum beidseitigen Kennenlernen des zukunftigen Ausbildungsbetriebes und
dem potenziellen Auszubildenden, der gleichzeig berufliche Erfahrungen
sammeln kann. Die Handwerksunternehmen konnen sich fur solche Probe-
arbeitsplatze in ihrem Betrieb bei der Handwerkskammer Halle anmelden
und somit schon fruhzeitig Recruiting fur Auszubildende betreiben. In der
zweiten ausbildungsbegleitenden Phase wird der Auszubildende durch den
Projekttrager in Form einer assistierten Ausbildung betreut. Mithilfe der konti-
nuierlichen Begleichung und Reflexionsgesprache zwischen dem Auszubil-
denden und dem Projekttrager werden Probleme rechtzeitig erkannt und

Ausbildungsabbriche reduziert.

Eine weitere Moglichkeit zur Fachkraftegewinnung neben der Ublichen Be-
rufsausbildung stellt die Einstiegsqualifizierung der Bundesagentur fur Arbeit
dar. Die betriebliche Einstiegsqualifizierung ist ein sozialversicherungspflich-
tiges Langzeitpraktikum fur Jugendliche, mit einer Dauer zwischen minimal
sechs und maximal zwolf Monaten, zur Vorbereitung auf eine konkrete Be-
rufsausbildung sowie Heranfuhrung an die entsprechenden Ausbildungsin-
halte. Vorteilhaft fUr den Ausbildungsbetrieb ist das fruhzeitige Kennenlernen
der Jugendlichen und ihrer Leistungsfahigkeit.?’? Zwischen Teilnehmern und
dem Betrieb wird eine den tarifichen Rahmenbedingungen entsprechende
Vergutung gezahlt, diese kann von der Bundesagentur fur Arbeit mit bis zu
231€ bezuschusst werden.?” Zielgruppen fiir betriebliche Einstiegsqualifizie-
rung umfassen sowohl Ausbildungsbewerber mit individuell eingeschrankten
Vermittlungsperspektiven sowie Ausbildungssuchende, die noch nicht in vol-
lem Umfang uber die erforderliche Ausbildungsbefahigung verfugen, als auch

Lernbeeintrachtigte und sozial benachteiligte Ausbildungssuchende.?”*

%2 \/gl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018 c), veréffentlicht im Internet (24.06.2018).

S. 2,
%3 \/gl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018 c), S. 4, veroffentlicht im Internet (24.06.2018).
%" \gl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018 c), S. 3, veroffentlicht im Internet (24.06.2018).
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6.1.3 Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

Der Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat wird im Kampf um Fachkrafte be-
sondere Bedeutung beigemessen. Da Handwerksbetriebe, aufgrund ihrer
oftmals geringen Grole, nicht alleine eine umfassende und vor allem profes-
sionelle Employer Branding-Kampagne initileren kdnnen, um Mitarbeiter auf
das Unternehmen aufmerksam zu machen, ist es sinnvoll und kostengunstig
die Imagekampagne des Handwerks in Deutschland zu nutzen. Jedoch hat-
ten zwei der sechs befragten Geschaftsfihrer noch nie etwas uber die Kam-
pagne gehort (siehe Kategorie 23 siehe Kapitel 5.2.1). Allerdings finden sich
auf der Internetseite der Kampagne?”® viele verschiedene Mdglichkeiten, die
Kampagne mit teilweise kostenfreien Werbemitteln zu nutzen: Von der Kaf-
feetasse Uber den Sound des Handwerks als Klingelton oder fur die Telefon-
warteschleife bis hin zum Bild-Tool zur eigenen Erstellung von Plakaten im
Kampagnendesign. Diese Imagekampagne gilt zwar nicht nur fur ein be-
stimmtes Handwerksunternehmen, dennoch stellt sie die einzelnen Gewerke
durchaus positiv dar und positioniert das gesamte Handwerk als attraktiven

Arbeitgeber fur kreative und lebenserfullende Jobs.

Eine weitere Moglichkeit zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat ist die
Flexibilisierung der Arbeitszeit: Gerade im Ausbauhandwerk ist eine starke
Wetterabhangigkeit in den verschiedenen Gewerken zu erkennen. Fir den
Ausgleich von saisonalen Schwankungen aufgrund von Auftragsspitzen oder
Engpassen gibt es die Moglichkeit im Betrieb eine Jahresarbeitszeit fur die
Mitarbeiter einzufuhren. Hierbei wird das gesamte Zeitkontingent Uber ein
Kalenderjahr verteilt und auf einem Arbeitszeitkonto vom Arbeitgeber verwal-
tet. Die Berechnungsgrundlage ist die Nettoarbeitszeit, die sich zusammen-
setzt aus der Arbeitsstundenzahl pro Jahr abzuglich der Feiertage und Ur-
laubstage.””® Die Betriebe sollten eine Chance in der Saisonabhangigkeit
sehen und den Mitarbeitern das Positive an einer flexiblen Arbeit, also die
Gelegenheit in einem Jahr verschiedene Tatigkeiten auszuuben, erlautern.
Ebenfalls ist die Anpassung an Kundenwinsche, z.B. nachts zu arbeiten,
eventuell auch eine Moglichkeit, Mitarbeiterwinsche und betriebliche Gege-

275 \/gl. DAS HANDWERK (2017), verdffentlicht im Internet (07.10.2017).
2% vgl. RWTH AACHEN (2018), verdffentlicht im Internet (06.07.2018).
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benheiten zusammen zu fuhren, z.B. wenn die Frau eines Handwerkers in
Schichtarbeit tatig ist, und Flexibilisierung mittels Jahresarbeitszeit zu ermog-
lichen. Im Hinblick auf die Wettbewerbsfahigkeit von Handwerksunternehmen
in Relation zur Industrie und GroRkonzernen sowie unter Beachtung von Ge-
sundheitsaspekten und der Work-Life-Balance der Beschaftigten, liegt gera-
de im Handwerk grof3es Potenzial in der Entwicklung und Implementierung

von flexiblen und demografieorientierten Arbeitszeitmodellen.

Umfassende Kenntnisse in den Bereichen Arbeitsrecht und Personalentwick-
lung in Form von Weiterbildung, gewinnen immer mehr an Bedeutung. Die
Handwerksbetriebe sollten sich intensiv Uber aktuelle Fordermdglichkeiten,
z.B. im Hinblick auf altere Arbeitnehmer oder Menschen mit Migrationshin-
tergrund, und den damit verbundenen rechtlichen Pflichten und Auflagen
auseinandersetzen. Andernfalls konnte diesen Unternehmen grol3es Poten-
zial an Fachkraften nicht zur Verfugung stehen. Die Investitionsbank Sach-
sen-Anhalt bietet hierfir das Forderprogramm ,Weiterbildung Betrieb“.?”" Fiir
die Fachkraftesicherung in Betrieben an. Die Forderung umfasst sowohl Wei-
terbildungsmalinahmen zur Erweiterung betrieblich relevanter Kompetenzen
sowie Weiterbildungen zur Erhohung der Qualifikation, z.B. bei Geringqualifi-
zierten oder zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit bei alteren Mitarbeitern,
als auch MalRnahmen in Form von Beratungsleistungen fur die Betriebe zur
zukunftsorientierten Personalpolitik- und Entwicklung. Betriebe mit bis zu 249
Mitarbeitern erhalten 60% Zuschuss fur die forderfahige MalRnahme. Bei
groRen Unternehmen, mit mehr als 250 Beschaftigten, werden die zuwen-
dungsfahigen Gesamtausgaben fur die Weiterbildung mit 40% gefordert.
Daruber hinaus gibt es eine Steigerung des Zuschusses um 20% u.a. bei
Geringqualifizierten, Teilzeitbeschaftigten oder Mitarbeitern Gber 55 Jahren.
Hinzu kommt eine Erh6hung der Forderung um 10% fur Unternehmen mit bis
zu 10 Mitarbeitern. Die Forderung kann maximal bis zu 80% der Weiterbil-
dungskosten betragen.?’”® Handwerksbetrieben wird mit diesem Férderpro-

gramm und durch das Angebot von Weiterbildungsmalnahmen fiur die Mitar-

T \/gl. INVESTITIONSBANK SACHSEN-ANHALT (2018), verdffentlicht im Internet (06.07.2018).

28 \/gl. INVESTITIONSBANK SACHSEN-ANHALT (2018), verdffentlicht im Internet (06.07.2018).
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beiter die Moglichkeit gegeben, sich als attraktiver Arbeitgeber auf dem Ar-

beitsmarkt zu prasentieren.

6.1.4 Nutzung von Steuervorteilen

Wichtigster Anknupfungspunkt fur die Arbeitgeberattraktivitat sind die ange-
botenen sozialen Leistungen eines Unternehmens. GroRkonzerne bieten
oftmals Tarifvertrage mit umfassenden Sozialleistungen. Daher sind die Be-
denken der befragten Experten nicht unberechtigt: ,Also die Industrie ist ein

“219 \Nas mir aber noch passieren kdnn-

Riesenkonkurrent fur das Handwerk.
te, aber das kann jedem Handwerksbetrieb passieren, dass die Industrie ei-
nem die Mitarbeiter wegnimmt. Mein Kapital sind die Mitarbeiter und wenn
die mir entzogen werden durch Tarifvertrage durch sonst was, durch Min-
destI('jhne...[.]“280 Um im Kampf um Fachkrafte neben den Grol3konzernen
aus der Industrie bestehen zu kdnnen, muss das Handwerk die gleichen oder
zumindest ahnlich attraktive Sozialleistungspakete zum eigentlichen Joban-
gebot anbieten. Hierzu kénnen auch die in Kapitel 6.1.3 bereits genannten
Leistungen zahlen. Sinnvoll ist es hierbei auch die steuerlichen Vorteile fur

Arbeitnehmer und Arbeitgeber des Gesetzgebers zu nutzen.

Fir Handwerksunternehmen gibt es die Moglichkeit, den Arbeithnehmern eine
betriebliche Altersvorsorge (bAV) anzubieten. Jeder Arbeitnehmer hat laut §
1a BetrAVG einen Rechtsanspruch auf die Altersvorsorge durch Entgeltum-
wandlung.?®" In der Ansparphase sind die Einzahlungen steuer- und sozial-
versicherungsfrei. Dartber hinaus ist ab 01.01.2019 ein Arbeitgeberzuschuss
von 15% bei Neuvertragen verpflichtend. Trotz der rechtlichen Verpflichtung
des Arbeitsgebers, den Mitarbeitern eine betriebliche Altersvorsorge zu er-
moglichen, sind attraktive Altersvorsorgekonzepte auch ein wichtiger Faktor

fiir die Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat im Handwerk.?*

279 TRANSKRIPTION INTERVIEW 2 — T2, S. 13, Zeile 425-426.

280 TRANSKRIPTION INTERVIEW 2 — T2, S. 18, Zeile 593-595.

1 Vgl. BETRIEBSRENTENGESETZ BETRAVG, § 1a BetrAVG, veroffentlicht im Internet
(05.07.2018).

%82 \/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2018 a), verdffentlicht im Internet (05.07.2018).
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Besonders interessant fur junge Mitarbeiter ist der steuerfreie Kindergarten-
zuschuss, bei dem der Arbeitgeber die Kosten fur die Betreuung in einer Kin-
dertagesstatte komplett Ubernehmen oder teilweise bezuschussen kann.
Grundlage hierfur bildet der § 3 Nr. 33 EstG, der besagt, dass ,zusatzlich
zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn erbrachte Leistungen des Arbeitge-
bers zur Unterbringung und Betreuung von nicht schulpflichtigen Kindern der

«283

Arbeitnehmer in Kindergarten oder vergleichbaren Einrichtungen steuer-

und sozialversicherungsfrei dem Arbeitnehmer gewahrt werden konnen.

Daruber hinaus kann der Betrieb den Mitarbeitern eine finanzielle Unterstut-
zung zusatzlich zum Urlaubsgeld zahlen. Die sogenannte Erholungsbeihilfe
muss nachweislich fur Erholungsmafinahmen verwendet werden und betragt
pro Kalenderjahr maximal 156 EUR fur den einzelnen Arbeithnehmer, 104
EUR fur dessen Ehegatten und 52 EUR fur jedes Kind. Erholungsbeihilfen
lassen sich vom Arbeitgeber mit 25% pauschal versteuern und sind somit

von Sozialversicherungsbeitragen befreit.2*

Ein weiterer wichtiger Bereich sind die betrieblichen Gesundheitsleistungen.
Aufgrund der alternden Belegschaft sollten die Betriebe verstarkt den Fokus
darauflegen die Beschaftigungsfahigkeit der alten und jungen Belegschaft
durch Gesundheitsmal3nahmen zu erhalten. Daruber hinaus steigert ein um-
fassendes betriebliches Gesundheitsmanagement auch die Arbeitgeberat-
traktivitat und zahlt somit als ein Erfolgsfaktor gegen den Fachkraftemangel.
Fur die Umsetzung konnen die Handwerksbetriebe steuerliche Vorteile nut-
zen. Laut § 3 Nr. 34 EstG konnen ,,...zusatzlich zum ohnehin geschuldeten
Arbeitslohn erbrachte Leistungen des Arbeitgebers zur Verbesserung des
allgemeinen Gesundheitszustands und der betrieblichen Gesundheitsforde-
rung, die hinsichtlich Qualitat, Zweckbindung und Zielgerichtetheit den Anfor-
derungen der §§ 20 und 20a des Funften Buches Sozialgesetzbuch genu-

«285

gen, soweit sie 500 Euro im Kalenderjahr nicht Ubersteigen“™, vom Arbeit-

geber angeboten werden, d.h. Unternehmen kénnen Gesundheitsmalinah-

283 FINKOMMENSTEUERGESETZ ESTG, § 3 Nr. 33 EstG, verdffentlicht im Internet (27.06.2018).

8 Vgl. EINKOMMENSTEUERGESETZ ESTG, § 40 Nr. 3 EstG, veroffentlicht im Internet
5(,27'06'2018)'
8 EINKOMMENSTEUERGESETZ ESTG, § 3 Nr. 34 EstG, verdffentlicht im Internet (27.06.2018).
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men im Wert von 500€ pro Mitarbeiter pro Jahr steuer- und sozialversiche-
rungsfrei durchfuhren. Grundlegend gilt hierbei der Leitfaden Pravention des
GKV Spitzenverbandes vom 21.06.2000 in der Fassung vom 10.12.2014.%%
Die GesundheitsmalRnahmen konnen direkt im Unternehmen angeboten oder
von einem externen Dienstleister durchgefuhrt werden. Moglich sind Malf3-
nahmen zur Ernahrung, Stressbewaltigung sowie gegen arbeitsbedingte Be-
wegungsgewohnheiten oder den Suchtmittelkonsum. Durch die Nutzung des
steuerlichen Vorteils, kann auf der einen Seite der Mitarbeiter unterstutzt
werden, seine Gesundheit zu erhalten. Auf der anderen Seite zahlt der
Mensch heutzutage angesichts des Fachkraftemangels fur Unternehmen als
einer der wichtigsten Faktoren in der Wertschopfungskette, sodass auch in
Handwerksbetrieben eine Wertschatzung der Mitarbeiter, als wichtigstes Ka-
pital, in Form von gesundheitsfordernden MaRnahmen, entgegengebracht

werden muss.

Zusatzlich kann mit Hilfe der steuer- und sozialversicherungsfreien Sachbe-
zugsleistung von bis zu 44€ pro Monat pro Arbeithnehmer nach § 8 Abs. 2
Satz 11 EstG den Mitarbeitern ein Plus von 528€ im Netto im Jahr ermoglicht
werden.?’ Diese Sachbezugsleistung kann in Form von Dienstleistungen,
Waren oder Lebensmitteln erfolgen. Unternehmen, wie z.B. Sodexo oder
Edenred, bieten Komplettlosungen fur die Bereitstellung der Leistungen als
Gutscheinkarten an. So erhalt der Arbeitnehmer z.B. monatlich 44€ als Tank-
, Supermarkt-, Shoppingcenter- oder Erlebnisgutschein. Akzeptanzpartner
der Gutscheinkarten sind namhafte Unternehmen wie u.a. Kaufland, REWE,
Shell oder H&M.*®

Mit diesen Leistungen kann sich das Handwerk als attraktiver Arbeitgeber am
Arbeitsmarkt positionieren, die Moglichkeiten der Fachkraftebindung und -
sicherung steigern sowie mit motivierten und leistungsfahigen Mitarbeitern im

Wettbewerb bestehen.

%% \/gl. SPITZENVERBAND BUND DER KRANKENKASSEN (2014), verdffentlicht im Internet

(27.06.2018).

Vgl. EINKOMMENSTEUERGESETZ ESTG, § 8 Abs. 2 Satz 11 EstG, verodffentlicht im Internet
(27.06.2018).
%8 \/gl. EDENRED (2018), verdffentlicht im Internet (05.07.2018).
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6.1.5 Mitarbeiterempfehlungen

Fir die Mitarbeitergewinnung im Handwerk konnen verschiedene Rekrutie-
rungsinstrumente eingesetzt werden. Ein simples System ist die Mitarbeiter-
empfehlung, welche den Mitarbeitern die Moglichkeit bietet, Bekannte oder
Verwandte entsprechend ihrer Qualifikation fur passende Stellen im Unter-
nehmen vorzuschlagen. Falls es dann zur Einstellung des Kandidaten
kommt, erhalt der werbende Mitarbeiter in manchen Betrieben eine Pramie.
Die wichtigste Voraussetzung fur ein funktionierendes System ist, dass die
Mitarbeiter zufrieden mit ihrer Arbeit und Uberzeugt von ihrem Arbeitgeber
sind, damit sie auch im privaten Umfeld positiv von ihrer Tatigkeit berichten.
Das Unternehmen Firstbird ist Europas fuhrendes digitales Mitarbeiteremp-
fehlungsprogramm.?® Die gesamten Stellenangebote eines Unternehmens
werden in einer Software und der dazugehoérigen App, fur jeden Mitarbeiter
zuganglich, aufgelistet. Die Verknupfung zu sozialen Netzwerken ermdoglicht
den Mitarbeitern der Firma, die Stellenangebote auf LinkedIn, Xing oder Fa-
cebook zu teilen. Daruber hinaus wird die Mitarbeiterempfehlung in Form
eines Wettbewerbs gestaltet. Es gibt Punkte und eine entsprechende Rang-
liste fur die meisten geteilten Jobangebote oder abgegebenen Empfehlun-
gen. Allen Stellenangeboten ist ein monetarer Bonus hinterlegt, abhangig
von der Hierarchiestufe der Stelle, der an den werbenden Mitarbeiter ausge-
zahlt wird, wenn es zur Einstellung des Kandidaten kommt.?*® Jedoch hat die
Software fur das Handwerk wenig Bedeutung. Wie die Auswertung der Ex-
perteninterviews zeigt (siehe Kategorien 12, 19 und 22 in Kapitel 5.2.1), ar-
beiten die Handwerksbetriebe schon mit Mitarbeiterempfehlungen, allerdings
auf sehr informelle Art und Weise. Das Teilen der Stellenangebote in berufli-
chen Netzwerken, wie Xing oder LinkedIn, ist fur Handwerker nicht relevant,
da dort Uberwiegend Akademiker zu finden sind und somit die falsche Ziel-
gruppe angesprochen wird. Die Einbindung von Facebook hingegen ist sinn-
voll, da es unabhangig vom Beruf von vielen Menschen genutzt wird. Im
Endeffekt ist das Mitarbeiterempfehlungsprogramm von Firstbird fur Hand-
werksbetriebe, aufgrund ihrer Uberwiegend geringen Betriebsgrofle und den
wenigen finanziellen Mitteln, die fir das Recruiting zur Verfligung stehen, zu

%89 \/gl. FIRSTBIRD (2018 a), verdffentlich im Internet (07.07.2018).
20 vgl. FIRSTBIRD (2018 b), verdffentlich im Internet (07.07.2018).
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aufwendig, kostenintensiv und daher nicht von Interesse. Die simple infor-
melle Art und Weise, wie die befragten Handwerksbetriebe das Recruiting
durch Mitarbeiterempfehlung schon umsetzen, muss nicht verandert, son-
dern hochstens konzeptionell und strategisch durchdacht werden. Denn in
der Auswertung der Interviews ist klar geworden, dass Mitarbeiterempfehlun-
gen oft abgegeben werden, jedoch keine Wertschatzung im Nachhinein statt-
findet.

Ein neues Konzept konnte z.B. wie folgt aussehen:

1. Uberlegungen zum Bonus: Ein Bonus sollte nur einen Anreiz fiir die Mitar-
beiterempfehlung geben und niemals eine Kompensation fur den Lohn sein.
Denkbar waren 500€ als Pramie, aufgeteilt in 150€ bei Einstellung des Kan-
didaten und 350€ am Ende der Probezeit. Jedoch kann die Pramie auch in
Form von Gutscheinen, z.B. fur einen Wellnessurlaub, an die Mitarbeiter
ausgegeben werden.

2. Offene Kommunikation im Betrieb: Die Fachkraftegewinnung mittels Mitar-
beiterempfehlung muss im Betrieb publik gemacht werden, d.h. die Mitarbei-
ter mussen erfahren, welche Stellen zu besetzen sind sowie uber die mogli-
che Pramie informiert werden.

3. Verwaltung der Mitarbeiterempfehlungen: Der wichtigste Punkt ist das
Nachhalten der vorgenommenen Empfehlungen, damit die Mitarbeiter zum
entsprechenden Zeitpunkt auch den Bonus erhalten. Ansonsten kann es
schnell zu Verargerung bei Mitarbeitern fuhren und dadurch wurden die Per-

sonalbeschaffungen durch Mitarbeiterempfehlungen gestoppt werden.

Vorteilhaft ist, dass im Vergleich zur Stellenanzeige geringe Kosten anfallen
und die Unternehmen Mitarbeiterempfehlungen zur Personalbeschaffung
schon durchfuhren, d.h. das Recruitingtool ist schon etabliert in manchen
Handwerksbetrieben. Des Weiteren wird so die Chance auf passgenaue Be-
setzung, durch den personlichen Erfahrungsaustausch zwischen Mitarbeiter
und Bewerber, erhoht. Jedoch wird auch die Vielfalt der Belegschaft leiden,
wenn die Kandidaten den gleichen sozialen Hintergrund oder Wissensstand
haben bzw. der gleichen Altersgruppe entstammen. Durch private Freund-
schaften bzw. Bekanntschaften kann es zusatzlich zur Gruppenbildung
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kommen, was sich wiederum negativ auf den Teamgeist im gesamten Unter-
nehmen auswirken kann.

Auch zukunftig wird die Personalgewinnung Uber Mitarbeiterempfehlungen
fur die Handwerksbetriebe einen hohen Stellenwert besitzen (siehe Kategorie
69 in Kapitel 5.2.4).

6.1.6 Headhunting fur das Handwerk

Die Nutzung von Arbeitnehmeruberlassung ist im Handwerk stark verbreitet.
Ebenso zeigt die Auswertung der Experteninterviews, dass auch in den Aus-
baugewerken Leiharbeitnehmer fur die Deckung des Personalbedarfs ge-
braucht werden (siehe Kategorie 6 in Kapitel 5.2.1). Um das Portfolio der
Personaldienstleister im Handwerk zu erweitern, liegt das grof3te Potenzial in
der Direktvermittlung von Handwerkern. Auch der interviewte Geschaftsfuh-
rer der Personaldienstleistung sieht die Situation ebenso: ,Man muss ja als
Unternehmer entscheiden, wenn es halt in dem einen Bereich schwierig wird,
also Arbeitnehmeruberlassung auch im Malerbereich, musst du dich halt ein
wenig anders aufstellen. Wir haben ja nicht nur die Maler mittlerweile, son-
dern auch Direktvermittlung, das Geschaftsfeld andert sich ein bisschen. Das
ist Reaktion auf den Fachkraftemangel.”®" Das sogenannte Headhunting,
wie es bei grolen Personaldienstleistern wie Randstad oder Amadeus FiRe
fur akademische oder nicht-gewerbliche Berufe gangige Praxis ist, wird bei
steigendem Fachkraftemangel im Handwerk also immer mehr an Bedeutung
gewinnen. Personaldienstleister im Handwerk haben dabei gute Chancen
den Bereich der Direktvermittlung in ihr Portfolio aufzunehmen, da sie schon
in der Branche tatig sind und somit das Umfeld, die Gegebenheit sowie die
potenziellen Kandidaten kennen. ,Also es wird mehr und mehr so sein, also
es werden ja Leute gesucht, Fachkrafte, dass der Arbeitsplatz da ist und du
suchst den entsprechenden Bewerber in Richtung Headhunting, Direktver-
mittlung. Vorher war es ja so, die Arbeitskrafte waren im Prinzip da und dann
hast du geguckt wo du den hinschicken kannst oder nimmst du den uber-
haupt. Heute ist die Stelle da, die muss besetzt werden und du suchst ihn im

Prinzip. Und das wird sich sicherlich, werden sich Firmen auch das Geld kos-

29T TRANSKRIPTION INTERVIEW 4 — T4, S. 10, Zeile 315-320.



108

ten lassen, um zu sagen, okay ich suche einen und derjenige der einen fin-

det, kriegt Geld dafiir. Das wird so zunehmen.“?%2

Ebenso sollten zukunftig fir die Personalbeschaffung im Handwerk weitere
Zielgruppen in Betracht gezogen werden: Die Website dienstzeitende.de ist
eine Karriereplattform speziell fur Zeitsoldaten, denn nach dem Dienstzeiten-
de eines Zeitsoldaten steht die Ruckkehr in ein ziviles Arbeitsverhaltnis an.
Arbeitgeber konnen kostenpflichtig sowohl Stellenangebote online schalten
als auch uber die Nutzung einer Lebenslaufdatenbank passende Kandidaten
direkt anschreiben.??

Eine zusatzliche Moglichkeit zur Fachkraftegewinnung bietet die Ansprache

294 Drei von vier Ostdeut-

von sogenannten ,ostdeutschen Ruckkehrern
schen, die im Westen leben, sollen heute konkrete Plane haben, wieder in
den Osten zu ziehen.“*®* Die Akzeptanz fiir sogenannte Riickkehrer ist vor-
handen, wie einer befragten Experten erlautert: ,Wir wurden sofort einen
Ruckkehrer unterstutzen und in Festanstellung nehmen. Das ware eine Opti-
on fur das Recruiting, blo3 da weil} ich nicht wie ich es angehen soll und da
habe ich im Moment auch nicht selbst die Zeit dazu, das anzugehen.“**® Das
Potenzial dieser Zielgruppe wurde schon erkannt: Speziell in Dessau gibt es
die ,Jobmesse fiir Riickkehrer + Heimatliebende*®®’, die immer nach Weih-
nachten stattfindet, da in diesem Zeitraum viele Menschen Besuch von ihren
Familien haben. Des Weiteren gibt es das Welcome Center fur Sachsen-

«299

Anhalt*®, die Jobbdrse ,hierbleiben-die besten Jobs in der Region*?*® sowie

die Internetseite vom ,Riickkehrernetzwerk® in Sachsen>®.

292 TRANSKRIPTION INTERVIEW 4 — T4, S. 13-14, Zeile 440-448.

% v/gl. DZE GMBH (2018), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

29 BENTO (2018), veroffentlicht im Internet (07.07.2018).

2% BENTO (2018), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

2% TRANSKRIPTION INTERVIEW 5 —T5, S. 9, Zeile 279-282.

#7 STADTMARKETINGGESELLSCHAFT DESSAU-RORLAU MBH (2018), verdffentlicht im Internet
(07.07.2018).

2% \/gl. FORDERSERVICE GMBH DER INVESTITIONSBANK SACHSEN-ANHALT (2018), verdffentlicht
im Internet (07.07.2018).

29 ERESHPEPPER GMBH & Co. KG (2018), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

%90 v/gl. KUNSTFURDIEWELT E.G.(2018), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).
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6.1.7 Mobile Recruiting

Die Personalbeschaffung im Handwerk wird sowohl durch die fehlende
Sichtbarkeit des Handwerks als attraktiver Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt
als auch durch die Hurde der Bewerber mit Unternehmen in Kontakt zu tre-
ten, beeintrachtigt. Letzteres betrifft vor allem Fachkrafte mit Berufsausbil-
dung, von denen uber die Halfte empfindet, dass eine klassische Bewerbung,
inklusive Anschreiben und Lebenslauf, den Erstkontakt deutlich erschwert.>"’
Sogar ,...mehr als 57 Prozent der befragten Handwerker [gab] an, keine Lust
auf Anschreiben zu haben.“**? Das Verfassen eines Anschreibens gleicht
einer Schulprufung, einem Arztbesuch oder sie empfanden es als Zeitver-
schwendung.>® Diese Fakten miissen sich die Geschéftsfiihrer von Hand-
werksbetrieben bewusst machen. Denn heutzutage sind die meisten Men-
schen mobil erreichbar und kommunizieren Uber Social Media, Karriereporta-
le und diverse Messenger-Dienste, wie beispielsweise WhatsApp. Dies wirkt
sich auch darauf aus, dass klassische Bewerbungen zukunftig immer selte-
ner werden. Die Kommunikation zwischen den Menschen hat sich gewan-
delt. Zukiinftig wird das Mobile Recruiting an Bedeutung gewinnen.*** Mobile
Recruiting bezeichnet sowohl die Suche nach Job- und Arbeitgeberinformati-
onen als auch die Bewerbung auf Stellenangebote jeweils unter Verwendung

mobiler Endgerite, wie Smartphones oder Tablet-PCs.>*

Denkbar ware die Nutzung einer Business-Handynummer im Messenger-
dienst WhatsApp. Diese Nummer konnte in den Stellenangeboten vermerkt
werden mit dem Hinweis an die Bewerber, dass sie sich auch ganz simpel
Uber WhatsApp im Betrieb melden konnten. Die Hurde fur die Kontaktauf-
nahme beim Bewerber wurde sich mal3geblich verringern. Der Geschaftsfuh-
rer konnte dann gleich mit dem Kandidaten bei WhatsApp schreiben und
Fragen zum Lebenslauf stellen. Der Bewerber hingegen konnte sich so Uber

den Betrieb, die Ausbildung oder offene Stellen informieren.

%7 vgl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2018 b), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

%2 DEYTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2018 b), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

%93 v/gl. DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2018 b), verdffentlicht im Internet (07.07.2018).
%% vgl. WEITZEL ET AL. (2018), S. 3, verdffentlicht im Internet (07.07.2018).

3% vgl. (2018), S. 4, verdffentlicht im Internet (07.07.2018).
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Der nachste Schritt ware ein intelligenter Kommunikationsassistent, unter
Verwendung von Messenger-Apps auf Smartphones, um einen effizienteren
Bewerbungsprozess in Unternehmen zu entwickeln. Fokussiert werden kann
sich dabei auf den Einsatz von Chatbots, ein automatisierter Chatroboter, um
die Candidate Experience grundlegend zu verbessern, Hurden bei der Kon-
taktaufnahme mit Unternehmen zu verringern und den gesamten Recruiting-
Prozess zu beschleunigen. Als Medium fur den Chatbot konnten gewohnte
Messenger-Apps, wie WhatsApp o.A., genutzt werden, die den Bewerbern

eine bekannte Nutzeroberflache bieten.

Die Bewerbung uber WhatsApp, mit oder ohne Chatbot, bietet eine optimale
Moglichkeit in der heutigen Zeit auf dem einfachsten und digitalen Weg mit
Bewerbern zu kommunizieren und somit neues Personal zu gewinnen, je-
doch musste die Methode bezuglich der Datenschutzbestimmungen genau

hinterfragt werden.

6.2 AuBere Einflussfaktoren

In diesem Kapitel sollen schwer bzw. nicht beeinflussbare Lésungsansatze,
die aullerhalb des Handlungsspielraumes von Unternehmen liegen oder in
Abhangigkeit von politischen oder sozialen Faktoren stehen, erlautert wer-

den.

In Deutschland ermdglicht das BAfOG die staatliche finanzielle Unterstutzung
von Studenten und Auszubildenden beim Besuch von Hochschulen, Fach-
schulen, Berufsfachschulen oder allgemeinbildenden Schulen.*® Eine duale
Berufsausbildung ist jedoch nach BAfOG nicht forderungsfahig, an dieser
Stelle bietet die Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) eine finanzielle Unterstut-
zung.* Der BAf6G-Hdéchstsatz fiir Studierende liegt derzeit bei 735€.%% Der
durchschnittliche monatliche BAfOG-Forderbetrag pro Student lag im Jahr

%% v/gl. BUNDESAUSBILDUNGSFORDERUNGSGESETZ BAFOG, § 2, verdffentlicht im Internet

08.07.18).
ngI. S0zIALGESETZBUCH DRITTES BUCH SGB IIl, § 56, verdffentlicht im Internet
g08.07.2018).

Vgl. BUNDESAUSBILDUNGSFORDERUNGSGESETZ BAFOG, § 13 -13a, verdffentlicht im Internet
(08.07.18).
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2016 bei 464€.%%° Unter Beriicksichtigung der Sozial- und Werbungskosten-
pauschale konnen BAfoG-Bezieher (Single, ohne Kind) weitere 450€ an-
rechnungsfrei dazuverdienen.*'® In Summe stehen einem Studierenden also
durchschnittlich 914€ (mit BAfoG-Hochstsatz 1.185€) an Einkommen pro
Monat zur Verfiugung. Im Vergleich dazu liegt die durchschnittliche tarifliche
Ausbildungsvergiitung in Deutschland im Handwerk bei 678€ pro Monat.*"
Zusatzlich kdnnen hierbei bis zu maximal 572€ BAB gewahrt werden.?"? Das
Einkommen konnte bei einer Berufsausbildung im Handwerk insgesamt
1.250€ betragen. Eine exakte Gegenuberstellung nach wissenschaftlichen
Normen ist auf diese Weise zwar nicht moglich, dennoch kann die nahere
Betrachtung der HOhe der Betrage hinterfragt werden. Im direkten Vergleich
der durchschnittlichen Ausbildungsvergutung von 678€ zum durchschnittli-
chen Forderbeitrag von 464€, schneidet die Berufsausbildung aus finanzieller
Sicht besser ab. Jedoch kann der Student bis zu 450€ in einem Studentenjob
hinzuverdienen, was einem Auszubildendem im dualen System bei einer 40-
Stunden-Woche verwehrt bleibt. Sicherlich hangen die Forderbetrage bei
BAB und BAfoG von vielen verschiedenen Faktoren ab und nicht jeder Aus-
zubildende bzw. Student erhalt den Hochstsatz. Des Weiteren muss BAf6oG
anteilig zurtuckgezahlt werden. Dennoch sollten die Politik und die Tarifpar-
teien fur die Losung des Fachkraftemangels daran arbeiten, eine duale Be-
rufsausbildung aus finanzieller Sicht schon wahrend der Ausbildungszeit er-

strebenswerter zu machen.

Das Ausbildungssystem in Deutschland umfasst die duale Berufsausbildung
innerhalb eines Betriebes, die Schulberufsausbildung und das Ubergangs-
system. Letzteres beinhaltet 12-monatige Bildungsangebote ,die unterhalb
einer qualifizierten Berufsausbildung liegen bzw. zu keinem anerkannten
Ausbildungsabschluss fuhren, sondern auf eine Verbesserung der individuel-
len Kompetenzen von Jugendlichen zur Aufnahme einer Ausbildung oder

Beschaftigung zielen und zum Teil das Nachholen eines allgemein bildenden

%99 v/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2017 d), verdffentlicht im Internet am (08.07.2018).

%19 Vgl. BUNDESAUSBILDUNGSFORDERUNGSGESETZ BAFOG, § 23, verdffentlicht im Internet
(08.07.18).

31" vgl. BEICHT (2018), S. 13, verdffentlicht im Internet (13.03.2018).

%12 Vgl. SOZIALGESETZBUCH DRITTES BucH SGB I, § 61-64, verdffentlicht im Internet
(08.07.2018).
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Schulabschlusses ermdglichen.*'® Jedoch handelt es sich beim Ubergangs-
system ,weniger um eine ,Vorbereitung’ auf eine voll qualifizierende (insbe-
sondere duale) Ausbildung®.>" Eher umfasst es ,...den Einstieg in eine Pha-
se der Unsicherheit, die oft von ,MaRnahmekarrieren’ gepragt ist.*"> Auf-
grund eines Mangels an Ausbildungsstellen im Jahr 2005 stieg die Anzahl an
Teilnehmern stark an und lag im Jahr 2012 immerhin noch bei 250.000 Schu-
lern.>'® Allerdings sehen auch die befragten Geschaftsfiihrer die Ubergangs-
systeme kritisch: ,Da haben 80% keinen Trager, die machen ihre Dodeljahre,
nenne ich die ja, Ubergangssysteme. Das kostet dem Staat ein Haufen Geld.
Wenn sie sich einen Tragerbetrieb suchen mussten, wirde ich Krankenkas-
se, Sozialabgaben, alles bezahlen, der Staat wirde sogar noch Geld dafur
kriegen, aber er nimmt uns selber die Kinder weg. Er nimmt der Wirtschaft
ganz einfach die Kinder weg mit diesen Methoden, die eigenen Fachkrafte
weg. Und das ist fiir mich nicht nachvollziehbar.“*'" Die sinkenden Schiiler-
zahlen, bedingt durch den demografischen Wandel, sowie der damit drohen-
de Fachkraftemangel, erfordern ein Eingreifen der Politik sowie das Ende
des Festhangens der Jugendlichen in diesen Ubergangssystemen (siehe
Kategorie 60 Kapitel 5.2.3 sowie Transkript T2, S. 6-7, Zeile 203-213).

Wie die Auswertung der Interviews gezeigt hat, bewerten die Experten auch
das Schulsystem in Deutschland als mangelhaft (siehe Kategorien 21 in Ka-
pitel 5.2.1 und Kategorie 36 in Kapitel 5.2.2). ,Die Bildung ist fur einen
Handwerksbetrieb recht unpraktisch, muss man sagen, weil einfach keine
praktischen Erfahrungen da sind. Das liegt aber nicht in jedem Fall an dem
Kind. Das liegt einfach an der Ausbildung, die vorher stattgefunden hat, in
den Schulen.*"® Aus diesem Grund fordern die Experten zusétzliche Prakti-
ka bzw. Praxistage in der Schulzeit, um die Arbeitswelt kennenzulernen: ,Na,
wie gesagt, ich finde so ein Praktikumstag oder so dieses PA, wie es fruher

war, das sollte ruhig wieder gemacht werden, dass die sich ausprobieren

%1% KONSORTIUM BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG (2006), S. 79, verdffentlicht im Internet

(09.07.2018).
1% ULRICH (2008), S. 1, verdffentlichen im Internet (09.07.2018).
1% ULRICH (2008), S. 1, verdffentlichen im Internet (09.07.2018).
18 vgl. SCHULTHEIS/ SELL (2014), verdffentlichen im Internet (09.07.2018).
317 TRANSKRIPTION INTERVIEW 2 — T2, S. 6, Zeile 190-197.
318 TRANSKRIPTION INTERVIEW 2 — T2, S. 5, Zeile 144-147.
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konnen schon zeitig, also so ruhig schon ab 7. Klasse. Und dass sie eben
auch wissen, ,Mensch, Handwerk ist auch nicht blod’, ja also ich muss nicht
unbedingt studieren gehen, dass sich auch mal so bei den Eltern mal was
andert, [...].*"°

Eine weitere Moglichkeit zur Qualifizierung der Schuler besteht Uber den
zweiten Bildungsweg, d.h. der Erwerb eines weiterqualifizierenden Schulab-
schlusses im Erwachsenenalter. Aufgrund des durchlassigen Bildungssys-
tems in Deutschland, ist es moglich, dass sich ,...jeder entsprechend der
eigenen Bildungsinteressen und unabhangig des zuvor eingeschlagenen Bil-
dungswegs weiterentwickeln kann.**?® Zunachst mit einem Schulabschluss
einen Gesellenbrief im Handwerk zu erwerben und Uber die entsprechenden
Qualifikationen zum Ingenieur aufzusteigen, sehen auch die Experten als
vorteilhaft: ,Also kommt es eh anders, das Leben wurfelt das eh durcheinan-
der, von daher wurde ich knallhart sagen: Schule, Beruf, wer es nicht macht:

Null. Genug Lehrstellen sind da.“**’

Letztendlich lasst sich sagen, dass die Berufsausbildung unter finanziellen
Vorteilen bzw. Aspekten des Gesetzgebers dem Studium zukunftig zumin-
dest gleichwertig gestellt werden sollte. Des Weiteren sollte das Heranfuhren
der Schuler an die Arbeitswelt durch Praktika an Bedeutung gewinnen und
ihnen ihre Maoglichkeiten Uber den zweiten Bildungsweg nahergebracht wer-

den.

6.3 Priorisierung der MaBnahmen

Aufgrund der Unterschiedlichkeit von Handwerksbetrieben und deren ver-
schiedenen gegebenen Besonderheiten im Hinblick auf Umsatz, Mitarbeiter-
anzahl, Gewerk und Standort sind nicht alle abgeleiteten Handlungsempfeh-
lungen gleichermalien geeignet und umsetzbar. Allerdings kann anhand des
,magischen’ Dreiecks der Prozesseffizienz, zusammengesetzt aus den Kirite-

rien Kosten, Zeit und Qualitat,**? eine Priorisierung entwickelt werden. Vor-

319 TRANSKRIPTION INTERVIEW 6 — T6, S. 15, Zeile 514-519.

320 \/oGEL (2017), S. 9, verdffentlicht im Internet (10.07.2018).
! TRANSKRIPTION INTERVIEW 2 — T2, S.13, Zeile 443-445.
%22 \/gl. SCHNEIDER ET AL., (2008), S. 55f.
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rangig wird die Umsetzbarkeit der unternehmensinternen Losungsansatze
betrachtet, da die Variablen der Modelle aus Kapitel 6.2 fir Handwerksbe-
triebe nicht beeinflussbar sind.

Angesichts der Kosten ist die vorgeschlagene Selbstanalyse in Kapitel 6.1.1
ein erster Schritt, um Probleme eigenstandig, ohne teure externe Berater, zu
analysieren. Die kostenlosen Instrumente, wie z.B. das Starter-Set Strategi-
sche Personalplanung, geben den Betrieben die Moglichkeit ihre Personal-
beschaffung aus konzeptioneller Sicht grundlegend zu Uberdenken und zu
verbessern.

Vor dem Hintergrund, dass in einigen Handwerksbetrieben Mitarbeiteremp-
fehlungen schon gangige Praxis sind, ist aus Qualitats- und Zeitgrinden na-
heliegend, dieses bestehende Personalbeschaffungsinstrument zu professi-
onalisieren, indem der informelle Charakter separiert wird und ein umfassen-
des systematisches Konzept unter Nutzung von Pramien entstehen kann.

Die betriebliche Ausbildung wird auch in Zukunft fur die Fachkraftesicherung
nicht an Bedeutung verlieren. Daher ist es umso wichtiger, jetzt die Bedin-
gungen fur die adaquate Ansprache, z.B. mittels individueller Ausbildungssei-
te auf der Firmenhomepage, der leistungsfahigen und -willigen jungen Gene-
ration zu schaffen. Nicht auRer Acht gelassen werden sollten auch die
schwer vermittelbaren Jugendlichen, die mit Programmen, wie der Einstiegs-
qualifizierung der Bundesagentur fur Arbeit, ihr Potenzial entwickeln und so-
mit zur zukunftigen Fachkraftesicherung beitragen.

Der umfangreichste Schritt angesichts der Kriterien Kosten, Zeit und Qualitat,
ist die Angleichung der Arbeitgeberattraktivitat des Handwerks an die der
Industrie. Mithilfe der Nutzung der steuerlichen Vorteile, wie z.B. Erholungs-
beihilfen, Gesundheitsmallnahmen im Wert von 500€ sowie Sachbezugsleis-
tungen bis zu 44€, kdnnen Betriebe beginnen ihr Image aufzuwerten. Dar-
uber hinaus ist die arbeitgeberfinanzierte betriebliche Weiterbildung moglich
und wird vom Land Sachsen-Anhalt auch bis 80% bezuschusst. Die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit durch Jahresarbeitszeitkonten ist, aufgrund der saiso-
nalen Abhangigkeit in manchen Gewerken, eine weitere Option fur eine de-
mografie- und lebensphasenorientierte Gestaltung der Arbeitswelt im Hand-

werk.



115

Nichtsdestotrotz kann es fur kleine Handwerksbetriebe schwierig werden, in
diese Leistungen zu investieren oder sie zu finanzieren. Daher sollte das un-
ternehmensspezifische Marketing, z.B. Uber die Firmenhomepage, zusatzlich
auf die Selbstverwirklichungsmaoglichkeiten im Handwerk eingehen.

Die Personalbeschaffung uber die altbewahrte Stellenanzeige ist im Hand-
werk noch weitverbreitet, dennoch sollte hier das Mobile Recruiting in den
Fokus rucken. Mobile Endgerate sind aus dem heutigen Leben nicht mehr
wegzudenken, daher sollte auch die kostengunstige Bewerbungsmaoglichkeit
Uber Messenger-Apps wie WhatsApp mithilfe einer WhatsApp-Business-
Handynummer fur das moderne bewerberfreundliche Recruiting in Betracht
gezogen werden.

Das Headhunting im Handwerk spielt in der Umsetzung der Mal3hahmen ge-
gen den Fachkraftemangel eher eine untergeordnete Rolle. Vorrangig liegt
hier der Handlungsbedarf bei den Personaldienstleistern selbst. Dennoch
kann der Druck durch die Fachkraftenachfrage seitens der Handwerksbetrie-
be zum Umdenken und bis hin zum Entstehen neuer Geschaftsfelder der

Personaldienstleister im Handwerk fihren.

Letztendlich weist jeder Handwerksbetrieb seine eigenen Charakteristika auf,
sodass bei der Anwendung der herausgearbeiteten Handlungsempfehlungen

die Anpassung an das jeweilige Unternehmen berucksichtigt werden muss.
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7 Schluss

Zu Beginn dieser Arbeit stand die Annahme, dass das Handwerk von einem
Mangel an Nachwuchs und Fachkraften betroffen sei. Vor dem Hintergrund,
dass im Handwerk der ganzheitlichen Personalgewinnung keine Bedeutung
beigemessen wird, bedingt durch die Betriebsgro3e von bis zu zehn Mitarbei-
tern und den damit begrenzten Kapazitaten fur strategisches Personalma-
nagement, erscheint die Behauptung nachvollziehbar. Hinzu kommt, dass die
Personalbeschaffung von Auszubildenden, aufgrund des schlechten Hand-
werksimages und der mangelnden Arbeitgeberattraktivitat, erschwert wird.
Ferner konnte das fehlende Wissen zu den Themen Recruiting und Employer
Branding besonders stark zum Fachkraftemangel der Handwerksunterneh-
men beitragen. Folglich sind Impulse fur neue Rekrutierungsstrategien not-
wendig, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Ziel der vorliegenden
Arbeit war es daher, den Fachkraftemangel zu analysieren, die Herausforde-
rungen zu identifizieren und Handlungsempfehlungen abzuleiten. Im Speziel-
len wurde dabei auf die Situation des Ausbauhandwerks nach Abschnitt F —
Baugewerbe, Nummer 43 — Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bauinstallati-
on und sonstiges Ausbaugewerbe — nach der Klassifikation der Wirtschafts-

323
8

zweige 200 sowie die Region Dessau in Sachsen-Anhalt betrachtet.

7.1 Fazit

Laut IfM-Definition gehort das Handwerk zum deutschen Mittelstand. Zurzeit
ist die Konjunktur im Ausbauhandwerk sehr gut und die Auftragslage wird als
aullerst positiv bewertet, u.a. liegt die Auftragsreichweite bei bis zu zehn
Wochen (siehe Kapitel 2.1.1 sowie 2.1.5). Eine der rechtlichen Grundlagen
im Handwerk ist die HwWO, die die Einteilung in zulassungspflichtige, zulas-
sungsfreie und handwerksahnliche Gewerke regelt. Die Handwerkskammer
funktioniert als Verwaltungsorgan des Handwerks und ist fur die Kontrolle

und Regelung der Berufsausbildung und Meisterprufungsordnungen verant-

32 \/gl. STATISTISCHES BUNDESAMT (2007), verdffentlicht im Internet (29.01.2018), S. 27 f.



117

wortlich. Die duale Ausbildung im Handwerk umfasst mehr als 130 Hand-
werksberufe, die erlernt werden konnen (siehe Kapitel 2.1.2 und 2.1.3).
Aufgrund des demografischen Wandels, bedingt durch die sinkende Mortali-
tatsrate und der nur minimal steigenden Geburtenrate, wachst die altere Be-
volkerung in Deutschland. Laut einer Studie des IAB und BIBB fehlen bis
zum Jahr 2030 signifikant viele Fachkrafte in den bearbeitenden, verarbeite-
ten und instandsetzenden Berufen, u.a. also im Handwerk (siehe Kapitel
2.2.1 sowie 2.2.2). Die etwaigen Grunde fur den Fachkraftemangel sind viel-
faltig: Durch die niedrigen Zinsen der EZB, aufgrund der veranderten Finanz-
und Geldpolitik durch die Finanzkrise 2008, liegt das Zinsniveau bei 0,0%.
Aus diesem Grund sind Investitionen in Immobilien und deren Instandset-
zung gewinnbringender. Hinzu kommt die demografiebedingte sinkende Zahl
an Auszubildenden sowie die steigende Alterung der Erwerbstatigen: 2016
waren 30% der Mitarbeiter uber 50 Jahre alt, d.h. es gibt in ca. zehn Jahren
einen massiven Verlust von Leistungstragern durch deren Ausscheiden in die
Rente (siehe Kapitel 2.3.1 sowie 2.3.2).

Die Personalbedarfsplanung gilt als Teil der Personalbeschaffung und bildet
die Grundlage fur alle weiteren Personalgewinnungsmafinahmen. Die Diffe-
renz aus Bruttopersonalbedarf und Personalbestand ergibt den Nettoperso-
nalbedarf, der mafRgeblich fur die Anzahl an Einstellungen sein sollte (siehe
Kapitel 3.1). Die Mitarbeitergewinnung kann in die Bereiche interne und ex-
terne, z.B. Anzeigenschaltung, Personalbeschaffung unterteilt werden. Letz-
tere werden nochmals differenziert in aktive und passive Personalbeschaf-
fung, z.B. Zeitarbeit (siehe Kapitel 3.2). Der Personalbeschaffungsmarkt im
Handwerk gestaltet sich wie folgt: Bewerber fur die Berufsausbildung besit-
zen grofltenteils den Haupt- oder Realschulabschluss. Mehr als ein Drittel
der Auszubildenden ist zu Beginn ihrer Ausbildung unter 18 Jahren. Daruber
hinaus absolvieren uberwiegend Manner eine handwerkliche Ausbildung, nur
40% der Auszubildenden sind weiblich, hinzu kommt der Uberdurchschnittlich
hohe Anteil an Migranten im Handwerk. Ein Drittel aller Auszubildenden in
Deutschland arbeitet im Handwerk und drei Viertel aller Handwerksbetriebe
beschaftigen nur bis zu 10 Mitarbeiter. Anhand dieser Zahlen wird der hohe
Stellenwert der Berufsausbildung im Handwerk deutlich. Handwerksbetriebe

zeichnen sich durch einen relativ kleinen Auftragsradius aus, daher wird
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Uberwiegend regionales Recruiting Uber Stellenanzeigen in Wochenblattern
betrieben oder bei Auftragsspitzen auf die Zeitarbeit zurtckgegriffen. Die
Social-Media-Nutzung fur das Recruiting ist oftmals nur bei kreativen Gewer-
ken, wie dem Maler- oder Frisorhandwerk, wirksam. Das Employer Branding
ist ein Teil des Personalmarketings und dient der Herausarbeitung einer posi-
tiven Arbeitgebermarke. Das Employer Branding fur das Handwerk uber-
nimmt die ganzheitliche langfristig angelegte Imagekampagne des ZDH, un-
ter der Nutzung von samtlichen Online- und Offline-Kanalen (siehe Kapitel
3.3).

Als Instrument zur Datenerhebung diente das halbstrukturierte Expertenin-
terview als eine Form der qualitativen Befragung. Es erfolgte eine gezielte
Auswahl von Experten anhand von vorher festgelegten Kriterien. Die Daten-
sammlung wurde im Dezember 2017 mit Geschaftsfuhrern von zulassungs-
pflichtigen Betrieben des Ausbauhandwerks sowie einer Personaldienstleis-
tung, jeweils aus Dessau, durchgefuhrt. Die Daten der Interviews wurden in
Anlehnung an das Transkriptionssystem GAT 2 aufbereitet. Der Interviewleit-
faden bestand aus 23 Fragen, aufgeteilt auf die Bereiche Ist-Zustand, Prob-
leme, Soll-Zustand und Prognosen. Mithilfe der Qualitativen Inhaltsanalyse
wurden die Daten analysiert. Zum Einsatz kam hierbei die Zusammenfas-
sung als Analysetechnik, bei der durch Reduktion die inhaltstragenden
Textelemente zu Kategorien zusammengefasst werden (siehe Kapitel 4).

Die Auswertung zum Ist-Zustand ergab, dass die Auftragslage im Handwerk
als sehr gut bewertet wird. Die Personalplanung gestaltet sich im Handwerk
sehr simpel, u.a. durch die Berechnung des Renteneintrittsalters oder durch
Ausbildung. Die Personalbeschaffung erfolgt Uber verschiedene Online- und
Offlinekanale, jedoch Uberwiegt das Recruiting Uber personlichen Kontakt
wie z.B. Abwerbung oder Mitarbeiterempfehlungen. Das Niveau der Bewer-
ber ist sehr unterschiedlich, allerdings weisen die potenziellen Auszubilden-
den eine mangelhafte Schulbildung und fehlerhafte Arbeitsmoral auf (siehe
Kapitel 5.2.1).

Als Probleme wurden in der Auswertung die fehlenden Jugendlichen bzw.
Fachkrafte in Dessau und die niedrige Entlohnung im Bau herausgearbeitet.
Des Weiteren ist die schlechte Schulbildung der Jugendlichen, die verspatete

Adoleszenz, die Unentschlossenheit bei der Berufswahl sowie das Bevorzu-
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gen von Burotatigkeiten von den Experten als problematisch angesehen
wurden (siehe Kapitel 5.2.2).

Die Auswertung zum Soll-Zustand ergab, dass die Unternehmen zukunftig
Mitarbeiter einstellen mochten und fur die Personalbeschaffung weiterhin
Abwerbung, Mitarbeiterempfehlungen oder Ausbildung nutzen werden. Bei
der Rekrutierung von auslandischen Fachkraften werden Bewerber aus Ost-
europa, aufgrund der geringen Sprach- und Mentalitatsbarrieren, bevorzugt.
Die Anwerbung von Studienabbrechern erscheint aussichtslos, da diese eher
eine berufliche Karriere in der Industrie anstreben. Soziale Medien werden
wenig in das Recruiting eingebunden, da hierfur bei den Geschéaftsfuhrern
die Kenntnisse und Kapazitaten fehlen. Im Hinblick auf die Digitalisierung
sind weiterhin handwerkliche Fahigkeiten und Punktlichkeit fur das zukunftige
Qualifikationsprofil entscheidend (siehe Kapitel 5.2.3).

Auch fur die Zukunft prognostizieren die Experten eine gute Wirtschaftslage
im Ausbauhandwerk. Allerdings wird das Warten auf die Erbringung einer
handwerklichen Dienstleistung fur die Kunden zur Normalitat. Des Weiteren
verkompliziert sich die Suche nach qualifizierten Fachkraften. Vor dem Hin-
tergrund des Ausscheidens von Mitarbeitern in die Rente und dem Fehlen
junger Nachwuchskrafte, sind die Prognosen fur die Fachkrafteentwicklung
auldert negativ. Eventuell kommt es zur Bundelung von Berufsschulen und
dem Wegfall von bestimmten Ausbildungsberufen. Die hohe Bedeutung des
Handwerks bleibt bestehen, da eine handwerkliche Leistung am speziellen
Objekt vor Ort erbracht werden muss und sie daher nicht in das Ausland ver-
lagert werden kann. In Zukunft erfolgt das Recruiting auch weiterhin Uber
Mitarbeiterempfehlungen, Abwerbung oder Headhunting (siehe Kapitel
5.2.4).

Aus den Ergebnissen der Qualitativen Inhaltsanalyse wurden unternehmens-
interne Losungsansatze erarbeitet und auliere Einflussfaktoren aufgezeigt:
Handwerksbetriebe sollten u.a. die Instrumente zur Selbstanalyse zum Sta-
tus quo des Fachkraftemangels nutzen, die konzeptionelle Weiterentwicklung
der Mitarbeiterempfehlungen unter Nutzung von Pramien einfuhren sowie die

Berufsausbildung vorantreiben (siehe Kapitel 6).
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Die grundlegende Forschungsfrage der Untersuchung lautete: Wie funktio-
niert die Personalbeschaffung im Handwerk in Zeiten des Fachkraftemangels
und welche Herausforderungen sowie Losungen ergeben sich daraus fur die
Geschaftsfuhrung? Anhand der vorliegenden Arbeit und ihrer Ergebnisse
konnten alle Aspekte der Forschungsfrage beantwortet werden. Des Weite-

ren wurde die erste sowie zweite These dieser Untersuchung validiert.

7.2 Ausblick

Ziel dieser vorliegenden Arbeit war es Expertenmeinungen zum Fachkrafte-
mangel im Ausbauhandwerk zu sammeln, zu analysieren sowie anschlie-
Rend Handlungsempfehlungen fur die Arbeitgeber abzuleiten. Menschliche
Arbeitskraft wird zukunftig eine knappe Ressource sein. Es ist daher umso
wichtiger, die Sichtweise der Arbeitnehmer kennenzulernen und eine Mitar-
beiterbefragung innerhalb der Betriebe der befragten Geschaftsfuhrer oder in
freiwillig teilnehmenden Betrieben in der Region Dessau durchzufuhren. So-
mit konnen sowohl die Winsche und Probleme der Arbeithnehmerseite sowie
die entsprechenden Faktoren fur erfolgreiches Recruiting aus Mitarbeitersicht
herausgearbeitet werden. Der Vergleich einer solchen Umfrage mit der Ana-
lyse der Experteninterviews wurde Schnittmengen und Unterschiede aufzei-
gen, die zu nutzen bzw. zu eliminieren waren.

Des Weiteren musste die Aktualitat der erhobenen Daten hinterfragt werden.
Die Wirtschaft ist von aulderen nicht beeinflussbaren Faktoren abhangig und
daher oftmals sehr schnelllebig in gewissen Themen. Der Fachkraftemangel
stellt zwar ein langfristiges Problem dar, jedoch kann sich die Auftragslage im
Handwerk, z.B. aufgrund der Saisonabhangigkeit mancher Gewerke, inner-
halb eines Jahres signifikant verandern.

In der vorliegenden Arbeit wurden die Experteninterviews mithilfe der Zu-
sammenfassung als Analysetechnik der Qualitativen Inhaltsanalyse verarbei-
tet. Die vorgenommene erste Reduzierung der Daten konnte um eine zweite
Reduzierung erganzt werden, um die Kategorien noch weiter zu verallgemei-
nern. Nichtsdestotrotz bleibt die vorliegende Auswertung der Experteninter-
views eine sehr spezielle Analyse des Fachkraftemangels im Ausbauhand-

werk. Eine Ubertragung der Ergebnisse sowie abgeleiteten Handlungsemp-
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fehlungen auf andere Gewerke bzw. auf das Gesamthandwerk oder das
Ausbauhandwerk in Deutschland ist, aufgrund der Unterschiedlichkeit der
Gewerke und Regionen in Deutschland, nicht zu empfehlen. Um reprasenta-
tive Resultate fur das gesamte Handwerk in Deutschland zu erhalten, muss-
ten mehr als sechs Experten aus verschiedenen Gewerken, wie z.B. dem

Lebensmittelhandwerk, hinzugezogen werden.

Aufgrund des demografischen Wandels miussen Unternehmen, trotz altern-
der Belegschaft und sinkendem Angebot an qualifizierten Arbeitskraften, in-
novativ und wettbewerbsfahig bleiben. Darlber hinaus wandelt sich die Ar-
beitswelt durch die Digitalisierung. Diese veranderten Rahmenbedingungen
stellen vor allem Handwerksbetriebe vor grole Herausforderungen.

Die zukunftigen Qualifikationsanforderungen sind von der Technologisierung
der Arbeitswelt abhangig. ,So ist absehbar, dass durch den Wegfall von Rou-
tinetatigkeiten aufgrund vernetzter, automatisierter Produktionsprozesse und
die zunehmende Digitalisierung der gesamten Arbeitswelt sowohl Komplexi-
tat als auch Anforderungsniveau an berufliche Tatigkeiten steigen wer-
den.“*** Handwerkliche Fahigkeiten und die grundlegende Bedingung der
Puanktlichkeit haben im Handwerk auch weiterhin einen sehr hohen Stellen-
wert, allerdings wird die ,,...Beteiligung am Arbeitsmarkt [...] noch starker als
bisher vom Erwerb und der lebenslangen Weiterentwicklung von Kompeten-
zen abhangen.“** Es werden zukiinftig ,...verstarkt héher qualifizierte Fach-
krafte gefragt sein, die sowohl praktische Fertigkeiten erworben haben als
auch Uber die wissenschaftlich-reflexiven Kompetenzen verfugen, um zu In-
novationen beitragen zu kénnen*%

Ein wichtiger Schritt in diese Richtung wird mit dem Berufsabitur gemacht.
Seit Anfang 2016 arbeiten die Kultusminister der Lander und der ZDH an der
Planung und Umsetzung eines doppelqualifizierenden Bildungsabschlusses.
Innerhalb von vier Jahren soll der Erwerb eines Gesellenbriefes und einer
Hochschulzugangsberechtigung ermoglicht werden. Mit dem Berufsabitur

sollen sich vor allem leistungsstarke Kandidaten mit Haupt- oder Realschul-

3% \VOGEL (2017), S. 11, veroffentlicht im Internet (10.07.2018).
%25 \/OGEL (2017), S. 11, verdffentlicht im Internet (10.07.2018).
%8 VOGEL (2017), S. 11, veroffentlicht im Internet (10.07.2018).
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abschluss angesprochen fuhlen sowie deren Eltern, die einen entscheiden-
den Anteil an der Berufswahl haben und von einer handwerklichen Ausbil-
dung Uberzeugt werden sollen. In Fachkreisen gilt das Berufsabitur als
,...dringend notwendiger Schritt...“**’, da es fiir die Jugendlichen eine zu-
satzliche Option fur die ausschliel3lich theoretische Schulausbildung mit der
Ausrichtung auf ein Studium darstellt.>?®

Die Generation Z, also die Generation, die nach dem Jahr 2000 geboren
wurde, stromt heute schon auf den Arbeitsmarkt. Angesichts dieser Tatsache
ist das Potenzial im Recruiting fur das Handwerk besonders grof3. Denn flr
die Generation Z steht die Selbstverwirklichung im Job sowie der Spal® an
der Arbeit an erster Stelle.*® Gerade hier bietet das Handwerk hervorragen-
de Identifizierungsmoglichkeiten: Seit Jahrhunderten steht das Handwerk fur
Handarbeit, Regionalitat und Authentizitat. Unter der Pramisse, das Beste-
hende durch Reparatur zu erhalten, spielen 6kologische und dkonomische

Werte eine grolde Rolle.

Abschlief3end lasst sich sagen, dass in Zeiten des demografischen Wandels
nur die Handwerksbetriebe bestehen konnen, die sowohl die Erhaltung der
Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter bis hin zum Renteneintritt forcieren
als auch die Arbeitgeberattraktivitat steigern und das Recruiting zielgruppen-
adaquat anpassen, um die zukunftige Wettbewerbsfahigkeit des Betriebes zu
gewabhrleisten. Die berufliche Aus- und Weiterbildung wird dadurch weiter an
Bedeutung gewinnen, denn die Herausforderungen und Chancen der Zukunft

konnen nur mit qualifiziertem Personal bewaltigt und genutzt werden.

2T HANDWERKSBLATT (2016), verdffentlicht im Internet (11.07.2018).

%28 \/gl. HANDWERKSBLATT (2016), veroffentlicht im Internet (11.07.2018).
29 vgl. BECK (2016), verdffentlicht im Internet (11.07.2018).



Anhang
Anhang 1: Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Euro-
paischen Gemeinschaft kurz NACE
NACE Rev. 2
Abschnitt | Bezeichnung Abteilungen
A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 01-03
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden |05-09
C Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren |10-33
D Energieversorgung 35
Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsor-
E gung und Beseitigung von Umweltverschmut-|36—-39
zungen
F Baugewerbe/Bau 41-43
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraft- 4547
fahrzeugen
H Verkehr und Lagerei 49-53
| Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie 55-56
J Information und Kommunikation 5863
Erbringung von Finanz- und Versicherungs-
K dienstleistungen 64-66
L Grundstucks- und Wohnungswesen 68
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftli-
M chen und technischen Dienstleistungen 69-75
Erbringung von sonstigen  wirtschaftlichen
N Dienstleistungen 77-82
O Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialver- 84
sicherung
P Erziehung und Unterricht 85
Q Gesundheits- und Sozialwesen 86—88
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 90-93
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 94-96
Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung
T von Waren und Erbringung von Dienstleistungen 97-98
durch private Haushalte fur den Eigenbedarf oh-
ne ausgepragten Schwerpunkt
U Exterritoriale Organisationen und Korperschaften | 99

Abbildung 8: NACE Rev. 2. Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Européi-

schen Gemeinschaft **°

330

Vgl. EUROPAISCHE KOMMISSION (2008), verdffentlicht im Internet (19.06.2017).




Anhang 2: Aufbau der Handwerksorganisation

9

— ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS
BUNDESEBENE
N Deutscher Unternehmerverband
Handwerkskammertag Deutsches Handwerk
Wirtschaftliche und .
sonstige Einrichtungen Zentralfachverbande  4—
LANDESEBENE
Regionale Vereinigungen
Landeshandwerksvertretungen der Landecuerbande
E Landesfach- bzw. T
Regionale Kammertage Landesinnungsverbande 4
BEZIRKSEBENE
__,  Handwerkskammern
KREISEBENE
Kreishandwerkerschaften Handwerksinnungen = ——

Betriebe des Handwerks & des
handwerksahnlichen Gewerbes

—— Mitgliedschaft =~ e » Rechtsaufsicht

Abbildung 9: Aufbau der Handwerksorganisation *'

%81 V/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2018 b), veréffentlicht im Internet

(06.01.2018).
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Anhang 3: Anlage A: Verzeichnis der Gewerbe, die als zulassungspflichti-

ge Handwerke betrieben werden kénnen (§ 1 Abs. 2)°*

pd
<

OINO|ABR|W|IN|=]

Bezeichnung

Maurer und Betonbauer

Ofen- und Luftheizungsbauer
Zimmerer

Dachdecker

StralRenbauer

Warme-, Kalte- und Schallschutzisolierer
Brunnenbauer

Steinmetzen und Steinbildhauer
Stukkateure

Maler und Lackierer
Gerustbauer

Schornsteinfeger

Metallbauer
Chirurgiemechaniker
Karosserie- und Fahrzeugbauer
Feinwerkmechaniker
Zweiradmechaniker
Kalteanlagenbauer
Informationstechniker
Kraftfahrzeugtechniker
Landmaschinenmechaniker
Buchsenmacher

Klempner

Installateur und Heizungsbauer
Elektrotechniker
Elektromaschinenbauer
Tischler

Boots- und Schiffbauer

Seiler

Backer

Konditoren

Fleischer

Augenoptiker
Horgerateakustiker
Orthopadietechniker
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36

Orthopadieschuhmacher

37

Zahntechniker

38

Friseure

39

Glaser

40

Glasblaser und Glasapparatebauer

41

Mechaniker fur Reifen- und Vulkanisations-
technik

VI



VI

Anhang 4: Anlage B: Verzeichnis der Gewerbe, die als zulassungsfreie

Handwerke oder handwerksahnliche Gewerbe betrieben wer-
den kdnnen (§ 18 Abs. 2) %

Abschnitt 1: Zulassungsfreie Handwerke

pd
<

Bezeichnung

Fliesen-, Platten- und Mosaikleger

Betonstein- und Terrazzohersteller

Estrichleger

Behalter- und Apparatebauer

Uhrmacher

Graveure

Metallbildner

OIN|OA|BR|WIN| |-

Galvaniseure

Metall- und Glockengieler

Schneidwerkzeugmechaniker

Gold- und Silberschmiede

Parkettleger

Rollladen- und Sonnenschutztechniker

Modellbauer

Drechsler (Elfenbeinschnitzer) und Holzspielzeugmacher

Holzbildhauer

Bottcher

Korb- und Flechtwerkgestalter

MafRschneider

Textilgestalter (Sticker, Weber, Kloppler, Posamentierer, Stricker)

Modisten

(weggefallen)

Segelmacher

Kirschner

Schuhmacher

Sattler und Feintaschner

Raumausstatter

Mualler

Brauer und Malzer

Weinkufer

Textilreiniger

Wachszieher

Gebaudereiniger
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34

Glasveredler

35

Feinoptiker

36

Glas- und Porzellanmaler

37

Edelsteinschleifer und -graveure

38

Fotografen

39

Buchbinder

40

Drucker

41

Siebdrucker

42

Flexografen

43

Keramiker

44

Orgel- und Harmoniumbauer

45

Klavier- und Cembalobauer

46

Handzuginstrumentenmacher

47

Geigenbauer

48

Bogenmacher

49

Metallblasinstrumentenmacher

50

Holzblasinstrumentenmacher

51

Zupfinstrumentenmacher

52

Vergolder

53

Schilder- und Lichtreklamehersteller




X

Anhang 5: Anlage B: Verzeichnis der Gewerbe, die als zulassungsfreie

Handwerke oder handwerksahnliche Gewerbe betrieben wer-

den kdnnen (§ 18 Abs. 2)

Abschnitt 2: Handwerksédhnliche Gewerbe

Nr.

Bezeichnung

Eisenflechter

Bautentrocknungsgewerbe

Bodenleger

Asphaltierer (ohne StralRenbau)

Fuger (im Hochbau)

DA |WIN|—~

Holz- und Bautenschutzgewerbe (Mauerschutz und Holzimprag-
nierung in Gebauden)

Rammgewerbe (Einrammen von Pfahlen im Wasserbau)

Betonbohrer und -schneider

Theater- und Ausstattungsmaler

O|©| 00| N

Herstellung von Drahtgestellen fur Dekorationszwecke in Sonder-
anfertigung

11

Metallschleifer und Metallpolierer

12

Metallsagen-Scharfer

13

Tankschutzbetriebe (Korrosionsschutz von Oltanks fiir Feue-
rungsanlagen ohne chemische Verfahren)

14

Fahrzeugverwerter

15

Rohr- und Kanalreiniger

16

Kabelverleger im Hochbau (ohne Anschlussarbeiten)

17

Holzschuhmacher

18

Holzblockmacher

19

Daubenhauer

20

Holz-Leitermacher (Sonderanfertigung)

21

Muldenhauer

22

Holzreifenmacher

23

Holzschindelmacher

24

Einbau von genormten Baufertigteilen (z. B. Fenster, Turen, Zar-
gen, Regale)

25

Birsten- und Pinselmacher

26

Blgelanstalten fur Herren-Oberbekleidung

27

Dekorationsnaher (ohne Schaufensterdekoration)

28

Fleckteppichhersteller

29

(weggefallen)
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30

Theaterkostimnaher

31

Plisseebrenner

32

(weggefallen)

33

Stoffmaler

34

(weggefallen)

35

Textil-Handdrucker

36

Kunststopfer

37

Anderungsschneider

38

Handschuhmacher

39

Ausfuhrung einfacher Schuhreparaturen

40

Gerber

41

Innerei-Fleischer (Kuttler)

42

Speiseeishersteller (mit Vertrieb von Speiseeis mit Ublichem Zu-

behor)

43

Fleischzerleger, Ausbeiner

44

Appreteure, Dekateure

45

Schnellreiniger

46

Teppichreiniger

47

Getrankeleitungsreiniger

48

Kosmetiker

49

Maskenbildner

50

Bestattungsgewerbe

51

Lampenschirmhersteller (Sonderanfertigung)

52

Klavierstimmer

53

Theaterplastiker

54

Requisiteure

95

Schirmmacher

56

Steindrucker

o7

Schlagzeugmacher
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Anhang 6: Konjunkturmerkmale des Ausbaugewerbes im Jahr 2017

: 3. Ausbaugewerbe

Angaben jeweils in Prozent der befragten Untemehmen

Westdeutschland Ostdeutschiand

Merkmale V6 e 17 Erwartungen 116 wie V7 Erwartungen

- 0 +|- 0 +|- 0 +|- 0 +|- 0 +]- 0 +]- 0 +]- 0 =+

Tohaisage |9 M O[5 B @7 % W[5 4 [T ¥ BT 2 2[5 B &[T T B

Beschaftite |13 74 13|11 71 19[12 75 135 7 18|13 7 8|8 7 |1 M 0|4 & 10

Umsatz % 53 2|14 54 31|28 83 2|8 3 3| 50 1611 63 %[ s 19|8 61

Auftrgsbestand |21 52 27|12 54 33|18 53 20|6 58 B[17 64 19[9 64 |15 64 2|5 W 5

Veatsprese | 9 68 23| 6 75 0|5 &7 2|4 e |5 68 2|3 1 2|4 e u|[3 % 4

imestiionen |21 60 19]16 64 21 (18 62 19[17 @ |2 @ 2|2 & 3|2 & 1319 0 12
e e e

Abbildung 10: Konjunkturmerkmale des Ausbaugewerbes im Jahr 2017 °*°

%% \/gl. ZENTRALVERBAND DES DEUTSCHEN HANDWERKS E.V. (2017 c), verdffentlicht im Internet
(05.03.2018).
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Anhang 7: Aufbau eines Anforderungsprofils
[ Stelenbezeichnung [ Ausschrebung vam
Abteilung
Snndvorawsseizungen
Schulausbildung: Ausbildurg zum ...
C Alg. Hochschuleife 1. Prioritat
QO Fachhochschulreife 2 Prioritat
O Mitlere Reife
O Haupischulabschiuss
Studium:
1. Prioritat O BAMBA
2. Rrioritat O Promotion
Sprachen: Grundkenninisse Verfiefte Kenntnese Verhandiungssicher
O O (o}
O O O
Zwsatzaushidung
Berufserfahrung:
Q InderBranche Q Invegleichbaren Untermehmen O Inverglachtarer Positon
Anfordbrungs-Auspragungen
(] @ o @ o ® et
Fachkompetenz 6 = sirk ausgepragt
- .. 4
=5 & ¢ Sal-Profi
Methodenkompetenz
=i ¢
s ¢
Sozialkompetenz
e 4
- ¢
Personlichkeitskompetenz
2 ¢
- .- 4

Abbildung 11: Aufbau eines Anforderungsprofils
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Anhang 8: Plakate der Imagekampagne des Handwerks

' DAS HANSWERK

‘ DIE WIRTSCHAFTSMACHT. VON NEBENAN.

s

Ich schneide keine Haare.
ich rette dein niichstes Date.
- - rv

DAS HANSWERK

DIE WIRTSCHAFTSMACHT. VON NEBENAN

Abbildung 13: Plakat der Imagekampagne ab 2013°%

37 RHEIN-ZEITUNG (2010), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).
%% DEUTSCHE HANDWERKS ZEITUNG (2013), verdffentlicht im Internet (01.10.2017).



XV

Gib ihr Sﬂ

Entdecke tiber 1301 ungsberufe:
handwerk.de

S S B
Nine to five Endstation -

. B Grof3raumburo?
ich hab was 4 Iich hab was
Besseres vor.| | Besseres vor. =

Fi ndo den passenden Beruf fir Dich auf ‘ Finde den passenden Beruf fiir Dich‘auf-handwerk.de

DAS HANSWERK DAS nAn-\wsnK

DIE WIRTSCHAFTSMACHKT. VON NEBENAN DIE WIRTSCH VON NEBENAN

Abbildung 15: Plakate der Imagekampagne ab 2015 2. Teil 340
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DAS umu-)w:n

DIEW CHAFTSMACHT. VON NEBEN,

Und? Was hast du
heute gemacht?

DAS HANJWERK

XVI
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T

nnm\"-

DAS mm-bwsm(

DIE W CHAFTSMACHT. V NEBENA

Und? Was hast du
heute gemacht?

semen Bord 1o Kamdwnes

DAS HANSWERK

Abbildung 17: Plakate der Inagekampagne ab 2018 342
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Anhang 10: Datenschutzerklarung der Interviews

Vereinbarung zum Datenschutz fiir wissenschaftliche Interviews

Die Teilnahme am Interview ist freiwillig. Das Interview dient folgendem Zweck:
Masterarbeit zur Erlangung des akademischen Grades Master of Science (M.Sc.) an der
Hochschule Anhalt im Studiengang Human Resource Managment, Forschungsprojekt
zum Thema ,Fachkraftemangel im Handwerk"

Fir die Durchfiihrung und wissenschaftliche Auswertung des Interviews ist verantwort-
lich:
Lisa Schneider, wohnhaft: Erich-Lodemann-Str. 101 in 12437 Berlin

Die Verantwortliche tragt dafiir Sorge, dass alle erhobenen Daten streng vertraulich be-
handelt und ausschlieRlich zum vereinbarten Zweck verwendet werden.

Die Interviews werden mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und sodann von der
Verantwortlichen des Forschungsprojekts in Schriftform gebracht. Fir die weitere wis-
senschaftliche Auswertung der Interviewtexte werden alle Angaben, die zu einer Identifi-
zierung der Person fuhren kdnnten, verandert oder aus dem Text entfernt. In wissen-
schaftlichen Veroffentlichungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um gegen-
Uber Dritten sicherzustellen, dass der entstehende Gesamtzusammenhang von Ereig-
nissen nicht zu einer Identifizierung der Person flihren kann.

Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fir Dritte unzu-
ganglich gespeichert. Nach Beendigung des Forschungsprojekts werden lhre Kontaktda-
ten automatisch geldscht, es sein denn, Sie stimmen einer weiteren Speicherung zur
Kontaktmdglichkeit flir themenverwandte Forschungsprojekte ausdriicklich zu. Selbst-
verstandlich kénnen Sie einer langeren Speicherung zu jedem Zeitpunkt widersprechen.

Die Teilnahme an den Interviews ist freiwillig. Sie haben zu jeder Zeit die Méglichkeit, ein
Interview abzubrechen, weitere Interviews abzulehnen und lhr Einverstandnis in eine
Aufzeichnung und Niederschrift des/der Interviews zurlickziehen, ohne dass lhnen
dadurch irgendwelche Nachteile entstehen.

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts an einem
Interview teilzunehmen.

oda o Nein
Dessau, den

Vor- u. Nachname
Unterschrift Interview-Verantwortliche Unterschrift Befragte/r

Lisa Schneider




Anhang 11: Interview-Leitfaden

XIX

Daten zum Interview

Firma

Gewerbegruppe

Mitarbeiterzahl

Gewerk/ Branche

Dauer

Umsatz

Gesprachspartner

Ist-Zustand

Zunéachst wollen wir uns dem lIst-Zustand widmen. Wie schatzen Sie zurzeit ihre

Auftragslage ein? Ist sie so gut wie immer propagiert?

Kommen wir nun zum Status quo im Personalbereich. Betreiben Sie eine Perso-

nalbedarfsplanung? Haben Sie eventuell offene Stellen zu besetzen?

Betreiben Sie Ausbildung in Ihrem Betrieb?

Kommen wir nun zur Personalbeschaffung. Wie gestaltet sich die Personalbe-
schaffung von Fachkraften in Inrem Betrieb?

Wie ist die Qualitat der Bewerber? Mit welchem Qualifikationsprofil (Alter, Ab-

schluss etc.) bewerben sich die Kandidaten bei Ihnen?

Wie gestaltet sich die Personalbeschaffung von Auszubildenden in lhrem Betrieb
und mit welchem Qualifikationsprofil (Alter, Abschluss etc.) bewerben sich die
potenziellen Auszubildenden bei lhnen?

Welche Kanale (z.B. Zeitung, Internetseite etc.) nutzen Sie derzeit fur lhr Re-

cruiting?

Wie beurteilen Sie die Imagekampagne des Handwerks? Nutzen Sie diese fiir lhr
Recruiting?

Wie leicht oder schwer fallt Ihnen die Personalbeschaffung insgesamt? Empfin-
den Sie einen Fachkraftemangel?




XX

Probleme

* Welche Probleme stehen oder standen lhnen der Besetzung von offenen Stellen
bei Fachkraften entgegen?

* Welche Probleme haben oder hatten Sie bei der Besetzung von offenen Ausbil-

dungsstellen?

* Konnen Sie eventuell ein bestimmtes Hauptproblem benennen?

Soll-Zustand

*  Nun widmen wir uns dem nachsten grofien Themenblock: dem Soll-Zustand und

starten gleich mit der ersten Frage: Wo sehen Sie lhren Betrieb in den nachsten
Jahren hinsichtlich des Personalbestandes? Planen Sie eventuell in den nachs-

ten 12 Monaten Fachkréfte einzustellen?

* Wie I6sen Sie das Problem des Fachkraftemangels in ihrem Betrieb? Haben Sie

schon einen Lésungsweg entwickelt?

* Was sagen Sie zur gezielten Anwerbung von auslandischen Fachkraften um
dem Fachkraftemangel entgegen zu wirken?

* Was sagen Sie zu dem Vorschlag, Studienabbrecher ins Handwerk zu bringen

und flr eine Ausbildung zu begeistern?

* Welche Kanale mdchten Sie zukinftig vermehrt ins Recruiting einbeziehen bzw.

nutzen?

e Durch die Digitalisierung ist die Arbeitswelt im Wandel. Welches Qualifikations-

profil hat der Bewerber bzw. potenzielle Auszubildende der Zukunft?

e Brauchen Sie bei der Lésung des Fachkraftemangels externe Unterstiitzung?

Gibt es mégliche Institutionen oder Partner die lhnen dabei helfen kénnten?




XXI

Prognosen

Wie sehen lhre Prognosen fur die Wirtschaftslage im Handwerk in den nachsten

Jahren aus?

Wie sind Ihre Prognosen beziglich des Fachkraftemangels im Handwerk in den
nachsten Jahren?

Welche Prognosen sehen Sie fur die Bedeutung des Handwerks in den nachs-

ten Jahren?

Welche Prognosen sehen Sie fiir das Recruiting im Handwerk in den nachsten

Jahren?
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