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1. Hintergrund der Fachkrafteumfrage

Das Referat fiir Wirtschaft und Beschaftigung im Dezernat des Bilrgermeisters sieht seine
Aufgabe in der nachhaltigen Starkung des Wirtschaftsstandortes Wiesbaden. Da der demo-
grafische Wandel zwangslaufig einen Fachkraftemangel hervorrufen wird und dies eine Ge-
fahr fur die Prosperitat des Wirtschaftsstandorts darstellt, sieht die Landeshauptstadt Wies-
baden Handlungsbedarf und méchte dementsprechend branchenspezifisch entgegenwirken.
Um Planungen und Handlungsschritte bedarfsorientiert ableiten zu kénnen, wurde eine Um-
frage unter Wiesbadener Industrieunternehmen durchgefihrt, die ein Schlaglicht auf die aktu-
elle Situation werfen soll. Damit sollten Art und Umfang des Mangels erfasst werden.

2. Methodik der Fachkraftebefragung

Die Umfrage wurde in Kooperation mit der Hochschule Rhein-Main und der Hochschule
Fresenius sowie dem Amt flir Statistik und Stadtforschung konzipiert und durchgefihrt. Die
Hochschulen haben ein eigenes Interesse daran zu erfahren, welche Fachrichtungen die Un-
ternehmen in Zukunft verstarkt suchen, um gegebenenfalls mit neuen Studiengadngen be-
darfsorientiert auf die Anforderungen der Unternehmen zu reagieren. Zum anderen bieten sie
auch Weiterbildungsmadglichkeiten fiir Fachkrafte an, die ebenfalls an den Bedarfen der Un-
ternehmen ausgerichtet sein sollen.

Im Oktober 2021 wurden die Geschéftsleitungen, Vorstande und Personalabteilungen Wies-
badener Industrieunternehmen per Mail angeschrieben und zur Teilnahme an der Onlineum-
frage eingeladen. Es handelte sich dabei um einen Verteiler aus grofRtenteils persdnlichen
Kontakten (ca. 230 Adressen). Die Umfrage lief vom 19. Oktober 2021 bis 19. November
2021, inklusive zweimaliger Erinnerungen und einer einwdchigen Verlangerung.

Bis zum 19. November 2021 haben 28 Unternehmen unvollstandige Antworten eingereicht.
36 Unternehmen haben vollstandig geantwortet. Dies entspricht einer Nettobeteiligungsquote
von ca. 16 Prozent. Damit erhebt die Studie keinen Anspruch auf Reprasentativitat.

In Anbetracht der Notwendigkeit, dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken, ist die geringe
Beteiligung an der Umfrage flr das Referat Uberraschend. Ein Grund mag darin liegen, dass
IHK und Branchenverbande ebenfalls Umfragen zu dem Thema durchflihren, jedoch unter
Umstanden mit anderen Schwerpunkten. Deren Ergebnisse sind flir den Zweck der Fachkraf-
teinitiative Industrie in Wiesbaden jedoch nur bedingt nutzbar, da sie entweder nicht lokalspe-
zifisch oder nicht industriespezifisch genug sind.

Um die Nettobeteiligungsquote von ca. 16% genauer evaluieren zu kénnen, missten die Be-
teiligungen an vergleichbaren Umfragen herangezogen werden bzw. die generelle Beteili-
gungsbereitschaft der Wiesbadener Industrieunternehmen an Umfragen untersucht werden.

Die Umfrage ist untergliedert in die Teile A: Angaben zum Unternehmen, B: Corona, C: Aus-
bildung, D: Nachwuchskréfte, E: Personalfragen allgemein, F: Zukunft, G: Standortfaktoren
Wiesbaden.
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Dadurch wird ein genereller Uberblick (iber die Wiesbadener Industrieunternehmen gewon-
nen, wie sie die Auswirkungen der Corona-Pandemie einschatzen, was sie fiir die Gewin-
nung von Nachwuchskraften unternehmen, wo sie Probleme sehen und was die Landes-
hauptstadt Wiesbaden innerhalb ihres Einflussbereichs gestalten konnte.

Teil A: Angaben zum Unternehmen

In diesem Abschnitt wurden die Unternehmen um Angaben zur Branche und der Anzahl der
Mitarbeitenden gebeten.

A. F1 In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tatig?

Den Unternehmen wurden 12 mégliche Branchen als Antwortmaoglichkeit vorgegeben, die
nach Angaben der Industriestudie aus dem Jahre 2016 hauptsachlich die in Wiesbaden ver-
tretenen Industriebranchen sind. Zur Auswahl standen ,,Chemie”, ,Pharmal/Life Science/ Bio-
technologie®, ,Elektrotechnik®, ,Maschinen- und Anlagenbau®, ,Nahrungsmittel®, ,Kunststoff*,
,verpackung®, ,Fahrzeugbau®, ,Metallbau®, ,Holzverarbeitung®, ,Abfallentsorgung/Recyc-
ling“, ,Bau/Steine/Erden®, ,Sonstiges” und ,keine Antwort“. Unter ,Sonstige“ konnten die Un-
ternehmen eigene Angaben beziiglich ihrer Branchentatigkeit abgeben.

1. In welcher Branche ist |hr Unternehmen tatig? (n = 36 Befragte)

Chemic N o
o
I -
Sonstiges 1IN

Elektrotechnik | =
Maschinen- und
Anlagenbau
Nahrungsmittel ll N
Kunststoff
Verpackung
Fahrzeugbau
Metallbau | =
Holzverarbeitung
Bau/Steine/Erden ll N
Keine Antwort

PharmalLife Science/
Biotechnologie

Abfallentsorgung/Recycl
ing

Abbildung 1 In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tétig ?

Die groRte in dieser Umfrage vertretene Branche ist mit sieben Angaben (19%) der Maschi-
nen- und Anlagenbau. Mit jeweils flinf Nennungen (14%) sind die Branchen Chemie und
PharmalLife Science/Biotechnologie vertreten. Zusammen machen diese drei Branchen 47%
und damit knapp die Halfte der Wiesbadener Industrieunternehmen aus, die sich an der Um-
frage beteiligt haben. Jeweils zwei Nennungen (je 5%) entfielen auf Bau/Stein/Erden und
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Nahrungsmittel. Die kleinsten Branchen sind in dieser Abfrage der Metallbau und die Elektro-
technik mit jeweils einem teilnehmenden Betrieb.

Auffallend ist, dass Branchen wie Kunststoff, Holzverarbeitung oder auch Verpackungen, die
laut der Studie von 2016 einen erheblichen Anteil an der Wiesbadener Industrieunterneh-
menslandschaft ausmachen, an der Umfrage nicht teilgenommen haben. Damit sind diese
Branchen deutlich unterreprasentiert.

Mehr als ein Drittel der befragten Unternehmen (36%) konnten sich nicht unter den vorgege-
benen Branchen zuordnen und haben ihre Branchenangabe unter ,Sonstiges® gemacht. Da-
bei wurden ,GielRerei”, ,Papierindustrie®, ,Energieversorgung®, ,erzeugende- und verarbei-
tende Industrie®, , Textil*, ,Druck- und Papierverarbeitung®, ,Werbemittel*, ,chemisch/phar-
mazeutisches Unternehmen®, ,Dienstleistung® und ,Hygiene & Gesundheit* genannt.
Dadurch sind auch die nicht zu den zwoélf gro3en Branchen der Wiesbadener Industrieunter-
nehmen dazugehdrigen abgebildet.

A. F2 UnternehmensgrofRe am Standort Wiesbaden (festangestellte Mitarbei-
tende)

Die Grélenkategorien waren bei der Beantwortung vorgegeben. Folgende Antwortméglich-
keiten gab es: ,weniger als 50 Mitarbeitende®, ,50 bis 99 Mitarbeitende®, ,100 bis 499 Mitar-
beitende®, ,500 und mehr Mitarbeitende” und ,keine Antwort".

Damit ein Unternehmen als mittelstandisch definiert werden kann, reicht die Angabe an Mit-
arbeitenden nicht aus. Eigentumsverhaltnisse und Geschaftszahlen flieen in die Definition
mit ein. Dennoch soll hier eine Orientierungshilfe gegeben werden. Demnach zahlt laut IFM-
Bonn ein mittleres Unternehmen 50 bis 499 Mitarbeiter. Die EU Kommission definiert ein
mittleres Unternehmen bis zu einer Beschaftigtenzahl von 249 Mitarbeitenden.
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2. UnternehmensgrofRe am Standort Wiesbaden
(Festangestellte Mitarbeitende) (n = 36 Befragte)

= < 50 Mitarbeitende

= 50 - < 99 Mitarbeitende

= 100 - < 499 Mitarbeitende

= 500 und mehr Mitarbeitende

= Keine Antwort

Abbildung 2 Unternehmensgrol3e am Standort Wiesbaden

72% der befragten Unternehmen gaben an, mindestens 100 Mitarbeiter zu haben. Die Halfte
davon sogar 500 Mitarbeiter und mehr. Die Unternehmen mit einer hohen Zahl an Mitarbei-
tenden sind daher Uberreprasentiert. Jedes sechste Unternehmen hat bis zu 50 Beschaftigte.
Und jedes zwdlfte Unternehmen 50 bis 99 Mitarbeitende. Keine Antwort gab lediglich ein teil-
nehmendes Unternehmen.

Teil B: Corona

In Teil B der Umfrage wurden die Wiesbadener Industrieunternehmen gebeten, Auskunft
Uber die Auswirkungen der Corona-Pandemie zu geben. Die Angaben bieten Einblicke in die
Erwartungen bzw. Einschatzungen der Unternehmensentwicklung. Zudem wurde nach ge-
schatzten Auswirkungen der Corona-Pandemie auf den Fachkraftebedarf gefragt.

B. F3 Wie wirkt sich die Corona-Pandemie auf die Entwicklung lhres Unterneh-
mens aus?

Die befragten Unternehmen hatten die Méglichkeit, die Auswirkungen der Pandemie auf die
Unternehmensentwicklung auf einer Skala von ,sehr stark negativ®, ,stark negativ®, ,ein we-
nig negativ®, ,gar nicht®, ,ein wenig positiv*, ,stark positiv“, ,sehr stark positiv‘ und ,keine
Antwort* anzugeben. 64% der Unternehmen gaben eine negative Auswirkung der Corona-
Pandemie auf die Unternehmensentwicklung an.
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3. Wie wirkt sich die Corona-Pandemie auf die Entwicklung Ihres
Unternehmens aus? (n = 36 Befragte)

m sehr stark positiv ® stark positiv H ein wenig positiv ® bislang gar nicht

H ein wenig negativ B stark negativ m sehr stark negativ =~ Keine Antwort
_ 2

Abbildung 3 Wie wirkt sich die Corona-Pandemie auf die Entwicklung Ihres Unternehmens aus?

14 - und damit die meisten Antworten (39%) - wurden bei ,ein wenig negative“ Auswirkungen
gemacht. Drei der Unternehmen (8%) gaben eine ,sehr starke negative“ Entwicklung an. Je-
des sechste Unternehmen (6) antwortete mit ,stark negative Auswirkung® auf die Frage.

Jedes vierte Unternehmen gab einen positiven Einfluss der Corona-Pandemie auf die Unter-
nehmensentwicklung an. So haben acht Unternehmen (22%) mit ,gering positive® Entwick-
lung und eines (3%) mit ,starke positive* geantwortet. Kein Unternehmen gab eine ,sehr
stark positive“ Entwicklung an. Je 6% (je zwei) fallen auf ,keine Antwort“ und ,kein Einfluss®.

Ein grof3er Teil der Wiesbadener Industrieunternehmen auflerte demnach einen negativen
Einfluss auf die Entwicklung durch die Corona-Pandemie.

B. F4 Inwiefern hat die Pandemie Folgen flur die aktuelle Personalplanung in
Ihrem Unternehmen?

Mit der folgenden Frage wurden die Auswirkungen der Corona-Pandemie speziell auf den
Personalbedarf erfragt. Die Befragten hatten die Antwortmaoglichkeiten ,Wir suchen auch wei-
terhin qualifiziertes Fachpersonal®, , Trotz pandemiebedingter Schwierigkeiten versuchen wir
unser bereits qualifiziertes Fachpersonal zu halten®, ,Wir stellen aufgrund der Pandemie der-
zeit befristetes Personal ein®, ,Wir wiirden gerne mehr ausbilden, als dies wegen Corona
mdglich ware®, ,Wir missen Personal abbauen®, ,Keine Auswirkungen auf die Personalpla-
nung“. Dabei waren Mehrfachnennungen méglich. Die 36 Unternehmen machten insgesamt
52 Angaben dazu.
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4. Inwiefern hat die Pandemie Folgen fir die aktuelle Personalplanung in
Ihrem Unternehmen?
(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen maoglich)
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Abbildung 4 Inwiefern hat die Pandemie Folgen fiir lhre aktuelle Personalplanung in Ihrem Unterneh-
men?

Kein Unternehmen gab an, aufgrund der Corona-Pandemie Personal abbauen zu missen.
29 Antworten fallen auf die Antwortmdglichkeit, weiterhin qualifiziertes Fachpersonal zu su-
chen und 17 wollten ,trotz pandemiebedingter Schwierigkeiten“ versuchen, qualifiziertes
Fachpersonal zu halten®. Vier (11%) der Befragten sah keine Auswirkungen auf die Personal-
planung. Je einer (je 3%) der Befragten stellte aufgrund der Pandemie befristet Personal ein
oder wirde gerne mehr ausbilden, als es wegen Corona mdglich war.

Hier sollte nochmals angemerkt werden, dass es sich um Angaben zur Personalplanung bei
einer Umfrage handelt. Wie diese konkret in Personaleinstellungen umgesetzt werden und
damit splrbare Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt haben, sollte getrennt voneinander be-
trachtet werden.

Es kann auf Basis der Antworten festgestellt werden, dass die Wiesbadener Industrieunter-
nehmen in der Mehrheit keine direkten negativen Auswirkungen auf die Personalplanung
durch die Corona-Pandemie angegeben haben.

Teil C: Ausbildung

Unter diesem Punkt wurden Angaben Uber die Anzahl der beschéaftigten Auszubildenden ab-
gefragt sowie der Bereich, in dem sie ausgebildet werden.
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Durch Ausbildung erhalten Unternehmen die Méglichkeit, den Bedarf an qualifiziertem Fach-
personal durch eigene Mittel zu decken bzw. auch passgenau fir die eigenen Bedlrfnisse
anzulernen.

C. F5 Wie viele Auszubildende beschaftigt Ihr Unternehmen zurzeit am Stand-
ort Wiesbaden?

Hier wurden die Industrieunternehmen um Angabe der Anzahl an Auszubildenden am Stand-
ort Wiesbaden gebeten.

Die Antwortmoglichkeiten wurden hier mit ,keine®, ,1 bis 3%, ,4 bis 10%, ,11 bis 15“ und ,mehr
als 15 Auszubildende® vorgegeben. Zudem gab es die Antwortméglichkeiten ,keine Anga-
ben®, ,Corona bedingt kein Angebot* und ,keine passenden Bewerber*.

5. Wie viele Auszubildende beschaftigt Ihr Unternehmen zurzeit am
Standort Wiesbaden? (n = 36 Befragte)
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Abbildung 5 Wie viele Auszubildende beschéftigt Ihr Unternehmen zurzeit am Standort Wiesbaden?

15 (41%) der befragten Wiesbadener Industrieunternehmen gaben an, ,15 und mehr Auszu-
bildende® zu beschéftigen. Es folgen mit 22% (acht) die Angaben ,1-3 Auszubildende®. 19%
(sieben) der befragten Unternehmen haben mit ,4-10 Auszubildende® geantwortet. Nur eines
(3%) der Unternehmen beschaftigt ,11-15 Auszubildende®. Mit ,keine Auszubildenden® ha-
ben drei (8%) geantwortet.

Jedes zwdlfte Unternehmen beschéftigt demnach nach eigenen Angaben keine Auszubilden-
den. Keine Angaben machten zwei Unternehmen (5%). Keines der befragten Unternehmen
hat die Frage mit den Antwortmdglichkeiten ,coronabedingt keine Ausbildung anzubieten®
oder ,keine passenden Bewerber” beantwortet.
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Die Corona-Pandemie hat demnach keinen Einfluss auf das Ausbildungsangebot dieser Un-
ternehmen.

C. F5a In welchen Bereichen beschaftigen Sie vorrangig Auszubildende?

Die nachste Frage sollte Aufschluss tiber den genauen Téatigkeitsbereich der Auszubildenden
in Wiesbadener Industrieunternehmen geben. Die Prozentangaben beziehen sich nur auf die
31 Unternehmen, die in der vorherigen Frage angaben, Auszubildende zu beschaftigen. Die
Unternehmen, die mit ,keine Angabe“ oder der Angabe, keine Auszubildenden zu beschafti-
gen, geantwortet hatten, wurden bei der Auswertung dieser Frage nicht mit einbezogen.

5a. In welchen Bereichen beschaftigen Sie vorrangig Auszubildende?
(n = 31 Befragte)
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Abbildung 6 In welchen Branchen beschaftigen Sie vorrangig Auszubildende?

Die Auszubildenden sind zu 48% (15 Nennungen) in gewerblich-technischen Berufen tatig.
Weitere 45% (14 Nennungen) werden in kaufmannischen Berufen ausgebildet. Zwei der Ant-
worten (7%) fallen auf ,sonstige Ausbildungsberufe®. In dieser Rubrik wurden die Angaben
Informatik und Handwerk gemacht. Kein Unternehmen gab an, Auszubildende in spezifi-
schen Industrieberufen auszubilden.

C. F5b Zusatz spezifische Industrieausbildungen: Bieten Sie einen oder meh-
rere der nachfolgenden zukunftsorientierten Ausbildungswege an?

Zu dieser Frage wurden mehrere Antworten angeboten:

e Energietechniker
¢ Industriemechaniker (schulische Ausbildung, Duale Ausbildung)
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o Kaufmann/frau fiir Speditions- und Logistikdienstleistung (Duale Ausbildung)

e Fachinformatiker (schulische Ausbildung, Duale Ausbildung)

o Elektroniker fir elektronische Systeme und Gerate (schulische Ausbildung, Duale
Ausbildung)

o Kaufmann/frau im E-Commerce (Duale Ausbildung)

¢ Kaufmann/frau Digitalisierungsmanagement (Duale Ausbildung)

o Kaufmann/frau fur IT-Systemmanagement (Duale Ausbildung)

e Packmitteltechnologe/Packmitteltechnologie (Duale Ausbildung)

e Bachelor of Engineering digitale Logistik (Duale Ausbildung)

Da in Frage 5a kein Wiesbadener Industrieunternehmen angab, industriespezifische Ausbil-
dungen anzubieten, kann hier keine Auswertung vorgenommen werden, die Gber industrie-
spezifische Ausbildungsangebote Auskunft geben kdnnte.

Eine Erklarung daflir kdnnte sein, dass in industriespezifischen Ausbildungsberufen sehr
wohl ausgebildet wird, aber die Unternehmen bei der Beantwortung der Frage diese Ausbil-
dungsberufe unter der Rubrik ,gewerblich-technische Berufe® angegeben haben. Reliabilitat
und Validitat der Fragestellung sollten durchaus kritisch hinterfragt und reflektiert werden. Es
wirde sich dann um einen Messfehler handeln.

Wenn die Angaben der Unternehmen aber so stimmen, wie es die Datenlage hergibt, wirde
dies einen interessanten Anhaltspunkt flir weitere Fragen geben: Warum bildet von den be-
fragten Unternehmen keines in einem spezifischen Industrieberuf mit Zukunftsorientierung
aus?

Eine weitere Interpretation kdnnte allerdings auch sein, dass diese Ausbildungen von Wies-
badener Industrieunternehmen angeboten werden, aber die Unternehmen nicht die geeigne-
ten Bewerber*innen flr die Besetzung dieser Ausbildungsstellen finden. Allerdings schlief3en
die Ergebnisse aus C1 dies aus. Vielleicht gibt es auch keine Bewerber*innen auf industrie-
spezifische Ausbildungsberufe. Ein Grund dafiir kdnnte sein, das Bewerber*innen sich nicht
zu Beginn ihres Berufslebens zu sehr festlegen und sich eher im Laufe des Berufslebens
spezialisieren wollen. Eine andere Interpretation kdnnte sein, dass die Ausbildungsmaoglich-
keiten bei Schiler*innen nicht bekannt genug sind. In der Frage wurde nur die aktuelle Bele-
gung abgefragt, nicht aber die Gesuche und Angebote. Ein Hinweis auf eine solche Interpre-
tation lasst sich aus den Antworten der folgenden Frage finden.

C. F5¢c Wo sehen Sie Probleme in der Ausbildung?

Mit der folgenden Frage wurden Unternehmen um Auskunft Uber die aus ihrer Sicht beste-
henden Schwierigkeiten bei der Durchfihrung von Ausbildungen gebeten. Die 31 Unterneh-
men machten dazu 38 Angaben.

Folgende Antwortmdglichkeiten waren vorgegeben: ,,Qualifikationsniveau der Auszubilden-
den®, ,Infrastruktur der Berufsschulen (mangelnde technische Ausstattung)®, ,Qualitat der
Ausbildung an den Berufsschulen oder ,Sonstiges”. Dabei waren Mehrfachnennungen mog-
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lich. Die Frage wurde nur Unternehmen gestellt, die auch Angaben zur Anzahl der beschaf-
tigten Auszubildenden in ihrem Betrieb gemacht haben und damit auch tatsachlich ausbilden.
(Siehe Frage 5.)

5c. Wo sehen Sie Probleme in der Ausbildung?
(n = 31 Befragte, Mehrfachnennungen maglich)

= Qualifikationsniveau der
Auszubildenden

= Infrastruktur der
Berufsschulen, (mangelnde)
technische Ausstattung

= Qualitat der Ausbildung an
den Berufsschulen

= Sonstiges

Abbildung 7 Wo sehen Sie Probleme in der Ausbildung?

Aus den Antworten geht hervor, dass die teilnehmenden Wiesbadener Industrieunternehmen
in dieser Umfrage das grofite Problem beim Ausbildungsniveau der Auszubildenden sehen:
26 (68%) der Antworten fallen auf diese Antwortméglichkeit. Zudem gaben sechs (16%) die
technische Ausstattung der Berufsschulen als Problem an. Drei (8%) sehen die Qualitat der
Ausbildung an Berufsschulen als problematisch an. Weitere drei (8%) haben mit ,Sonstiges*®
geantwortet. Unter ,Sonstiges” konnten genaue Angaben gemacht werden. Dabei wurden
die ,Berufsorientierung an allgemeinbildenden Schulen® benannt, das ,zukuinftige Fehlen ei-
ner Schulklasse fiir Chemielaboranten“ und , Trainingcosts“. Uber zwei Drittel der Antworten
beméngelt also das Qualifikationsniveau der Auszubildenden. Knapp ein Viertel ist mit der
Ausstattung und inhaltlichen Vorbereitung auf den Beruf an den Berufsschulen unzufrieden.

Fur eine weitere Kldrung kdnnten Langsschnitt-Daten Vergleiche tber die Ab- und Zunahme
der angegebenen Problematik bieten. Angesichts der Corona-Pandemie mit ausfallendem
Unterricht und QualitédtseinbufRen durch Online-Unterricht und Homeschooling kénnte eine
Umfrage nach Beendigung der Corona-Pandemie Daten zum Vergleich liefern.

Von den Antworten ausgehend waren darlber hinaus weitere Nachforschungen interessant,
welcher Instrumente sich die Unternehmen bedienen, um dem mangelnden Qualifikationsni-
veau selbst entgegenzuwirken. Zudem waren weitere Informationen hilfreich, die iber Form
und Umfang des fehlenden Qualifikationsniveaus Auskunft geben. Fehlt es an grundlegen-
den schulischen Fahig- und Fertigkeiten wie Rechnen, Schreiben, Lesen, an fachbezogenen
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Grundkenntnisse der MINT-Facher? Oder fehlt es an Sekundartugenden wie Pinktlichkeit,
Fleil3, Ausdauer und Motivation? Hier bedarf es einer weiteren Scharfung, was ,mangelndes
Qualifikationsniveau® bedeutet, denn daraus kdnnen zukunftige Planungen, MaRnahmen und
Handlungsschritte zur Behebung des Problems abgeleitet werden.

Auch die Angabe der defizitaren Infrastruktur an Berufsschulen sollte genauer untersucht
werden. Sind mit technischer Ausstattung die defekten Schultoiletten oder fehlende Medien-
ausstattung gemeint oder fehlen grundlegende Materialien flir die Durchfiihrung gewerblich-
technischer Ausbildungsberufe?

Zusammengefasst besteht aus Sicht der Wiesbadener Industrieunternehmen das Problem
bzw. die grélite Herausforderung darin, qualifizierte Bewerber an gut ausgestatteten Berufs-
schulen ausbilden zu lassen.

Teil D: Nachwuchskrafte

Unter dem Punkt ,Nachwuchskrafte“ wurden die akademischen Hintergriinde der Nach-
wuchskrafte abgefragt, welche die Unternehmen von ihren Bewerbern erwarten bzw. benéti-
gen. Zudem wurde nach Mdglichkeiten gefragt, die Wiesbadener Industrieunternehmen den
Studierenden anbieten, um praktische Erfahrungen zu sammeln, und wie die Zusammenar-
beit mit den Wiesbadener Hochschulen aussieht.

D. F6 Welche Studienhintergriinde bei Nachwuchskraften (Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen) suchen Sie fur Ihr Unternehmen?

Zu dieser Frage konnten Mehrfachnennungen angegeben werden. Zur Antwortmoglichkeit
standen ,geisteswissenschaftlich, ,sozialwissenschaftlich®, ,wirtschaftswissenschaftlich®,
Lhaturwissenschaftlich-technisch®, ,medienwissenschaftlich®, ,IT/Informatik* und ,Sonstiges’
zur Verfugung. Es wurden insgesamt 69 Angaben von 36 Befragten gemacht.
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6. Welche Studienhintergriinde bei Nachwuchskraften
(Hochschulabsolventinnen und -absolventen) suchen Sie fur Ihr
Unternehmen? (n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)
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Abbildung 8 Welche Hintergriinde bei Nachwuchskréften suchen Sie fiir Ihr Unternehmen?

Die meistgesuchten Absolvent*innen sind mit 29 (42%) Nennungen jene mit naturwissen-
schaftlich-technischem Studienhintergrund. An zweiter Stelle mit 18 (26%) wurde IT/Informa-
tik angegeben. Auf Platz drei mit 13 Nennungen (19%) rangierten Absolvent*innen mit einem
wirtschaftswissenschaftlichen Abschluss. Damit fallen 87% der von Wiesbadener Industrie-
unternehmen gesuchten Nachwuchskréfte auf Absolvent*innen von MINT-Fachern und Wirt-
schaftswissenschaften. Laut vier Nennungen (6%) werden Nachwuchskrafte mit medienwis-
senschaftlichen Abschluss gesucht. Jeweils zwei (je 3%) entfallen auf Geisteswissenschaf-
ten und die Angabe ,Sonstige“. In dieser Rubrik wurden qualifizierte Handwerker und Tech-
nik genannt. Den letzten Platz mit einer Stimme belegten die Sozialwissenschaftler.

D. F7 Welche Mdéglichkeiten bieten Sie Studierenden, um wahrend des Studi-
ums praktische Erfahrungen zu sammeln?

Es gibt viele Méglichkeiten, die Unternehmen in Kooperation mit Hochschulen den jungen
Nachwuchskréften bieten kénnen. So kdnnen Studierende beispielsweise durch Praktika in
Unternehmen schon wahrend ihrer Hochschulausbildung praktische Erfahrung in ihrem Be-
rufsfeld sammeln und wertvolle Kontakte knlpfen. Unternehmen dagegen kénnen durch die-
ses Angebot kiinftige Nachwuchskrafte kennenlernen und rekrutieren. Als Antwortmadglichkeit

Seite 16|59



wurden ,3-6-monatige Praktika“, ,Werksstudententatigkeit®, ,Bachelorthesis®, ,Masterthesis*,
beide jeweils in Kooperation mit der Hochschule, ,Kurzeitpraktika (vier Wochen)®, ,Praxispro-
jekt in Kooperation mit der Hochschule®, ,Sonstiges®, ,kein Angebot® oder ,Praktikum im Aus-
land“ vorgegeben. Dabei konnten mehrere Antworten gegeben werden. 36 Befragte machten
dazu insgesamt 134 Angaben.

7. Welche Moglichkeiten bieten Sie Studierenden, um wahrend des
Studiums praktische Erfahrungen zu sammeln?
(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen moglich)

Praktika (3-6 Monate) | R R 2
Werkstudententatigkeiten | A RER 27
Bachelorthesis in Kooperation mit der _ 25
Hochschule
Masterthesis in Kooperation mit der _ 23
Hochschule
Kurzzeitpraktika (bis zu 4 Wochen) || | |EENEGEEEEEEEEEE 20
Praxisprojekt in Kooperation mit der _ 9
Hochschule
Sonstiges [} 2

Unser Unternehmen bietet keine . i
Méoglichkeiten fiir Studierende.

Praktikum im Ausland 0

Abbildung 9 Welche Mdglichkeiten bieten Sie Studierenden, um wéhrend des Studiums praktische Erfahrungen
zu sammein?

Mit je 27 Angaben (20%) wurden drei- bis sechsmonatige Praktika und Werksstudententatig-
keit genannt. Abschlussarbeiten fiir den Bachelor und den Master in Kooperation mit der
Hochschule wurden mit 25 (19%) und 23 (17%) angegeben. Zudem nannten 20 Personen
(15%) ein einmonatiges Kurzzeitpraktikum. Neun Antworten (7%) entfielen auf Praxisprojekte
in Kooperation mit der Hochschule. Eine Antwort gab an, kein Angebot fir Studierende im
Repertoire fur Praxiserfahrung zu haben. Unter ,Sonstige® wurden zwei Angaben gemacht.
Diese lauteten: ein ,duales Studium® und ein ,dreimonatiges Praktikum®.

Die Antworten zeigen, dass die Unternehmen ein breites Angebot an Mdéglichkeiten stellen,
damit Studierende praktische Erfahrungen sammeln kdnnen. Diese umfassen Anstellung,
Praktika und Abschlussarbeiten. Der unmittelbare Weg Uber die Einstellung als Praktikant*in
oder Werksstudent*in machten 55% der Antworten aus. Der forschende/theoretische Weg
wird zu 43% genutzt.
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D. F8 Ich bin interessiert an einer Zusammenarbeit mit den Wiesbadener
Hochschulen zu:

Die Frage soll die Formen herausarbeiten, wie Wiesbadener Industrieunternehmen ihre Zu-
sammenarbeit mit den Hochschulen gestalten méchten und bei welchen Kooperationsmdég-
lichkeiten Interesse oder Bedarf besteht. Zur Antwort standen ,Praktika und Abschlussarbei-
ten®, ,Recruiting von Mitarbeitenden®, ,Schalten von Stellenangeboten®, ,Duale/berufsbeglei-
tende Studiengange®, ,Karrieremessen®, ,Unternehmensbesichtigungen®, ,Gastvor-
trage/Workshops*®, ,Forschungskooperationen®, ,Weiterbildungsangebote®, ,Deutschlandsti-
pendien® und ,Kooperation mit Start-Ups* zur Verfligung. Eine Mehrfachnennung war moég-
lich. 36 Unternehmen machten dazu 138 Angaben.

8. Ich bin interessiert an einer Zusammenarbeit mit den Wiesbadener
Hochschulen zu:
(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdoglich)

Praktika und Abschlussarbeiten || EGTczcNGNGNNEEEEEEEEEEEEEEE -
Recruiting von Mitarbeitenden ||
Schalten von Stellenangeboten _ 20
Duale/berufsbegleitende Studiengénge _ 16
Karrieremessen || GGG 12
Unternehmensbesichtigungen || G 12
Gastvortrage/Workshops || GGG 11
Forschungskooperationen || I 8
Weiterbildungsangebote | 5
Deutschlandstipendium [ 4

Kooperation mit Startups [JJ§ 2

Abbildung 10 Ich bin interessiert an einer Zusammenarbeit mit den Wiesbadener Hochschulen zu...

Wie zuvor bei den Angeboten flir Absolventen entfallen die meisten Antworten mit 25 (18%)
auf Praktika und Abschlussarbeiten. Mit 23 (17%) und 20 (15%) wurden jeweils Recruiting
und Schalten von Stellenanzeigen angegeben. Die Karrieremessen wurden von zwdlf Perso-
nen (9%) genannt. Somit entfallen 58% der Antworten in den Bereich der Gewinnung und
Rekrutierung von Personal. Duale Studiengange wurden 16 Mal (12%) genannt, Unterneh-
mensbesichtigungen zwdlf Mal (9%) und Gastvortrage elf Mal (8%). Nur acht Personen (6%)
wunschten sich Forschungskooperationen mit den Wiesbadener Hochschulen, um innovative
Ideen voranzutreiben. Fliinf mdchten die Weiterbildungsangebote der Hochschulen nutzen.
Stipendien und Start-Ups erhielten lediglich vier bzw. zwei Nennungen.
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Insgesamt kann festgehalten werden, dass flir eine Zusammenarbeit zwischen den Wiesba-
dener Industrieunternehmen und Hochschulen im Bereich Wissenstransfer, Forschung und
Lehre zumindest in dieser Studie eher ein geringes Interesse besteht. Ob es an dem Angebot
in den Fachbereichen der Hochschulen, an fehlender Uberschneidung der Interessen oder
an der fehlenden Aufiendarstellung der Hochschulen liegt, miisste gesondert genauer unter-
sucht werden.

D. F8a An welchen Weiterbildungsangeboten der Hochschulen fur Ihre Mitar-
beiter*innen sind Sie interessiert?

Die Hochschulen in Wiesbaden bieten Unternehmen Weiterbildungslehrgange fir Mitarbei-
tende im Zuge des Lebenslangen Lernens an. Damit die Hochschulen ein bedarfsgerechtes
Angebot entwickeln kénnen, wurde als vertiefende Folgefrage danach gefragt, an welchen
Weiterbildungsangeboten fiir Mitarbeitende die Unternehmen interessiert sind. Die Frage
richtete sich an diejenigen, die bei Frage flinf ein Interesse an Weiterbildungsangeboten ge-
aulert hatten. Es antworteten finf Personen. Mehrfachnennungen waren méglich. Folgende
Antworten waren moglich: ,Zertifikatskurse®, ,weiterbildende Studiengénge®, ,Coachings®,
~>eminare/Workshops/Fachtagungen®, ,Inhouse-Schulungen® und ,Sonstiges*.

8a. An welchen Weiterbildungsangeboten der Hochschulen fir lhre
Mitarbeiter*innen sind Sie interessiert?
(n = 5 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

= Zertifikatskurse

= Weiterbildende Studiengange
= Coachings

= Seminare, Workshops und

Fachtagungen

= Inhouse Schulungen

= Sonstiges

Abbildung 11 An welchen Weiterbildungsangeboten der Hochschulen fiir lhre Mitarbeiter*innen sind Sie interes-
slert?

Alle finf Personen gaben an, an Seminaren/Workshops und Fachtagungen interessiert zu
sein. Weiterbildende Studiengdnge und Coachings wurden am zweithaufigsten mit je drei An-
gaben genannt. An vorletzter Stelle mit zwei Nennungen wurde Interesse an Inhouse-Schu-
lungen bekundet, und nur ein Unternehmen zeigte Interesse an Zertifikatskursen.
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D. F9 Ich habe eine konkrete Idee flr eine Kooperation mit den Hochschulen,
und zwar:

Bei dieser Frage wurden die Betriebe aufgefordert, ihre eigenen Kooperationsideen flir die
Hochschulen zu nennen, damit diese gezielt mit den Firmen in Kontakt treten kénnen. Es gab
die Méglichkeiten nicht zu antworten oder zu antworten und dabei eine Idee zu benennen. 35
Befragte (97%) gaben keine Antwort. Ein Unternehmen gab an, Interesse im Bereich Re-
cruiting mit den Hochschulen zu haben.

Die niedrige Beteiligung an dieser Frage kdnnte ein Hinweis darauf sein, dass die Unterneh-
men mit den bisherigen Kooperationen zufrieden sind oder aus ihrer Sicht kein Handlungsbe-
darf besteht. Eine andere Erklarung kénnte sein, dass Unternehmen keine Idee haben, zu
welchen konkreten Projekten - méglicherweise aus den Antwortmaoglichkeiten aus Frage acht
- sie mit den Hochschulen kooperieren kénnten. Dies kdnnte ein Hinweis darauf sein, dass
das Studien- und Forschungsangebot in Wiesbaden entweder mdglicherweise bei den Unter-
nehmen nicht bekannt genug ist oder die angebotenen Studien-und Fachrichtungen der
Hochschule nicht den Bedarfen der teilnehmenden Unternehmen entspricht.

D. F10 Ich habe in Hinblick auf Personalfindung und -entwicklung Interesse an
der Zusammenarbeit mit folgenden Studienbereichen der Hochschulen Rhein-
Main und Hochschule Fresenius:

Durch die folgende Frage sollte herausgefunden werden, mit welchen Hochschulfachberei-
chen der beiden Wiesbadener Hochschulen die Wiesbadener Industrieunternehmen fiir Per-
sonalentwicklung und -Recruiting zusammenarbeiten wollen. Die Antwortmaoglichkeiten be-
standen aus ,Wirtschaftswissenschaften®, ,Medien/Design®, ,Architektur/Bauingenieurwe-
sen®, ,Ingenieurswissenschaft®, ,Informatik®, ,Innovationsmanagement®, ,Fertigungstechnik®,
»(Wirtschafts-)Psychologie® und ,Sonstiges”. Dabei waren Mehrfachnennungen mdéglich. Die
36 Unternehmen machten dazu 77 Angaben.

10. Ich habe in Hinblick auf Personalfindung und -entwicklung
Interesse an der Zusammenarbeit mit folgenden Studienbereichen: (n
= 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)
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Abbildung 12 Ich habe in Hinblick auf Personalfindung und -entwicklung Interesse an der Zusammenarbeit mit
folgenden Studienbereichen

19 Antworten (25%) fielen auf die ,Ingenieurswissenschaften®. An zweiter Stelle mit 16 Stim-
men (21%) folgten die ,Wirtschaftswissenschaften®, dicht gefolgt vom Bereich ,Informatik/IT-
Anwendungen® mit 14 Stimmen (18%). Mit je acht Antworten (10%) sind ,Medien/Design®
und ,Fertigungstechnik® vertreten. An ,Innovationmanagement” bekunden sieben Befragte
(9%) Interesse. Den vorletzten Platz teilen sich die (Wirtschafts-)Psychologie und ,Sonstige*
Bereiche (je zwei Nennungen). Unter ,Sonstiges® wurden explizit ,Naturwissenschaften“ und
»,Chemie® genannt. Den letzten Platz belegt ,Architektur/Bauingenieurwesen® mit einer Nen-
nung. Wie zuvor bei den akademischen Hintergriinden der Nachwuchskrafte dominieren die
MINT-Facher und Wirtschaftswissenschaften auch das Interesse an Zusammenarbeit mit
den Hochschulen.

D. F7 Ja, ich bin einverstanden, dass meine Kontaktdaten zwecks Kontaktauf-
nahme zu den von mir in den Fragen 7-10 aufgeflihrten relevanten Themen an
die Hochschulen weitergegeben werden.

Zum Abschluss dieses Themenblocks konnten die Unternehmen ihre Einwilligung zwecks
Kontaktaufnahme erteilen, die sich aus den Antworten der Fragen 7 - 10 ergaben. 58% (21
von 36) gaben ihre Einwilligung, die Kontaktdaten an den jeweils relevanten Fachbereich der
Hochschule weiterzugeben. 42% (15) der Unternehmen lehnten diesen Vorschlag ab.

Teil E: Personalfragen allgemein

Nach den Themen Corona, Ausbildung und akademischen Nachwuchskraften sollten auch
Informationen Uber den allgemeinen Personalbedarf beleuchtet werden. Es wurden Fragen
bezliglich der Stellenbesetzung, gesuchten Berufen, Schwierigkeiten, Rekrutierungsmaoglich-
keiten, Qualifikationsmoglichkeiten und Personalpotentialen gestellt.

E. F11 Kénnen Sie derzeit offene Stellen langerfristig nicht besetzen, weil sich
nicht innerhalb von zwei Monaten passende Kandidaten auf Stellenausschrei-
bungen bewerben?

Mit der Frage, ob Unternehmen Stellen l&ngerfristig nicht besetzen kénnen, weil sich nach
zwei Monaten keine passenden Kandidaten/Kandidatinnen auf Stellenausschreibungen be-
werben, sollte die Brisanz des Fachkraftemangels eruiert werden. Die Antwortmaoglichkeiten
waren ,ja“, ,nein“, ,kein Problem®, ,nein, kein Personalbedarf und ,keine Antwort“. Es ant-
worteten 36 Befragte.
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11. Kénnen Sie derzeit offene Stellen langerfristig nicht besetzen, weil
sich nicht innerhalb von 2 Monaten passende Kandidaten auf
Stellenausschreibungen bewerben? (n = 36 Befragte)

= Ja

= Nein, keine Probleme bei der
Besetzung

= Nein, derzeit kein
Personalbedarf

= Keine Antwort

Abbildung 13 Konnen Sie derzeit offene Stellen ldngerfristig nicht besetzen, weil sich nicht innerhalb von 2 Mona-
ten passende Kandidaten auf Stellenausschreibungen bewerben?

Es gaben 27 (75%) Unternehmen an, momentan eine offene Stelle nicht besetzen zu kénnen,
weil sie nicht innerhalb von zwei Monaten eine/n geeignete/ Kandidat*in gefunden haben. Le-
diglich sechs (17%) oder jedes sechste Unternehmen gaben an, dieses Problem nicht zu ha-
ben. Ein Unternehmen gab an, momentan keinen Personalbedarf zu haben. Zwei Unterneh-
men gaben auf die Frage keine Antwort.

Um aus den Zahlen aussagekraftige Schlussfolgerungen Gber einen Fachkraftemangel zu zie-
hen, missten Vergleichszahlen tber die Dauer unbesetzter Stellen aus anderen Branchen wie
dem Einzelhandel oder der Dienstleistungsbranche herangezogen werden. Zudem zeigen die
Antworten aus Frage F 1, dass die Industrieunternehmen in Wiesbaden in verschiedenen
Branchen tatig sind, die unterschiedlichen Konjunkturzyklen ausgesetzt sind. Es ware dennoch
interessant, die Griinde und Ursachen zu erfahren, warum ein Sechstel der Industrieunterneh-
men keine Probleme mit der Stellenbesetzung haben. Dies kann branchenspezifische Ursa-
chen haben. Die nachste Frage zielt auf einen genaueren Einblick, wie und wo die Stellenbe-
setzung nicht zufriedenstellend lauft.

E. F11a In welchen Berufsfeldern bestehen in lhrem Unternehmen Personal-
engpasse?

Im folgenden Abschnitt wurden diejenigen 27 Unternehmen gefragt, die in der vorherigen
Frage Personalengpéasse bekundet hatten. Zur Antwortauswahl standen ,kein Engpass®, ,be-
sonders schwierige Stellenbesetzung“ und ,keine Antwort“. Die 27 Unternehmen wurden um
Auskunft zu elf Berufsfeldern gebeten. Die Felder lauteten ,Vertrieb®, ,Logistik®, ,Hilfskrafte®,
,Unternehmensorganisation®, ,Wirtschaftswissenschaften®, ,Sprach-, Geistes-, Gesell-
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schaftswissenschaften®, ,Schutz und Sicherheit”, ,Medien und Kommunikation®, ,Naturwis-
senschaften, ,Produktion, ,Informatik®. In den jeweiligen Feldern konnte mit ,Kein Eng-
pass®, ,Keine Antwort“ und ,Besonders schwierige Stellenbesetzungen® geantwortet werden.

11a. In welchen Berufsfeldern bestehen in lhrem Unternehmen
Personalengpasse?
(n = 27 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

Informatik bzw. IT-Anwendungen || ENENNEGEE 16
Produktion, Fertigung | EGTcTcTcEE 18
Naturwissenschaftliche Berufe, Laborberufe || NN 12
Medien und Kommunikation || GG

Schutz und Sicherheit

‘w

Sprach-, Geistes- und...

Wirtschaftswissenschaften

w

Unternehmensorganisation, Buchhaltung.... | I5Gczcz_IzIIIIIIIIRGEEEE 6

Hilfskrafte [ A A AN ©

Logistik [ N 5
T 7

Kaufmannische Dienstleistung, Vertrieb

mKein Engpass  ®Keine Antwort Besonders schwierige Stellenbesetzungen

Abbildung 14 In welchen Berufsfeldern bestehen in Ihrem Unternehmen Personalengpédsse?

Die haufigsten Angaben bei der Kategorie ,Kein Engpass® wurden bei ,Kaufménnische
Dienstleistungen/Vertrieb® (14), ,Logistik* (12) und ,Hilfskrafte“ (10) genannt. ,Informatik®
wurde mit drei Nennungen in dieser Kategorie am seltensten angegeben, d.h. hier herrscht
im Umkehrschluss ein Problem bei der Stellenbesetzung, was durch die hohe Anzahl an
Nennungen in der Kategorie ,Besonders schwierige Stellenbesetzung® (16) in dem Berufs-
feld belegt wird.

Bei der Kategorie ,besonders schwierige Stellenbesetzung“ kam ,Produktion/Fertigung“ mit
18 Nennungen (67%) an die erste Stelle, gefolgt von ,Informatik/IT-Anwendungen® (16 Nen-
nungen, 59%) und ,Naturwissenschaften (12 Nennungen, 44%).

»Keine Antwort“ iber Personalengpéasse gaben die Betriebe zu den Berufsfeldern ,Me-
dien/Kommunikation®, ,Geisteswissenschaften®, ,Schutz/Sicherheit* und ,Wirtschaftswissen-
schaften® als am haufigsten genannte Branchen.
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Selbst in den Berufsfeldern, die in der Kategorie ,besonderer Personalengpass® angegeben
wurden, gab immer noch ein Sechstel bis ein Drittel aller befragten Unternehmen keine Aus-
kunft Gber Personalengpasse in den jeweiligen Berufsfeldern.

Wie kann das sein? Ein Hinweis liegt mdglicherweise in der Beantwortung der vorherigen
Frage F 11, bei der jedes sechste Unternehmen angab, keine Personalengpasse zu haben.
Allerdings wurden diese Unternehmen nicht (iber Personalengpasse befragt. Eine Interpreta-
tion der Datenlage ware, dass zwar Personalengpasse gedullert werden, aber bei genauerer
Nachfrage keine konkretere Auskunft gegeben werden kann. Eine weitere Interpretation
kénnte lauten, dass in den besonders schwierig zu besetzenden Stellen Spezialisten gesucht
werden. Diese sind per se rar. Die Unternehmen missten dann zur Losung des Problems
schwieriger Stellenbesetzungen in einem eigenen Prozess Einsteiger und Erfahrene zu Spe-
zialisten entwickeln, die auf den Bedarf der Firmen abgestimmt sind. Dies ist ein Weg, der
mit hohen Investitionen und Aufwand, strategischer Personalentwicklung etc. verbunden ist
wurde moglicherweise bisher noch vermieden wurde.

Bei den drei Spitzenreitern der Berufsfelder, bei denen ein besonderer Engpass geaulert
wurde (Informatik/IT-Anwendungen, Produktion/Fertigung, naturwissenschaftliche Berufe/La-
borberufe), aulerten sich immerhin 11% bis 19% der Unternehmen, keine Probleme mit be-
sonders schwierigen Stellenbesetzungen zu haben. Es drangt sich daher die Frage auf: Wel-
che Erfolgsrezepte haben diese Unternehmen, dass sie mit Stellenbesetzungen in diesen
Berufsfeldern keinen Engpass haben? Dies kann an der Unternehmensgrée und der Liqui-
ditat der Unternehmen liegen. Allerdings ware auch hier die Frage nach der Unternehmens-
kultur und der Unternehmensflihrung interessant. Eine genauere Befragung, wie diese Fir-
men ihren Bedarf decken, ware in einem weiteren Schritt nétig.

Sonstige Berufsfelder

Der in der Umfrage aufgelistete Berufsfeldkatalog erhebt keinen Anspruch auf Vollstandig-
keit, sodass die Unternehmen unter dieser Zusatzfrage weitere Berufsfelder nennen konnten,
in denen ebenfalls ein Engpass im Unternehmen besteht. Insgesamt gaben diesbeziiglich
acht Unternehmen an, weitere Personalengpéasse zu haben. Genannt wurden ,Chemikan-
ten®, ,Elektrotechnik (Meister und Ingenieure)®, ,Projekt-Management®, ,Prozess-Ingenieure®,
sInstandhalter Elektro + Mechanik (EAT, IM)“, ,Backer/in, Konditor/in“, ,Apotheker, ,Control-
ling“, ,Market Access®, ,Softwareentwickler” und ,Elektriker.

Die Angaben Chemikanten, Elektrotechnik, Softwareentwickler sind differenziertere Nennun-
gen von zuvor gedullerten Bedarf nach Fachkraften der MINT-F&cher. Der medizinische Be-
reich trat bisher nicht hervor, der Beruf Apotheker ist flir die pharmazeutische Industrie be-
sonders wichtig. Der Ausreiler Backer/Konditor deutet auf die Branche Lebensmitteltechnik
hin. Das Controlling ist ein klassisches Fach der Wirtschaftswissenschaften. Fraglich bleibt
nur, warum zuvor kein Interesse oder keine Angabe zu Geistes-, Sozial- und Sprachwissen-
schaften gemacht wurden, hier aber explizit Projektmanager und Market Access gesucht
werden. Immerhin sind Geistes-, Sozial- und Sprachwissenschaftler die typischen Generalis-
ten, die sich schnell in vielfaltige Themen einarbeiten kénnen.
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E. 11b Worin liegen die Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung lhrer Mei-
nung nach?

Nun sollten genauere Griinde herausgearbeitet werden, warum Unternehmen Probleme bei
den Stellenbesetzungen haben. Dazu wurden die 27 Unternehmen befragt, die angegeben
hatten, in zwei Monaten keine geeigneten Bewerber flir die Stellenbesetzung gefunden zu
haben. Die Antwortméglichkeiten waren ,keine passende Qualifikation®, ,nur wenige Bewer-
bungen®, ,Gehaltsaspekte®, ,Bewerber fand die Stelle nicht attraktiv®, ,Sonstiges®, ,von der
Agentur vorgeschlagene Bewerber nicht arbeitsbereit, ,Bewerber zu alt®, ,mangelnde Attrak-
tivitat des Unternehmensstandorts aus der Sicht der Bewerber, ,mangelnde Attraktivitat der
Arbeitsplatze aus Sicht der Bewerber®, ,Unternehmenskultur passt nicht, ,familiare Ver-
pflichtungen verbunden mit Teilzeitwunsch®. Dabei waren Mehrfachnennungen méglich. Ins-
gesamt wurden 88 Angaben gemacht.

11b. Worin liegen die Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung Ihrer
Meinung nach?
(n = 27 Befragte, Mehrfachnennungen maoglich)

Nicht passende Qualifikationen der — 25
Bewerberlnnen

Mangelnde Attraktivitat der Arbeitsplatze

(inhaltiich/fachiich) aus Sichtder [ 7
Bewerberlnnen
Sonstiges - 6

Bewerberlnnen der Arbeitsagentur nicht - 4
arbeitsbereit

Bewerberlnnen zu alt - 3

Mangelnde Attraktivitat des
Unternehmensstandortes aus Sicht der - 3
Bewerberlnnen

Mangelnde Attraktivitat der Arbeitsplatze aus . 2
Sicht der Bewerberlnnen

Unternehmenskultur passt nicht I 1
Familiare Verpflichtungen der Bewerberlnnen,
verbunden mit Teilzeitwlinschen/ zeitlicher I 1
Flexibilitat

Abbildung 15 Worin liegen die Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung lhrer Meinung nach?
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25 Antworten (28%) auf die Frage, warum die Wiesbadener Industrieunternehmen keine pas-
senden Bewerber*innen nach zwei Monaten gefunden haben, beziehen sich auf den Aspekt
~Keine passende Qualifikationen der Bewerber*innen®. Dies deckt sich mit der zuvor gemach-
ten Angabe, dass das grofte Problem bei der Ausbildung das Qualifikationsniveau der Be-
werber*innen sei. Die zweithaufigste Antwort mit 23 Stimmen (26%) bemangelte den Um-
stand ,.zu wenige Bewerbungen®. Damit fallen 55% der Antworten auf strukturelle Defizite
beim Bewerberangebot, qualitativ und quantitativ. In beiden Antwortmdglichkeiten liegt eine
Interpretationsmdglichkeit, dass Stellenausschreibungen zu sehr spezifisch oder zu unspezi-
fisch (die ,Eierlegende Wollmilchsau®) sind. Hier l1age ein Ansatz, das Matching zu verbes-
sern.

Mit 13 Nennungen (15%) wurden ,Gehaltsaspekte” genannt. Dabei kann angenommen wer-
den, dass die Gehaltsvorstellungen der Bewerber*innen héher lagen, als die Unternehmen
bereit waren zu zahlen. Dies kénnen Anzeichen flir unrealistische Gehaltsvorstellungen der
Bewerbenden sein. Dabei ist einzuwenden, dass in gréReren Unternehmen ein Tarifvertrag
gilt, der von Gewerkschaften und Unternehmen ausgehandelt wurde. Gehalter fir bestimmte
Berufsgruppen und Jobs kénnen zudem im Internet recherchiert werden und gehéren zur
Vorbereitung auf ein Bewerbungsgesprach. Allerdings deuten die vorherigen Antworten auf
ein knappes Bewerberangebot. Die Bewerber sind sich dieses Marktvorteils bewusst und
wollen einen finanziellen Vorteil daraus ziehen. Zwei Befragte (8%) gaben selbstkritisch die
mangelnde Attraktivitat der Arbeitsplatze aus inhaltlichen und fachlichen Griinden fir Bewer-
ber an. Hier wéare eventuell ein Gestaltungsspielraum fir Unternehmen, auf Bewerber zuzu-
gehen und die Arbeitsplatzattraktivitat sowohl inhaltlich als auch technisch nachzubessern.
Nicht beriicksichtigt ist das Phdnomen, dass Kandidaten flir eine Stelle Gberqualifiziert sind
und diese sich im Zuge eines Downshiftings mdglicherweise bewusst auf Stellen mit weniger
Verantwortung bewerben.

~oonstige Griinde* wurden von sechs Personen angegeben. Die Halfte der Angaben unter
»sonstige Griinde“ wurde mit ,fehlender Bereitschaft flir Schichtarbeit“ beantwortet. Dies ist
ein branchenspezifisches Problem. Ein weiterer Grund war ein ,,zu spezifisches Stellenprofil*
und zwei Angaben bezogen sich auf schlechte Verkehrsanbindung und die problematische
Verkehrslage, die auf die Sperrung der Salzbachtalbriicke zuriickzufiihren war.

E. F12 Welche Rekrutierungskanale nutzen Sie flr die Gewinnung von Auszu-
bildenden und Fachkraften?

Die nachste Frage sollte Einblicke schaffen, tiber welche Kanale die Wiesbadener Industrie-
unternehmen ihre Auszubildenden und Fachkréfte rekrutieren. Die Antwortmdglichkeiten wa-
ren dabei ,Online-Jobborse®, ,Soziale Netzwerke®, ,Mitarbeiterlnnen werben Mitarbeiterln-
nen®, ,Headhunter & Leiharbeit”, ,Praktika fir Schilerlnnen und Studierende®, ,Vermittlung
Uber die Agentur flir Arbeit, ,Jobmessen®, ,Kooperationen mit Hochschulen®, ,persénlicher
Kontakt zu Schulen®, ,Stellenanzeigen in Printmedien® und ,sonstige Angaben®. Dabei waren
Mehrfachnennungen moglich. Die 36 befragten Unternehmen machten insgesamt 196 Anga-
ben.
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12. Welche Rekrutierungskanéle nutzen Sie fir die Gewinnung von
Auszubildenden und Fachkraften?
(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

Mitarbeiterlnnen werben _ 25
Mitarbeiterlnnen
Personalberatung/Headhunter bzw. _ 23
Zeitarbeitsfirmen/Leiharbeit
Praktika flir Schilerlnnen und _ 18
Studierende
Vermittlung Uber Agentur fir Arbeit _ 17
sobmessen [N 15
Kooperation mit Hochschulen, z.B. _ 14
durch Bachelorarbeiten,...
Persdnlicher Kontakt zu Schulen _ 12
Stellenanzeigen in Printmedien - 9

Sonstiges . 2

Abbildung 16 Welche Rekrutierungskanéle nutzen Sie fiir die Gewinnung von Auszubildenden und Fachkréften?

Die meisten Nennungen entfallen auf die Nutzung von Online-Jobbérsen (33 Nennungen,
17%), gefolgt von Sozialen Netzwerken (28, 14%) Mit 31% der Verteilung sind also die digita-
len Mdglichkeiten der Mitarbeitergewinnung die meistgenutzten.

An dritter Stelle nutzen die antwortenden Betriebe die Mdglichkeit, neue Kolleginnen und Kol-
legen Uber Werbung aus internen Kreisen zu gewinnen: ,Mitarbeiterinnen gewinnen Mitarbei-
terlnnen® wurden zu 13% (25) genannt, die Beauftragung von Headhuntern bzw. Zeitarbeits-
firmen kommt auf Platz vier (12%, 23 Nennungen). Dieser Bereich der zwischenmenschli-
chen Rekrutierungsmethode umfasst somit 25% der Antworten. Hier kdnnten Potentiale ste-
cken, die allerdings mit mehr Aufwand verbunden sind als vergleichsweise digitale Tools.

Auf die Antworten ,Praktika fur Studierende und Schiler” entfallen 18 Nennungen (9%). Zum
Vergleich: in Frage F7 gab es 27 Nennungen zugunsten der Praktika fir Studierende, um
diesen praktische Erfahrung zu bieten. Als Rekrutierungsmdglichkeit spielen Praktika fir
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Schiiler und Studierende in den Uberlegungen der Unternehmen offenbar dann bei néherer
Nachfrage doch eine geringere Rolle.

Vermittlungen Gber die Bundesagentur fir Arbeit wurden zu 9% (17 Nennungen) angegeben.
Jobmessen und Kooperationen mit Hochschulen kamen auf 8% und 7% der Nennungen. Mit
6% (12) wurden personliche Kontakte zu Schulen genannt - dies bietet sicherlich noch Poten-
zial, um Uber Berufsfelder und Ausbildungswege zu informieren und Unternehmen bei Schu-
len, Schilern und ihren Eltern bekannter zu machen. Die klassischen Annoncen in Print-
medien machen lediglich 5% der Angaben (neun Nennungen) aus - eine logische Folge der
Verdrangung durch die Sozialen Netzwerke bzw. das Internet. Die Nennung ,Sonstige*®
wurde von zwei Personen angegeben: Hierunter erlduterten die Antwortenden: ,inhouse
sourcing“ und ,selbstgetatigte Anzeigen bei der Bundesagentur fiir Arbeit”.

Praktika, Messen, Kontaktpflege - also Aspekte des direkten Kontakts miteinander - ergeben
zusammenrechnet zusammen 30% der Angaben. Wie zuvor angemerkt, stecken hier Poten-
tiale, um sich abzusetzen und einen direkten, persénlichen und unmittelbaren Kontakt mit
Nachwuchskraften herzustellen.

Die Méglichkeiten der Kontaktaufnahme durch die Omnipréasenz via Internet sind schnell,
glnstig und einfach. In absoluten Zahlen haben die meisten Firmen diese beiden Méglichkei-
ten genannt. Dies lasst darauf schliel3en, dass diese unabhangig von der Gré3e der Firma
realisierbar sind. Dennoch ist eine breite Diversitat an Optionen zur Personalgewinnung fest-
stellbar. Der Einsatz von Headhuntern und Personaldienstleistern ist mit zusatzlichen Kosten
verbunden und durfte sich bei Headhuntern auf Stellenbesetzungen auf Management-
ebene/Leitungsfunktionen und bei Zeitarbeit auf Projektmanagementebene und darunter fo-
kussieren. Kontakte mit Schulen, Hochschulen und Messen sind als Rekrutierungsmethoden
mit einem héheren Zeitaufwand verbunden, sparen allerdings auch birokratischen Aufwand.
Ob die Nennungen pandemiebedingt geringer ausgefallen sind, weil Messen und Praktika in
den letzten zwei Jahren schwer umsetzbar waren, lasst sich aus den Zahlen nicht erkennen.
Daflr brduchte es vergleichbare Zahlen aus den Jahren vor der Pandemie und Befragungen,
welche Kanéle auch ohne Beschrankungen nach der Pandemie bevorzugt benutzt werden.

E. F13 Welche der folgenden Moglichkeiten, Fachkraftepotenziale zu entwi-
ckeln bzw. Fachkrafte zu gewinnen bzw. Personalengpasse zu bewaltigen,
nutzen Sie bereits oder planen Sie zu nutzen?

Nach den Angaben zur Gewinnung von Fachkraften aus dem externen Bereich wurden mit
der folgenden Frage die Méglichkeiten der Personalrekrutierung durch die internen Personal-
entwicklungsmadglichkeiten abgefragt. Mehrfachnennungen waren moglich. Die befragten Un-
ternehmen gaben dazu 179 Rickmeldungen. Zur Antwort standen ,berufliche Weiterbil-
dung/Qualifizierung®, ,Ausbildung®, ,Wissenstransfer zum anstehenden Renteneintritt®, ,In-
strumente zur Férderung Vereinbarkeit Familie und Beruf*, ,strategische Personalplanung®,
,FOrderung von Frauen in Fihrungspositionen®, ,Beschéaftigung von Menschen mit Behinde-
rung®, ,Mentorenprogramme®, ,Einsparung von Personal durch technische Mdglichkeiten®,
»neue Organisationsformen®, ,Anwerben von Personal aus dem Ausland“ und ,Sonstiges*
zur Verfugung.
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13. Welche der folgenden Mdéglichkeiten, Fachkraftepotenziale zu
entwickeln bzw. Fachkrafte zu gewinnen bzw. Personalengpasse zu
bewaltigen, nutzen Sie bereits oder planen Sie zu nutzen?

(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

Berufliche Weiterbildung/Qualifizierung _ 31
Ausbildung im eigenen Betrieb bzw. im _ 27
Verbund
Weitergabe von Wissen im Unternehmen bei _ 21
anstehendem Renteneintritt
Nutzung von Instrumenten zur Férderung der _ 19
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Strategische Personalplanung/regelmafiger _ 16
Fachkraftecheck
Forderung von Frauen in Fihrungspositionen _ 15
Beschaftigung von Menschen mit Behinderung _ 15
Mentorenprogramme _ 13
Einsparung von Personal durch
Rationalisierung (Digitalisierung,... - 8
Arbeit 4.0 / neue Organisationsformen - 8
Anwerben von Arbeitskraften aus dem Ausland - 6

Sonstiges 0

Abbildung 17 Welche der folgenden Mdglichkeiten, Fachkréftepotenziale zu entwickeln bzw. Fachkréfte zu gewin-
nen bzw. Personalengpdsse zu bewéltigen, nutzen Sie bereits oder planen Sie zu nutzen?

Auf die Antwortmdglichkeiten ,berufliche Weiterbildung/Qualifizierung®, ,Ausbildung im eige-
nen Betrieb/im Verbund® und ,Wissensmanagement* entfallen 17%, 15% und 12% der Ant-
worten (31, 27, 21 Nennungen). Jedes vierte Unternehmen bedient sich also nicht der Me-
thode ,Ausbildung®, um Fachkréafte zu gewinnen.

Die klassischen HR-Instrumente machen insgesamt 44% der Antworten aus. An vierter Stelle
steht die Nutzung von Instrumenten zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(19 Nennungen), gefolgt von dem Einsatz strategischer Personalplanung (16 Nennungen,
9%).
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Gleichauf mit der Beschaftigung von Menschen mit Behinderung wird die Férderung von
Frauen in Fihrungspositionen (jeweils 15 Nennungen, 8,4% der Antworten) angegeben. Die
Gewinnung von Mitarbeitenden im Ausland wurde nur von sechs Unternehmen genannt, also
jedem sechsten.

Die befragten Unternehmen reagieren auf die privaten Bediirfnisse ihrer Mitarbeiter*innen
und signalisieren Flexibilitdt und Kompromissbereitschaft. Ausbauféhig scheint die Férderung
von Frauen in Flhrungspositionen und die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung.
Zudem realisieren die Unternehmen, dass sie allein durch Umstrukturierungsmaflinahmen al-
lein der Situation keine Abhilfe leisten und bedienen sich HR-Instrumente, um die bestehen-
den Mitarbeitenden zu qualifizieren.

E. F13 Zusatz: Mdglichkeiten der beruflichen Weiterbildung/Qualifizierung, im
Detail:

Die nachste Frage sollte ein genaueres Bild tber die Zielgruppen der Weiterbildungs- und
Qualifizierungsmaflinahmen und mégliche Rekrutierungspotenziale liefern. Dazu wurden die
31 Unternehmen gefragt, die in der vorherigen Frage angaben, sich dieses Instruments zu
bedienen. Mehrfachnennungen waren dabei méglich. Zur Antwort standen ,Arbeitnehmerin-
nen 50Plus®, ,Wiedereinsteiger*innen nach Familienpause®, ,schwachere Bewerber*innen®,
~Studienabbrecher*innen®, ,Langzeitarbeitslose* und ,Fllichtlinge mit nicht in Deutschland
anerkannten Abschliissen® zur Verfligung. Die 31 Unternehmen gaben dazu insgesamt 64
Ruckmeldungen, welche Zielgruppe sie fir Qualifizierungsmalinahmen in Betracht ziehen.

Zusatz: Moglichkeiten der beruflichen Weiterbildung/Qualifizierung, im
Detail (n = 31 Befragte, Mehrfachnennungen maoglich)

= Arbeitnehmerlnnen 50+

= Wiedereinsteigerlnnen nach
Familienpause

I = Schwachere Bewerberlnnen
= Studienabbrecherlnnen
= Langzeitarbeitslose

Abbildung 18 Zusatz: Moglichkeiten der beruflichen Weiterbildung/Qualifizierung, im Detail
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Die haufigste Nennung mit 31% (20) erhielten die Wiedereinsteiger*innen nach der Familien-
pause. Zu jeweils 22% (14 Nennungen) wurden ,Arbeithehmer*innen 50plus® und ,Studien-
abbrecher*innen® genannt. ,Schwéacheren Bewerber*innen“ geben sieben Befragte eine
Chance (11%). Die Nachqualifizierung von Flichtlingen mit nicht anerkannten Abschluss er-
hielt 10% der Angaben (sechs). Ein Potential in Langzeitarbeitslosen sahen dagegen nur 5%
der Rackmeldungen bzw. nur drei von 31 Unternehmen.

E. F13a Bei welchen Stellen/Uber welche Anbieter/Institutionen bilden Sie Ihr
Personal weiter?

Nachdem in der vorherigen Frage die Zielgruppen spezifiziert wurden, wird in der nachsten
Frage die Operationalisierung abgefragt. Dabei wurden wie zuvor nur die 31 Unternehmen
befragt, die bei Frage E F6 mit ,ja“ geantwortet haben. Zur Antwortmdéglichkeit standen ,Ver-
bande®, ,Kammern®, ,private Bildungsanbieter®, ,Weiterbildungsangebote von Hochschulen®
und ,Sonstige“. Die Frage zielt auch in Richtung des Hochschulangebots fiir Weiterbildungen
ab. Es waren Mehrfachnennungen moglich, sodass 71 Antworten von den Unternehmen ge-
macht wurden.

13a. Bei welchen Stellen / Uber welche Anbieter / Institutionen bilden
Sie lhr Personal weiter?
(n = 31 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

25

20 17

15

10

o O
Verbande
Kammern

- O
Sonstiges I N

Private
Bildungsanbieter
Weiterbildungsangebot
e von Hochschulen

Abbildung 19 Bei welchen Stellen / Uber welche Anbieter / Institutionen bilden Sie Ihr Personal weiter?

Die haufigste Antwort (28 Nennungen, 39%) bezieht sich auf private Bildungsanbieter. Da-
rauf folgten mit 24% die Verbande (17) und mit 21% die Kammern (15). Damit sind die ersten
drei Platze die klassischen Wege, tGiber welche die Unternehmen ihre Mitarbeitenden qualifi-
zieren. Die Weiterbildungsmdglichkeiten an Hochschulen wurden zu 13% (neun) genannt.
Sonstige Nennungen beliefen sich auf 3%. Sie wurden mit firmeneigenen Angeboten und ex-
terne/interne Weiterbildung an anderen Standorten angegeben.
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Teil F: Zukunft

Im folgenden Abschnitt sollten die befragten Wiesbadener Industrieunternehmen eine Ein-

schatzung zu der Bewaltigung des zuklnftigen Personalbedarfs abgeben, in welchen Berei-
chen sie Probleme sehen

F. F14. Erwarten Sie, in funf Jahren |lhren Personalbedarf decken zu kbnnen?

Die 36 Wiesbadener Industrieunternehmen wurden gefragt, ob sie in den kommenden fiinf
Jahren ihren Personalbedarf decken konnen. Die Antwortmaoglichkeiten waren ,ja“, ,das ist
kein Thema*“, ,ja, aber mit Problemen®, ,vermutlich nicht“ und ,keine Antwort".

14. Erwarten Sie, in flinf Jahren Ihren Personalbedarf decken zu
kénnen? (n = 36 Befragte)

= Ja, das ist kein Thema
= Ja, aber mit Problemen
= Vermutlich nicht

m Keine Antwort

Abbildung 20 Erwarten Sie, in finf Jahren lhren Personalbedarf decken zu kénnen=

Far die wenigsten Wiesbadener Industrieunternehmen ist die Deckung des Personalbedarfs
in den nachsten funf Jahren kein Thema. Nur zwei Unternehmen haben diese Antwort ange-
geben. 78% (28) hingegen gaben, den Personalbedarf zu decken, aber mit Problemen.
Sechs - und damit jedes sechste Unternehmen - sehen sich nicht in der Lage, ihren Perso-
nalbedarf in den nachsten fiinf Jahren decken zu kénnen. Das Ergebnis dieser Frage zeigt
eindeutig Handlungsbedarf. Es sei hier betont, dass diese Umfrage eine nicht reprasentative
Momentaufnahme ist und die Frage sich nur auf den geschatzten Personalbedarf bezieht.

F. F14a In welchen Bereichen sehen Sie die Probleme?

Um die Sachlage genauer betrachten zu kénnen, wurden nun die 34 Unternehmen, die anga-
ben, ihren Personalbedarf gar nicht oder nur mit Problemen decken zu kénnen, gefragt, in
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welchen Bereichen sie die Probleme sehen. Mehrfachnennungen waren méglich. Als Ant-
wortmdglichkeit wurden ,Menschen mit technisch/naturwissenschaftlichem Hochschulab-
schluss®, ,Auszubildende®, ,Menschen mit zwei-, dreijdhriger Berufsausbildung (Facharbei-
ter, Geselle, Sachbearbeiter), ,Techniker®, ,Meister”, ,Projektleiter mit Berufserfahrung®,
~-Menschen mit sonstigen Hochschulabschluss®, ,Menschen mit kaufmannischen Hochschul-
abschluss®, ,Ungelernte” und ,Sonstige® vorgegeben. Es wurden insgesamt 91 Angaben von
den Unternehmen vorgenommen.

14a. In welchen Bereichen sehen Sie die Probleme? (n = 34 Befragte,
Mehrfachnennungen maoglich)

Menschen mit technisch-

naturwissenschaftlichem Hochschul-/ _ 21

Uniabschluss

Menschen mit zwei- bis dreijahriger

Berufsausbildung (FacharbeiterIn, _ 17

Geselle/Gesellin, Sachbearbeiterln)
Technikerln, Meisterln, Projektleiterln mit _ 17
Berufserfahrung

Menschen mit sonstigem Hochschul-
/Uniabschluss - 7

Menschen mit kaufmannischem Hochschul- - 5

/Uniabschluss
Ungelernte - 5

Sonstiges 0

Abbildung 21 In welchen Bereichen sehen Sie die Probleme?

Dass nicht alle Berufe in gleicher MalRen vom Fachkraftemangel tangiert sind, wurde bereits
festgestellt. Doch wo sehen die Unternehmen in Zukunft weitere Probleme?

Die Mehrheit der Antworten entfallt mit 23% auf die Gruppe der technischen/naturwissen-
schaftlichen Hochschulabsolventinnen (21 Nennungen). 19 (21%) Antworten befiirchten eine
Knappheit an Auszubildenden. An dritter Stelle sehen die Unternehmen Probleme auf sich
zukommen bei kiinftigen Mitarbeitenden mit zwei- bis dreijahriger Berufserfahrung (17 Nen-
nungen, 18%) und Techniker/Meister/Projektleitern mit Berufserfahrung (17 Nennungen,
18%). Weniger Probleme sehen sie bei Menschen mit sonstigem Hochschulabschluss (sie-
ben Nennungen, 8%) und kaufméannischem Hochschulabschluss (fiunf Nennungen, 6%).
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Der anstehende Engpass bezieht sich also offenbar nicht nur auf die Absolventen und Lehr-
linge. Sie betreffen auch die Nachfrage nach ausgebildeten Berufsanfangern und Berufser-
fahrenen. So wurden Gesellen/Gesellinnen, Sachbearbeiter*innen und Facharbeiter*innen
mit zwei- bis dreijahriger Berufsausbildung und Meister*innen, Projektleiter*innen und Tech-
niker*innen an dritter Stelle genannt. Insgesamt machen sie 37% aus - jeder dritte in der Zu-
kunft bestehende Engpass ist laut Angaben der an der Umfrage beteiligten Betriebe ein qua-
lifizierter Berufsanfanger und Berufserfahrener.

Die Ungelernten wurden mit fiinf Nennungen (6%) angegeben. In diesen Bereichen ist durch
Rationalisierung, Digitalisierung und Umstrukturierungsmafinahmen viel Einsparpotenzial
vorhanden. AulRerdem bleibt der Kandidaten-Pool grof3, da er sich aus den nicht Ausbil-
dungsfahigen zusammensetzt. Hier sollte (iberdacht werden, ob nicht eine Chance der Wei-
terqualifizierung besteht - namlich fir diejenigen, die es aus verschiedenen Griinden nicht
geschafft haben, in der Jugend und jungem Erwachsenenalter eine Ausbildung zu absolvie-
ren.

F. F14b Welche Folgen erwarten Sie durch den langfristig anhaltenden Fach-
kraftemangel fur Ihr Unternehmen?

Die Frage sollte klaren, welche konkreten Auswirkungen die Wiesbadener Industrieunterneh-
men durch den Fachkraftemangel erwarten. Dabei wurden wieder nur die 34 Unternehmen
gefragt, die angegeben hatten, ihren Personalbedarf nicht oder nur mit Problemen decken zu
kénnen. Mehrfachnennungen waren moglich. Folgende Antworten waren vorgegeben: ,stei-
gende Arbeitskosten, um Fachkrafte zu finden und an mein Unternehmen zu binden®, ,Mehr-
belastung der vorhandenen Belegschaft®, ,Abnahme der Innovations- und Wettbewerbsfahig-
keit®, ,Ersatz von Fachkraften durch Investitionen in technische Lésungen (z.B. IT-Anwen-
dung, Roboter usw.), ,Einschrankungen unseres Angebotes bzw. Ablehnung von Auftra-
gen‘, ,kein Fachkraftemangel fir unser Unternehmen spurbar®, ,Sonstiges“ und ,keine Fol-
gen fur das Unternehmen®. Die Unternehmen machten dazu insgesamt 98 Angaben.

3459



14b. Welche Folgen erwarten Sie durch den langfristig anhaltenden
Fachkraftemangel fir Ihr Unternehmen?
(n = 34 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

Steigende ArbeitSkOSten, um Fachkréfte zu _ 30
finden und an mein Unternehmen zu binden
Mehrbelastung der vorhandenen Belegschaft || N 30
Abnahme der Innovations- und _ 15
Wettbewerbsfahigkeit

Ersatz von Fachkraften durch Investitionen in _ 12
technische Losungen (z.B. IT-Anwendung,...

Einschrankungen unseres Angebotes bzw.
Ablehnung von Auftragen I °

Kein Fachkraftemangel flir unser I |
Unternehmen splrbar

Sonstiges ] 1

Keine Folgen fiir unser Unternehmen 0

Abbildung 22 Welche Folgen erwarten Sie durch den langfristig anhaltenden Fachkraftemangel fir Ihr Unterneh-
men?

Mit jeweils 30 Nennungen (31%) wurden ,steigende Arbeitskosten“ und ,Mehrbelastung fir
die vorhandene Belegschaft genannt.

Wie unter F12 festgestellt wurde, wird bereits jetzt von den Unternehmen aktiv das ,Head-
hunting“ verwendet. Es kann unter Betrachtung der Antworten der Unternehmen davon aus-
gegangen werden, dass diese Methode in Zukunft vermehrt zum Einsatz kommen wird, wenn
die Verknappung und damit der Bedarf steigen werden. Liefert der Markt keine neuen Fach-
krafte nach, wachst der Konkurrenzkampf um die bestehenden. Die Unternehmen miissen
immer hdéhere Gehalter bieten, aber auch in kostspielige Recruitingmal3nahmen investieren,
um den Bedarf zu decken. Bereits vorherige Antworten wiesen darauf hin, dass Einstellun-
gen an nicht Ubereinstimmender Gehaltsvorstellungen scheiterten. (F11b). Aber auch die
Fachkrafte werden unter den Folgen des Mangels leiden. Denn auch wenn sie gegenliber
der Firmen nun bessere Verhandlungschancen besitzen und ihr Gehalt mdglichst hoch an-
setzen kdénnen, haben sie hdhere Belastungen durch Mehrarbeit.

Weitere 15% (15 Nennungen) der Antworten fallen auf die Abnahme der Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit. Fehlen die qualifizierten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen - und insbe-
sondere die Jungen mit anwendungsorientiertem wissenschaftlichem Know-How und fri-
schen Ideen - leidet die Innovationsfahigkeit als Motor wirtschaftlichen Erfolgs. Dies kann mit-
tel- und langfristig fur die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe negative Folgen haben.

Seite 35|59



Die Investition in technische Losungen, um fehlende Fachkréfte zu ersetzen wurde zwélf Mal
angegeben (12%). Produktivitatssteigerungen durch technischen Fortschritt und Synergieef-
fekte werden dieser Moglichkeit Raum bieten. Neun Antworten entfallen auf Einschrankung
des Angebots bzw. Ablehnung von Auftragen. Nicht zustande kommende Geschéfte sind flr
die Betriebe existenzbedrohend. Die Gefahr, Personalmangelbedingt auf das betriebswirt-
schaftlich Machbare zu schrumpfen, konnte schon haufiger aus einigen bisherigen Antworten
gelesen werden.

Einmal wurde die Antwort ,keine Fachkraftemangel spirbar®, ebenso die Antwortmdglichkeit
~Sonstiges” gegeben. Die Angabe unter ,Sonstiges” lieferte die Information, die Produktion
ins Ausland verlagern zu wollen. An der geringen Angabe dieser Option ist deutlich erkenn-
bar, dass dies fir die an der Umfrage sonst beteiligten Wiesbadener Industrieunternehmen
keine Option ist. In einer Folgeuntersuchung kénnte ein Themenblock zur Abwanderungsbe-
reitschaft und das Ausmal an bereits ausgelagerten Unternehmensteilen genauer untersucht
werden.

Es kann festgehalten werden, dass die iberwiegende Mehrheit der Wiesbadener Industrie-
unternehmen nicht damit rechnet, in der Zukunft den Personalbedarf decken zu konnen. Dies
betrifft Azubis, Hochschulabsolventen und Berufserfahrene gleichermal3en. Aus den Antwor-
ten lasst sich auRerdem deutlich erkennen, dass der Fachkraftemangel wirtschaftliche Nach-
teile fiir die Region Wiesbaden zur Folge haben wird.

Teil G: Standortfaktoren Wiesbaden

Im letzten Teil sollten die Einschatzungen der Unternehmen tber Standortfaktoren abgefragt
werden. Dabei ging es um infrastrukturelle Rahmenbedingungen, also Faktoren, auf die ein
Unternehmen keinen unmittelbaren Einfluss hat. Hierflir wurden zwei Perspektiven eingeholt:
die Annahme der Unternehmen Uber die Erwartungen und Anspriiche der Bewerber*innen an
Standortfaktoren sowie die Bedeutung bestimmter Standortfaktoren fiir die Betriebe. Am
Schluss wurden die Unternehmen noch nach ihren Wiinschen zur Unterstiitzung bei der
Fachkraftesicherung befragt.

Die Angaben sind fiir die Landeshauptstadt Wiesbaden dahingehend interessant, da sie Aus-
kunft Gber die Attraktivitat als Wirtschaftsstandort und Wohnort fiir Unternehmen, Bewohner
und Mitarbeiter geben. Es liegt daher im eigenen Interesse der Landeshauptstadt, die Anga-
ben zu analysieren, zu lernen und Handlungsoptionen zu erarbeiten, damit eine fokussierte
Wirtschaftsférderung stattfinden kann, die allen Bewohnern, Pendlern und Industriebetrieben
zu Gute kommt.

G. F15. Wie wichtig sind lhrer Einschatzung nach folgende Standortfaktoren
fur die Entscheidung der von |hnen gesuchten Fachkrafte, um eine Stelle in
Wiesbaden anzunehmen?

Die 36 Betriebe wurden zu 14 Aspekten befragt, wie wichtig aus ihrer Sicht diese Faktoren

fur die Stellenzusage einer Fachkraft sind. Die Antwortmaoglichkeiten waren ,entscheidend®,
»sehr wichtig®, ,wichtig®, ,unwichtig“ und ,keine Antwort®“. Im Folgenden sollen nun die Ergeb-
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nisse der einzelnen Kategorien dargestellt werden. Im Anschluss werden Ausreil3er der Ska-
lierungen betrachtet, damit eine Gesamteinschatzung lGber die priorisierten Erwartungen von
Mitarbeitern erfolgen kann.

15. Wie wichtig sind lhrer Einschatzung nach folgende
Standortfaktoren fiir die Entscheidung der von lhnen gesuchten
Fachkrafte, um eine Stelle in Wiesbaden anzunehmen?

(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdoglich)

Willkommenskultur fiir Neubiirgerinnen
Sport- und Freizeitmdglichkeiten
Kulturangebot

Gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region
Attraktive Einkaufsmdglichkeiten
Attraktives Angebot an Wohnraum

Niedrige Lebenshaltungskosten

Vielfaltiges Schulangebot
Betreuungsangebote fiir Kindervon 6 bis 14 Jahren
Kindergartenplatze fir Kinderunter 6 Jahren
Arbeitsmdglichkeiten fiir Lebenspartnerin
Attraktive OPNV-Verbindungen

Nahe zu den Autobahnen

Schnelle Datenverbindungen am Wohnort

mentscheidend ®sehrwichtig ®wichtig ®unwichtig ®Keine Antwort

Abbildung 23 Wie wichtig sind Ihrer Einschédtzung nach folgende Standortfaktoren fiir die Entscheidung der von
lhnen gesuchten Fachkréfte, um eine Stelle in Wiesbaden anzunehmen?

Schnelle Datenverbindung am Wohnort

Die meisten Antworten fallen auf ,wichtig“ mit zwélf Nennungen (33%), knapp gefolgt von
»Sehr wichtig“ mit zehn Nennungen (28%). Als ,entscheidend“ gaben sieben Befragte (19%)
die schnelle Datenverbindung am Wohnort als Entscheidungskriterium der Fachkrafte an. Als
Lunwichtig“ betrachteten dies drei (8 %) der befragten Betriebe. Keine Angaben machten vier
(11%). Damit betrachten 81% der Unternehmen die schnelle Datenverbindung am Wohnort
fur wichtig bei der Entscheidung der Fachkrafte.
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Nahe zu den Autobahnen

Als ,sehr wichtig® betrachten 14 (38%) Befragte die Nahe zur Autobahn und zwdlf (33%) als
,wichtig“. Keine Angaben machten sechs Befragte hierzu (17%). Als entscheidendes Krite-
rium fir Fachkréfte, einen Job in Wiesbaden anzunehmen, betrachteten hingegen nur vier
Befragte (11%) die Nahe zur Autobahn. Auffallig ist, dass kein Unternehmen der Meinung ist,
die Nahe zur Autobahn sei ein unwichtiger Faktor - sie gehen offenbar von Pendlern aus, die
vorzugsweise mit dem eigenen Auto zur Arbeit kommen.

Die Unternehmen gehen insgesamt von einem starken Entscheidungsfaktor ,Nahe zur Auto-
bahn fir Nachwuchskrafte“ aus (26 von 36 Nennungen) - und damit offenbar gleichzeig, dass
diese nicht in Wiesbaden wohnen, sondern pendeln.

Attraktive OPNV-Verbindungen

21 Befragte (58%) betrachteten eine attraktive Anbindung an den 6ffentlichen Nahverkehr als
sehr wichtig. Eine solche Konzentration der Antwortmdglichkeiten gab es nur ein weiteres
Mal. Drei Nennungen (8%) sahen ,Attraktive OPNV-Verbindungen*® als ,wichtig“ an. Jeweils
vier Nennungen (je 11%) entfielen auf ,entscheidend®, ,unwichtig“ oder ,keine Antwort".

Insgesamt spielen also attraktive OPNV-Verbindungen in der Einschatzung der Fach- und
Nachwuchskréfte aus Sicht der Unternehmen eine bedeutende Rolle: Insgesamt 28 Nennun-
gen von 36 befassten sich mit diesem Kriterium als ,entscheidend®, ,,Sehr wichtig“ oder
,wichtig. Insbesondere Auszubildende sind oftmals auf die Verkehrsmittel des OPNV ange-
wiesen. Daher liegt die Vermutung nahe, dass flr viele Bewerber*innen die Anbindung an
Bus und Bahn von grof3er Bedeutung ist, um taglich die Arbeitsstelle zu erreichen.

Arbeitsmoglichkeiten flir Lebenspartner®in

Als ,sehr wichtig“ bewerteten 18 Befragte (50%), wenn der/die Lebenspartner*in der Bewer-
ber*in ebenfalls in Wiesbaden eine Arbeitsmaoglichkeit findet. ,,Sehr wichtig“ wurde in dem Zu-
sammenhang elf Mal angegeben (31%). Als ,wichtig“ oder gar ,entscheidend” gab dies je-
weils eine Person an (jeweils 3%). Keine Antwort gab es von flinf Personen hierzu (14%).

80% sehen also einen wichtigen bis sehr wichtigen Faktor in der Arbeitsmdglichkeit flr Le-
benspartner*innen bei der Entscheidungsfindung von Fachkraften.

Kindergartenplatze fur Kinder unter sechs Jahren

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein wichtiger Faktor der Arbeitgeberattraktivitat,
dies ging auch aus Frage F6 hervor.

13 Befragte (36%) sind der Ansicht, dass es Fachkraften ,sehr wichtig“ sei, Kindergarten-
platze fir Kinder unter sechs Jahren angeboten zu bekommen; neun (25%) sehen dies sogar
als entscheidendes Kriterium an. In dieser Kategorie hat der Faktor ,Kindergartenplatz® die
héchste prozentuale Nennung. Weitere sechs Befragte (17%) sehen diesen Faktor als wich-
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tig, drei (8%) gaben ,unwichtig“ an und finf (14%) machten keine Angabe. Jedes flinfte Un-
ternehmen hat demnach keine Meinung oder betrachtet die Kinderbetreuung als nicht ent-
scheidenden Faktor bei der Entscheidungsfindung von Nachwuchskraften.

Die Kindergartenbetreuung fiir Kinder unter sechs Jahren wird von 78% der Befragten als
~entscheidend®, ,sehr wichtig“ oder ,wichtig“ fiir Fach- und Nachwuchskréafte bei ihrer Ent-
scheidung fir ein Jobangebot in Wiesbaden angesehen.

Betreuungsangebote fur Kinder zwischen sechs und 14 Jahren

Eine ahnliche Frage wird in folgender Einschatzung Gber das Betreuungsangebot von Schul-
kindern abgefragt. Genau wie der vorherigen Frage gilt: die Betreuung auch der schulpflichti-
gen Kinder erdffnet vielen Eltern die Moglichkeit, sich voll auf die Arbeit zu konzentrieren.

18 Befragte (50%) betrachteten diese Frage daher als ,sehr wichtig®. Mit je sechs Stimmen
(17%) wird dieser Faktor als ,entscheidend” und ,wichtig angegeben®. Keine Antwort gaben
funf (14%), als ,unwichtig”“ sah eine Person (3%) dieses Thema fur Fach- und Nachwuchs-

krafte an.

Die Betreuung von Kindern im schulpflichtigen Alter wurde mit insgesamt 84% als ,entschei-
dend” ,wichtig®, oder ,sehr wichtig“ angesehen und erhalt damit mehr Zustimmung als wichti-
ger Faktor als die vorherige Frage nach den Kindergartenplatzen.

Vielfalliges Schulangebot

Erganzend zu den Betreuungsmaglichkeiten wurde die Relevanz des Schulangebots abge-
fragt.

Mit ,sehr wichtig“ haben zwoélf Personen (33%) geantwortet, dicht gefolgt von ,wichtig® mit elf
Stimmen (31%). Als ,entscheidend” betrachteten diesen Faktor sechs Befragte (17%).
Ebenso viele machten aber auch keine Angabe. Lediglich eine Person (3%) hat mit ,unwich-
tig“ geantwortet.

Somit halten insgesamt 81% der Befragten ein vielfaltiges Schulangebot flir die Kinder der
Fach- und Nachwuchskrafte fir wichtig, sehr wichtig oder gar entscheidend bei der Uberle-
gung, ein Jobangebot in Wiesbaden wahrzunehmen.

Niedrige Lebenshaltungskosten

Welchen Anteil hat der Faktor niedriger Lebenshaltungskosten bei der Entscheidung, einen
Job in Wiesbaden anzunehmen? Die Lebenshaltungskosten spielen insbesondere bei Azubis
und jungen Nachwuchskréaften, die mit einem mdglicherweise geringen Anfangsgehalt ins
Berufsleben starten, eine Rolle.
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13 (36%) Befragte gaben auf diese Frage an, dass niedrige Lebenshaltungskosten ,wichtig*
sind. Je vier (je 11%) antworteten mit ,entscheidend” und ,sehr wichtig®. Insgesamt sehen
also 58% der Befragten diesen Aspekt als bedeutsam an.

Keine Angaben hingegen machten acht Personen (22%), sieben (19%) betrachteten diesen
Faktor als unwichtig.

Attraktives Angebot an Wohnraum

Ein weiterer Faktor fir die Lebensqualitat von Mitarbeitenden ist das Thema Wohnen. Wie
schatzen Unternehmen den Einflussfaktor ,attraktives Wohnen* fir die Entscheidungsfin-
dung von Fach- und Nachwuchskraften ein? Als ,sehr wichtig“ sehen dies 17 (47%) der Un-
ternehmen. ,Wichtig“ und ,entscheidend” wurden von acht (22%) beziehungsweise sieben
(19%) genannt. Keine Angabe dazu machten drei Personen (8%). Als ,unwichtig® wird das
attraktive Angebot an Wohnraum von eine Person (3%) gesehen.

Somit sind 88% der Befragten der Meinung, dass ein attraktives Angebot an Wohnraum ei-
nen bedeutenden Platz in der Entscheidungsfindung einnimmt, einen Job in Wiesbaden an-
zunehmen.

Attraktive Einkaufsmdglichkeiten

Auch vorhandene, mdglichst attraktive Einkaufsmoglichkeiten spielen eine Rolle bei der Le-
bensqualitat, die eine Stadt bietet. Fir Fach- und Nachwuchskrafte, die von auf3erhalb hier-
her zuziehen sollten, konnte dieser Aspekt ebenso eine Rolle spielen wie flir die Bestands-
mitarbeiter*innen.

18 Befragte (50%) gaben an, diesen Faktor als ,wichtig“ bei der Entscheidungsfindung zu be-
trachten. Je flinf (14%) beurteilten diesen Faktor als ,sehr wichtig®, ,unwichtig“ oder gaben
keine Antwort auf die Frage. Nur drei Personen (8%) betrachten diesen Punkt als entschei-
dend.

Insgesamt 58% sehen attraktive Einkaufsmdglichkeiten als bedeutenden Faktor bei der Ent-
scheidungsfindung - einer der niedrigsten Werte bei den flir eine Entscheidung relevanten
Aspekten. Dies kann an den Einkaufsmoglichkeiten durch das Internet liegen, da dadurch die
Konsumoptionen unabhangig von Wohn- und Arbeitsort vielfaltig sind.

Gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region
Ausgehend von den Pendlerstromen von und nach Wiesbaden wurden die Unternehmen be-

fragt, wie sie den Einfluss der guten Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region bei der Entschei-
dungsfindung der Bewerber*innen bewerten.
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21 Befragte (58%) stimmen diesem Faktor mit ,sehr wichtig“ zu. Weitere sieben (20)% sehen
dies als ,wichtig“ und weitere vier (11%) als ,entscheidend” an. Vier Personen (11%) mach-
ten hierzu keine Angabe. Kein Unternehmen hat mit ,,unwichtig“ geantwortet. Diese Bewer-
tung kam sonst nur bei dem Aspekt ,Nahe zu Autobahnen® vor.

Insgesamt halten also 89% der Befragten den Aspekt einer guten Erreichbarkeit der Rhein-
Main-Region in den Augen von Fachkraften als bedeutsam.

Kulturangebot

Als weiterer Faktor flr die Lebensqualitdt wurde nach der Einschatzung des lokalen Kultur-
angebots gefragt.

20 Personen (56%) antworteten hier mit ,wichtig“ bei der Uberlegung von Fach- und Nach-
wuchskraften, sich flir einen Job in Wiesbaden zu entscheiden. Dies ist der hochste Wert in
dieser Antwortskala unter den 14 Kategorien. Sechs Befragte (17%) betrachten das Kulturan-
gebot sogar als ,,sehr wichtig®. Ein attraktives Kulturangebot scheint in der Ansicht der Be-
fragten jedoch kein “entscheidendes” Kriterium zu sein - es gab kein Unternehmen, das diese
Bewertung angegeben hat.

Sport- und Freizeitmdglichkeiten

Die abschlieRende Frage im Bereich der Lebensqualitat untersuchte den Einfluss von Sport-
und Freizeitmdglichkeiten bei den Standort-Entscheidungskriterien.

18 Personen (50%) betrachteten diesen Faktor als ,wichtig®. ,Sehr wichtig“ gaben zwolf
(33%) an. Kein Betrieb betrachtete das Sport- und Freizeitangebot als ,entscheidend®. Dies
gab es zuvor nur beim Kulturangebot. Fiinf Befragte (14%) machten keine Angabe, und eine
Person (3%) bewertete die Sport- und Freizeitmdglichkeiten als ,unwichtiges® Kriterium fir
Fach- und Nachwuchskréfte.

Insgesamt stimmten 83% zu, dass das Sport und Freizeitangebot wichtig bis sehr wichtig ist.
Dies entspricht den Angaben beim Schulangebot. Gegentiber der Betreuung von Kleinkin-
dern bis 6 Jahre allerdings rdumen mehr Betriebe dem Sport- und Freizeitangebot offenbar
einen hoheren Stellenwert ein (78%)

Willkommenskultur fir Neubirger*innen

Die letzte Frage zielt auf die Willkommenskultur fir Neubirger*innen. Eine Willkommenskul-
tur seitens einer Stadt bietet diesen Hilfestellung, um sich in der Stadt besser und schneller
zurechtzufinden und Anschluss an das stadtische Leben zu finden. Mit ,Neuburger*innen®
kdnnen sowohl Zugezogene als auch Neuankdmmlinge aus dem Ausland gemeint sein.
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»oehr wichtig“ wurde mit sechs Nennungen (17%) angegeben und ,entscheidend” mit zwei
Stimmen (6%). Zwolf Befragte (33%) schéatzten diesen Faktor als ,wichtig® ein. Insgesamt se-
hen also 66% der Unternehmen eine Willkommenskultur fir Neubirger*innen als bedeutsa-
men Faktor an.

Keine Angaben machten neun Befragte (25%). Moglicherweise liegt in diesem hohen Wert
ein Hinweis auf die Ungenauigkeit der Begriffe vor. Ein weiterer Spitzenwert liegt bei der Ant-
wort ,unwichtig“ mit sieben Nennungen (19%) vor. Dies kam bisher lediglich bei den niedri-
gen Lebenshaltungskosten vor.

Blick auf die ,Extreme® G. F15

Um nun die ,Ausreifer” in den gegebenen Antworten ausfindig machen zu kénnen, wurden
Durchschnittswerte innerhalb der Skalen berechnet. In der Skala ,entscheidend” wurden
durchschnittlich 11% der Antworten gegeben, 35% der Antworten entfielen auf ,sehr wichtig®,
31% auf ,wichtig®, 8% auf ,unwichtig®. 14% der Antworten finden sich in der Skala ,keine
Angabe“.

Die haufigsten Nennungen in der Skala ,entscheidend” sind ,Kindergartenplatze flir Kinder
unter 6 Jahren® mit 16%. Die wenigsten Nennungen in der Skala ,entscheidend” waren ,Will-
kommenskultur fur Neubudrger*innen® mit 4%.

Die haufigsten Nennungen in der Skala ,sehr wichtigf waren mit jeweils 37% die “gute Er-
reichbarkeit der Rhein-Main-Region® und ,attraktive OPNV-Verbindungen®. Die wenigsten
Nennungen in der Skala ,sehr wichtig“ waren mit 7% die ,niedrigen Lebenshaltungskosten®.

In der Skala ,wichtig“ nahm das Kulturangebot mit 35% den héchsten Wert ein, der niedrigste
lag bei ,attraktive OPNV-Verbindungen® mit 5%.

Die geringsten Nennungen in der Skala ,unwichtig“ lagen mit 0% beim Aspekt ,,Anbindung
Autobahn® und ,Nahe Rhein-Main-Gebiet®. Die haufigsten Nennungen in der Skala ,unwich-
tig“ war ,Willkommenskultur® (16%).

In der Skala ,Keine Antwort” belegt der Aspekt ,Willkommenskultur® mit 16% den Spitzen-
platz. Der niedrigste Wert findet sich unter ,attraktives Angebot an Wohnraum® mit 5%.
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15. Wie wichtig sind Ihrer Einschatzung nach folgende Standortfaktoren
fur die Entscheidung der von lhnen gesuchten Fachkrafte, um eine Stelle
in Wiesbaden anzunehmen? (Mehrfachnennungen maoglich)

=@==cntscheidend ==@==sehr wichtig e=@==wichtig e=@==unwichtig ==@==Keine Antwort

Nahe zu|den Autobahnen

Willkommenskultur fiir Attraktive OPNV-
Neubirgerinnen ° Verbindungen
1,0%

16,0%
(] . . .

Kindergartenplatze fiir
Kulturangebot e ° ¢ Kinder unter 6 Jahren
35,0% o o
.
Gute Erreichbarkeit der Niedrige

Rhein-Main-Region Lebenshaltungskosten

Attraktives Angebot an

Wohnraum
5,0%

Abbildung 24 Wie wichtig sind lhrer Einschédtzung nach folgende Standortfaktoren fiir die Entscheidung der von
lhnen gesuchten Fachkrafte, um eine Stelle in Wiesbaden anzunehmen?

G. F16. Wie schatzen Sie den Standort Wiesbaden bezogen auf folgende Fak-
toren ein?

Mit der folgenden Frage wurden die Unternehmen um ihre eigene Bewertung der Faktoren
gebeten. Also nicht wie vorher, was ihrer Meinung nach fir Nachwuchskréafte wichtig zu sein
scheint. Die Unternehmen wurden nach den gleichen 14 Faktoren befragt wie in der vorheri-
gen Frage. Allerdings konnten sie mit ,sehr gut®, ,ausreichend®, ,schlecht® antworten oder
~keine Angaben“ machen. Auch hier lassen sich fiir die Landeshauptstadt Wiesbaden Er-
kenntnisse gewinnen und Handlungsschritte ableiten.
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16. Wie schatzen Sie den Standort Wiesbaden bezogen auf
folgende Faktoren ein?
(n = 36 Befragte, Mehrfachnennungen mdglich)

Willkommenskultur fiir Neubirgerinnen

Sport- und Freizeitmoglichkeiten

Kulturangebot

Gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region

Attraktive Einkaufsmdglichkeiten

Attraktives Angebot an Wohnraum

Niedrige Lebenshaltungskosten

Vielfaltiges Schulangebot
Betreuungsangebote flir Kindervon 6 bis 14...

Kindergartenplatze fir Kinderunter 6 Jahren

Arbeitsmdglichkeiten fur Lebenspartnerin

Attraktive OPNV-Verbindungen

Nahe zu den Autobahnen

Schnelle Datenverbindungen am Wohnort

Hsehr gut Mausreichend Mschlecht M Keine Antwort

Abbildung 25 Wie schéatzen Sie den Standort Wiesbaden bezogen auf folgende Faktoren ein?

Schnelle Datenverbindung am Wohnort

Mit zunehmender Digitalisierung und Onlinebesprechungen sind die Stabilitdt und die
Schnelligkeit der Datenverbindung an einem Standort von enormer Bedeutung fir die Unter-
nehmen. Daher wurden hier die Unternehmen gebeten, (ber die Qualitat der Datenverbin-
dung am Standort Wiesbaden Auskunft zu geben.

22 (56%) Befragte bewerteten das Kriterium schnelle Datenverbindung am Wohnort mit ,aus-
reichend®. Zehn (28%) bewerten diese sogar als ,,sehr gut®. Keine Antwort gaben sechs
(17%). Kein Unternehmen antwortete mit ,schlecht®.

Nahe zu den Autobahnen

Die Nahe Wiesbadens zu den Autobahnen bewerteten 26 Befragte (72%) mit ,sehr gut®. Dies
entspricht dem hochsten Wert in diesem Skalenbereich unter allen zur Bewertung stehenden
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Standortfaktoren. Jeweils vier Befragte (11%) antworteten mit ,ausreichend” und ,keine An-
gabe“. Lediglich zwei Befragte (6%) betrachten die Autobahn Anbindung als schlecht.

Attraktive OPNV-Verbindungen

Bei der Bewertung der OPNV-Verbindungen bewerteten jeweils zwélf Personen (je 33%) mit
»=ausreichend“ und mit ,schlecht”. Sieben Befragte (19%) gaben dem Faktor ,attraktive
OPNV-Verbindungen* die Note ,sehr gut®. ,Keine Antwort* gaben fiinf Befragte (14%). Vergli-
chen mit der Beurteilung der Autobahnanbindung wird die Attraktivitdt der OPNV-Verbindun-
gen insgesamt deutlich schlechter beurteilt.

Arbeitsmdglichkeiten flr Lebenspartner*in

Die Arbeitsmdglichkeiten fur Lebenspartner*innen in Wiesbaden wurde von 17 Personen
(47%) als ,,ausreichend” betrachtet, sogar acht (22%) beantworteten diesen Faktor mit ,,sehr
gut®. Keine Antwort gaben neun Befragte (25%). Nur zwei (6%) bewerteten die Arbeitsmdg-
lichkeiten flir Lebenspartnerinnen als ,schlecht®.

Es ist schon ein wenig verwunderlich, dass die Wiesbadener Industrieunternehmen als Ar-
beitgeber und Vertreter der Wirtschaftsregion die Arbeitsplatzmdglichkeiten von Lebens-
partner*innen ihrer (klinftigen) Beschaftigten in Anbetracht eines Fachkraftemangels nicht
positiver einschatzen, zumal 80% der Befragten in Frage F15 diesem Aspekt eine gewisse
Bedeutung beimalden.

Kindergartenplatze flir Kinder unter sechs Jahren

Die Betreuung von Kindern unter sechs Jahren betrachteten 14 teilnehmende Unternehmen
(39%) als ,,ausreichend”. Nur zwei Personen (5,6%) sahen diesen Faktor als ,sehr gut” ge-
I6st. EIf Befragte (30%) machten keine Angaben, und neun (25%) bewerteten das Betreu-
ungsangebot fiir Kinder unter sechs Jahren als schlecht.

Warum knapp jedes dritte Unternehmen zu diesem wichtigen Faktor keine Angaben einer
Bewertung gemacht hat, ist verwunderlich, zumal in der vorangegangenen Frage 78% die-
sem Aspekt aus Sicht der Bewerber*innen eine Relevanz eingeraumt hatten. Aufgrund der
Angaben lieRe sich interpretieren, dass kein Handlungsbedarf besteht, das Angebot zu ver-
bessern.

Betreuungsangebote fir Kinder zwischen sechs und 14 Jahren

Erganzend zu den Kindergartenplatzen wurde das Betreuungsangebot fir Kinder im schul-
pflichtigen Alter zwischen 6 und 14 abgefragt. Die haufigsten Antworten fielen mit 14 Nen-
nungen (39%) auf ,keine Antwort®. Als ,ausreichend” betrachteten zwdlf (33%) der Unterneh-
men das Angebot, weitere acht (22%) beurteilten das Angebot als schlecht. Wie zuvor fallen
auf die Antwort ,sehr gut” zwei Nennungen (6%). Die Betreuungsangebote von Kindern im
schulpflichtigen Alter werden insgesamt noch weniger positiv bewertet als die Betreuung von
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Kindern unter sechs Jahren. Die Unzufriedenheit damit korrespondiert mit der hohen Bedeu-
tung, die die Betriebe in der vorangegangenen Frage den Betreuungsangeboten fur schul-
pflichtige Kinder aus Sicht der Bewerber*innen beimessen.

Vielfaltiges Schulangebot

Verfligt die Landeshauptstadt (iber ein vielfalliges Schulangebot, das sowohl den Nachwuchs
in seinen facettenreichen Neigungen angemessen ausbildet als auch den Mitarbeitenden fir
deren Kinder die Wahl aus einem attraktiven Angebot bietet?

16 Befragte (44%) bewerteten das vorhandene Angebot als ,ausreichend” und weitere zehn
(28%) sogar als ,sehr gut®. Nur zwei Personen (6%) beurteilten das Angebot als ,schlecht®.
Acht Teilnehmende (22%) enthielten sich.

Verglichen mit den anderen Faktoren sind die Angaben ,keine Antworten® im Bereich Bildung
und Betreuung hoch. Dies ist dahingehend interessant, da das Qualifikationsniveau als gréf3-
tes Manko bei den Bewerber*innen genannt wurde. Bei den ,harten®, eher technischen Kate-
gorien wie ,Autobahn® zeigte sich eine héhere Antwortbereitschaft.

Es kann daher unter diesem Punkt festgestellt werden, dass die Unternehmen dahingehend
zufrieden sind mit der Versorgung an Schulangeboten durch die Landeshauptstadt Wiesba-
den. Es ist auch hier noch ein Spielraum zur Verbesserung erkennbar, jedoch liegt hier auf-
grund des hohen Zuspruchs augenscheinlich kein Bedarf an direkter Nachbesserung vor. Be-
zogen auf die Kritik Gber die technische Ausstattung und inhaltliche Vorbereitung auf das Be-
rufsleben (F5c) ist diese Interpretation mit Vorsicht zu behandeln.

Niedrige Lebenshaltungskosten

Wie betrachten die Wiesbadener Unternehmen den Faktor ,niedrige Lebenshaltungskos-
ten“? Arbeits- und Karrieremaoglichkeiten sind nur relativ, wenn fiir Mitarbeitende am Ende
des Monats auf dem Konto nur wenig Ubrig bleibt, weil Mieten und andere Lebenshaltungs-
kosten hoch sind. Dieser Faktor ist daher flir Unternehmen ein Wettbewerbsaspekt.

Mit einer der héchsten Angaben Gberhaupt und der héchsten Angabe in der Bewertungs-
skala bewerten 26 Befragte (72%) diesen Standortfaktor als ,,schlecht”. Jeweils flinf Befragte
(je 14%) sehen die Situation in Wiesbaden hinsichtlich niedriger Lebenshaltungskosten als
»Sehr gut* an, oder geben hierzu keine Antwort ab.

Die Unternehmen sehen die hohen Lebenshaltungskosten in Wiesbaden daher in der Mehr-
heit kritisch.

Attraktives Angebot an Wohnraum
Ein weiterer Faktor der Lebensqualitat besteht aus dem attraktiven Angebot an Wohnraum.

Annlich pessimistisch wie die Frage zuvor beurteilten die Wiesbadener Industrieunternehmen
die Situation am &rtlichen Immobilienmarkt.
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23 Befragte (64%) sahen das attraktive Angebot an Wohnraum als ,schlecht an. Dies ist der
zweithéchste Wert in dieser Antwortmdglichkeit und Platz drei der Antwortmadglichkeiten von
allen 14 Faktoren. Es enthielten sich mit ,keine Antwort“ sechs Personen (17%), funf Perso-
nen (14%) hielten das Angebot fiir ,ausreichend®. Nur zwei (6%) gaben dem Angebot an
Wohnraum ein ,sehr gut®.

Dass dieses Ergebnis ahnlich kritisch ausgefallen ist wie das vorhergegangene bezliglich der
Lebenshaltungskosten, kann auf die Verbundenheit der beiden Thematiken zurlickgefihrt
werden. Mangelnder bezahlbarer Wohnraum korrespondiert im Portemonnaie der Beschaf-
tigten mit hohen Lebenshaltungskosten. Beides kann Gehaltsspiralen auslésen und fir Un-
ternehmen einen wichtigen Standortfaktor darstellen. Dies befiirchteten bereits die Unterneh-
men bei den Antworten der Frage F15, sodass sie diesem Standortfaktor eine hohe Wichtig-
keit zugesprochen haben. Daher kann aus der Beantwortung der Unternehmen die Dringlich-
keit der Thematik festgestellt werden.

Im Gegensatz zum Bildungs- und Betreuungsangebot werden finanzielle Faktoren der Le-
bensgestaltung als kritisch bis schlecht gesehen. Die zuvor fehlende Eindeutigkeit an Hand-
lungsbedarf ist hier gegeben. Die Handlungsspielraume zur Veranderung liegen jedoch - wie
im Bildungsangebot - auRerhalb kommunaler Einflisse.

Attraktive Einkaufsmdglichkeiten

18 (50%) der Unternehmen sahen die Einkaufsmdéglichkeiten in Wiesbaden als ,ausreichend*
gegeben. Weitere acht Unternehmen (22%) sahen die Einkaufsmoglichkeiten sogar als ,sehr
gut®, und nur drei (8%) bewerteten die Einkaufmdglichkeiten mit ,schlecht”. ,Keine Angaben®

wurden von sieben Personen (19%) gemacht.

Dieser Bereich der Lebensqualitat in Wiesbaden wird demnach als gut betrachtet.

Gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region

Mit 20 Stimmen (56%) fur ein ,sehr gut® rangiert die gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Re-
gion unter den am positivsten bewerteten Standortfaktoren. Erganzt wird diese Meinung
durch weitere zehn (28%), die der Meinung sind, die Erreichbarkeit sei ,ausreichend®. Eine
Person bewertete die gute Erreichbarkeit der Rhein-Main-Region als ,schlecht®, flinf Befragte
(14%) gaben keine Antwort ab. Die Angaben decken sich mit dem Faktor ,Anschluss an die
Autobahn®.

Kulturangebot

Wie bewerten die Unternehmen das kulturelle Angebot als Standortfaktor? Mit ,ausreichend®
antworteten 18 (50%), flankiert von neun (25%) Personen, die das Kulturangebot in der Stadt
als ,sehr gut® beurteilten. Auf die Enthaltungen fallen acht (22%), und eine Person bewertet
das Angebot als schlecht.

Mit einer Uberwiegenden Mehrheit kann auch hier eine Zufriedenheit der Unternehmen mit
positiver Tendenz festgestellt werden.
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Sport- und Freizeitmoglichkeiten

17 (47%) der Unternehmen bewerteten das Angebot an Sport- und Freizeitangebote in Wies-
baden mit ,ausreichend®. EIf Befragte (30%) betrachteten das Angebot als ,sehr gut” und nur
eine Person als ,schlecht®. Sieben Personen (19%) gaben hierzu keine Antwort.

Auch hier kann wieder eine tendenziell positive Bewertung der Unternehmen festgestellt wer-
den.

Willkommenskultur fiar NeubUrger*innen

Im Hinblick auf die Willkommenskultur fur Neublrger*innen entfallt der héchste Wert auf die
Antwortmaoglichkeit ,keine Antwort” mit 16 Stimmen (44%).

13 Personen (36%) betrachteten die Willkommenskultur in der Landeshauptstadt Wiesbaden
als ,ausreichend®. Zwei Personen (6%) bewerteten sie mit ,sehr gut®. Allerdings bewerteten
auch funf Unternehmen (14%) diese als ,,schlecht".

Es sei hier noch einmal zu erwéhnen, dass die Begriffe Willkommenskultur und Neubdir-
ger*innen nicht deutlich definiert wurden. Sicherlich benétigt ein Neubirger aus dem Ausland
andere Hilfestellungen als einer aus dem Inland. Dennoch wére in beiden Fallen in Anbe-
tracht eines Fachkraftemangels eine aktive Willkommenskultur wiinschenswert, zumal die-
sem Aspekt in Frage F15 mit 20 Stimmen eine hohe Relevanz eingeraumt wurde.

Blick auf die ,Extreme* 2

Auch zu dieser Frage wurden die ,Ausreil3er” in den gegebenen Antworten ausfindig ge-
macht. Hierzu wurden die Durchschnittswerte innerhalb der Skalen berechnet. In der Skala
»Sehr gut* wurden durchschnittlich 23% der Antworten gegeben, 36% der Antworten entfielen
auf ,ausreichend”, 18% auf ,schlecht®. 22% der Antworten fielen in die Skala ,keine Antwort®.

Damit ist grundsatzlich festzustellen, dass das Gros der Antworten auf die 14 vorgeschlage-
nen Standortkriterien sehr gut bis positiv/ausreichend bewertet wird. Im Gegensatz zu Frage
F15 jedoch ist der Anteil an ,keine Antwort* mit 22% wesentlich héher.
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16. Wie schatzen Sie den Standort Wiesbaden bezogen auf folgende
Faktoren ein? Betrachtung der "Extreme" 2

=@—schr gut =8—_ausreichend
8- schlecht —o— Keine Antwort
Niedrige
Lebenshaltungskoster_
©
N&he zu den b e Willkommenskultur fr
Autobahnen Neubdirgerinnen
1% 44,4%
11,1%
Schnelle
atenverbindungen\am
Wohnort

Abbildung 26 Wie schéatzen Sie den Standort Wiesbaden bezogen auf folgende Faktoren ein? - Betrachtung der
,Extreme"”2

In der Kategorie ,sehr gut* wurde die Nahe zu den Autobahnen mit 72% der Stimmen am
meisten gewlirdigt, der Standortfaktor ,niedrige Lebenshaltungskosten® gar nicht.

In der Skalierung ,ausreichend” rangiert der Standortfaktor ,schnelle Datenverbindung am
Wohnort“ mit 56% an der Spitze der Angaben. Die niedrigste Zustimmung fand die ,Néhe zu
den Autobahnen®.

Die ,niedrigen Lebenshaltungskosten“ machten mit 72% der Nennungen im Skalenbereich
»Schlecht“ den Spitzenplatz aus. Keine Stimme erhielt am gegentiberliegenden Ende dieser
Kategorie die ,schnelle Datenverbindung®.

Unter den vielen Angaben ,keine Antwort” vereinen sich 44% der Angaben unter dem Punkt
»Willkommenskultur fir Neublrger*innen®. Die wenigsten Angaben unter dieser Kategorie
versammeln sich unter dem Standortfaktor ,Nahe zu den Autobahnen® (11%).
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Da die Beantwortung der beiden Fragen interessant fir den Beitrag zur Gewinnung und Si-
cherung der Landeshauptstadt Wiesbaden ist, lassen sich folgende Handlungsempfehlungen
aus Sicht der Wiesbadener Industrieunternehmen ableiten. Es muss mehr Wohnraum sowie
mehr Angebote zur Betreuung von Kindern und Schulpflichtigen geschaffen werden.

G. F17. An welchen Veranstaltungen und Unterstitzungsangeboten rund um
das Thema ,Fachkraftesicherung“ haben Sie Interesse?

Die Wiesbadener Wirtschaftsférderung bietet im Rahmen ihrer Tatigkeiten Veranstaltungen
und Unterstutzungsangebote an. Damit die passenden Angebote ausgewahlt und umgesetzt
werden konnen, ist es interessant zu erfahren, woran die Wiesbadener Industrieunternehmen
das grofite Interesse haben.

Die Antwortmaoglichkeiten hie3en ,Unternehmensnetzwerke®, ,Arbeitgebermarketing®, ,Stra-
tegisches Personalmanagement®, ,Flexible Arbeitszeitmodelle®, ,,Qualifizierung und Kompe-
tenzentwicklung®, ,Vereinbarkeit Familie/Beruf®, ,Arbeitsorganisation/Agilitat®, ,Forderpro-
gramme zur Fachkraftesicherung®, ,Betriebliches Gesundheitsmanagement®, ,AG zur Ent-
wicklung einer Fachkréfte-Initiative fir Unternehmen®, ,Anwerbung von Arbeitskraften aus
dem Ausland®, ,ArbeitsschutzmalRnahmen® und ,Sonstiges®. Mehrfachnennungen waren
mdglich Die 36 Unternehmen machten hierzu insgesamt 148 Angaben.

17. An welchen Veranstaltungen und Unterstiitzungsangeboten rund um
das Thema ,Fachkraftesicherung® haben Sie Interesse? (n = 36 Befragte,
Mehrfachnennungen mdglich)

Unternehmensnetzwerke || EEKGTGTGTGTGNGEGEGE 2
Arbeitgebermarketing || EGTNININIIIIIE 13
Strategisches Personalmanagement || NG 17
Flexible Arbeitszeitmodelle || NEGEGTGNz<G@GGEGE 15
Qualifizierung und Kompetenzentwickiung || |GTGNG 15
Vereinbarkeit Familie/Beruf ||| |GGG 15
Arbeitsorganisation/Agilitat |||  GcIEININ 14
Forderprogramme zur Fachkraftesicherung || ENENEN—GzG 12
Betriebliches Gesundheitsmanagement | N EERNG<zNGEG 12

AG zur Entwicklung einer Fachkrafte-Initiative I
fur Unternehmen
Anwerbung von Arbeitskraften aus dem
Ausland I

ArbeitsschutzmaRnahmen [} 3

Sonstiges 0
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Abbildung 27 An welchen Veranstaltungen und Unterstiitzungsangeboten rund um das Thema ,Fachkréaftesiche-
rung“ haben Sie Interesse?

Den héchsten Zuspruch mit 23 Angaben (16%) erhielt das Angebot ,Unternehmensnetz-
werke“. Damit geht ein klares Signal der Unternehmen aus, dass alle gleichermalen von
dem Problem betroffen sind und nur gemeinsam an Losungen gearbeitet werden kann. Mit
18 Stimmen (13%) wurde Interesse an Angeboten zum ,Arbeitgebermarketing” gedul3ert.
Ebenfalls hohes Interesse mit 17 Angaben (12%) besteht an einem Angebot zum ,strategi-
schem Personalmanagement®. Auch daran ist ein Interesse an pro-aktiven Instrumenten zur
Fachkréaftesicherung zu erkennen. Mit jeweils 15 Nennungen (10%) wurde Interesse an Aus-
tauschangeboten zu ,flexiblen Arbeitszeitmodellen®, ,Qualifizierung und Kompetenzentwick-
lung® und ,Vereinbarkeit Familie/Beruf* gedufRert. Aus den Antworten kdnnen Neugier und
Lernbereitschaft hinsichtlich der Organisations- und Unternehmensstrukturen gesehen wer-
den. Auch eine Bereitschaft zur Veranderung ist in den Zuspruchen sichtbar. Daran schlie-
Ren sich die 14 Angaben (10%) an, die an Arbeitsorganisation/Agilitat Interesse bekunden.
Weitere jeweils zwolf (8%) Nennungen entfallen auf Férderprogramme zur Fachkréftesiche-
rung und das Thema ,betriebliches Gesundheitsmanagement®. Vergleichsweise geringeres
Interesse besteht mit neun Nennungen an einer Arbeitsgruppe, um eine Initiative zur Fach-
kraftesicherung zu starten. Ebenfalls geringes Interesse besteht mit sieben Nennungen an
Informationen oder Unterstitzungsangeboten zur Anwerbung von Arbeitskraften aus dem
Ausland. Dies deckt sich mit den bisherigen Antworten, in welchen Zielgruppen die Unterneh-
men Potentiale zur Deckung lhrer Personalbedarfe sehen. Die geringste Anzahl an Nennun-
gen wurde beim Thema Arbeitsschutzmalinahmen gemacht (3).

Die Wiesbadener Industrieunternehmen zeigen proaktiv Interesse an Instrumenten (Veran-
staltungen und Unterstitzungsmaoglichkeiten) der Fachkraftesicherung. Allerdings steht erst
an vierter Stelle Qualifizierung und Kompetenzentwicklung. Austausch und eine gute Aulen-
darstellung sind sicherlich natzlich und hilfreich, aber kommunikative Strategien allein wer-
den den Fachkréaftebedarf wohl nicht decken kénnen.

Zusammenfassung

Das Referat fir Wirtschaft und Beschéaftigung der Landeshauptstadt Wiesbaden hat im Okto-
ber/November 2021 eine Umfrage zum Thema Fachkréaftesicherung bei Wiesbadener Indust-
rieunternehmen durchgefiihrt. Dabei wurden ca. 230 Adressen per Mail um die Teilnahme
gebeten. Es haben 36 Unternehmen vollstandig geantwortet, die Nettobeteiligungsquote be-
tragt somit 16%. Damit ist diese Umfrage nicht reprasentativ, gibt jedoch schlaglichtartig In-
formationen Uber die Bedarfslage.

Zuerst wurden Unternehmenseigenschaften in Abschnitt ,A“ abgefragt. Die teilnehmenden
Unternehmen kamen aus den Branchen Pharma, Chemie, Maschinenbau und sonstigen Un-
ternehmen, die nicht zu den 12 haufigsten Industrie-Branchen in Wiesbaden gehéren. Knapp
drei Viertel der Unternehmen beschaftigen 100 bis 499 Mitarbeitende sowie 500 Mitarbei-
tende und mehr. GréRere Unternehmen sind daher leicht Gberreprasentiert.

In Abschnitt ,B“ wurden die Unternehmen zu den Auswirkungen der Corona-Pandemie be-
fragt. Es gab wenig bis keine Ausreil3er bei den Angaben zu stark positiven oder stark negati-
ven Auswirkungen. 60% gaben eine leicht negative oder leicht positive Auswirkung an, wobei
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die Antworten der leicht negativen Auswirkung tberwogen. In Anbetracht der Unsicherheiten
und den chaotischen Zustanden der zurtickliegenden zwei Jahre kénnen diese Rickmeldun-
gen als positiv optimistisch bewertet werden. Die Wiesbadener Industrieunternehmen gaben
zudem an, auch weiterhin qualifiziertes Personal zu suchen.

Das Thema Ausbildung wurde in Abschnitt ,,C* behandelt. Die erste Frage bezog sich auf die
Anzahl an Auszubildenden. Dabei wurde eine Uberschneidung mit der zuvor abgefragten
Personalstarke der Unternehmen deutlich. 40% der Unternehmen beschéaftigen mindestens
15 Auszubildende. Allerdings gab auch jedes zwoélfte Unternehmen an, keine Auszubilden-
den zu beschaftigen. Die Ausbildungen finden zu 90% im kaufmannischen und gewerblich-
technischen Bereich statt. Das grote Problem bei der Durchflihrung der Ausbildung sehen
die Unternehmen dabei im Qualifikationsniveau der Auszubildenden. Ein Aspekt, der auf
Handlungsbedarf hinweist.

In Abschnitt ,D“ wurden Informationen zu den Nachwuchskraften eingeholt. Die Wiesbadener
Industrieunternehmen suchen zu 85% ihre Nachwuchskrafte bei Absolventen in den Berei-
chen Naturwissenschaften, Informatik und Wirtschaftswissenschaften. Um praktische Erfah-
rungen zu sammeln, bieten die Unternehmen den Studierenden Praktika, Werksstudententa-
tigkeiten und Kooperationen bei Abschlussarbeiten fir Bachelor und Master an. Der Wunsch
nach Zusammenarbeit mit den Wiesbadener Hochschulen liegt ebenfalls in den Bereichen
Abschlussarbeiten, Praktika, Recruiting, Messen und Stellenanzeigen. Der Fokus wird somit
auf Personalgewinnung und nicht auf Forschung und Austausch gelegt. Eine geringe Anzahl
hat Interessen an Fortbildungsmaéglichkeiten fiir die Mitarbeiter gedullert.

Die anschlieRende Frage ergab, dass dies in Form von Workshops und Seminaren gesche-
hen soll. Dies drfte fir die Hochschulen jedoch insbesondere angesichts der niedrigen Be-
teiligungsquote kein hinreichender Hinweis sein, das Fortbildungsprogramm fiir Unterneh-
men zu erweitern oder anzupassen. Auf die Frage nach einer konkreten Idee, wie die Zusam-
menarbeit mit den Hochschulen aussehen kénnte, gaben 97% der Unternehmen keine Ant-
wort. Die gewlinschten Fachbereiche, mit denen die Unternehmen zwecks Personalfindung
und -entwicklung eine Zusammenarbeit wiinschen, sind Ingenieurswissenschaften, Wirt-
schaftswissenschaften und Informatik. Der Weiterleitung von Kontaktmdglichkeiten an die
Hochschulen bei genanntem Interesse stimmten 58% der Befragten zu.

Der nachste Abschnitt beschaftigte sich mit allgemeinen Stellenbesetzungsfragen. 75% der
Unternehmen gaben dabei an, offene Stellen nicht innerhalb von zwei Monaten besetzen zu
koénnen. Die Bereiche mit Personalengpéssen in den Unternehmen sind Produktion, Informa-
tik und naturwissenschaftliche Berufe. Die Griinde flir die Engpasse sind unpassende Qualifi-
kation der Bewerber und zu wenige Bewerbungen. Die haufigsten Méglichkeiten der Perso-
nalgewinnung werden tber Online-Jobbérsen und Soziale Netzwerke genutzt. Um den Per-
sonalengpassen entgegenzutreten, nutzen die Unternehmen die Méglichkeit der Weiterquali-
fikation und der Ausbildung. Die Hauptzielgruppen dieser Mal3nahmen sind Studienabbre-
cher, Menschen Uber 50 Jahre und Wiedereinsteiger*innen nach der Familienpause. Qualifi-
kationsmafRnahmen werden vornehmlich Gber private Bildungsanbieter durchgeflihrt.

Einschatzungen liber die Zukunft sind Thema Abschnitts ,F*. Dabei erwarten 77% der teil-
nehmenden Betriebe, dass sie ihren Personalbedarf zwar decken kdénnen, jedoch mit Proble-
men. Die Engpasse werden bei Hochschulabgangern, Auszubildenden, aber auch jungen
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Berufserfahrenen gesehen. Dies entspricht den Aussichten, die mit dem demographischen
Wandel einhergehen. Die Folgen des Personalmangels werden nach Angaben der Unterneh-
men zu steigenden Kosten flir Personalgewinnung und -bindung und zu Mehrbelastungen fur
das Bestandspersonal flihren.

Der letzte Abschnitt ,G* widmete sich der Beurteilung der Standortfaktoren Wiesbadens. Als
Entscheidungsfaktor der Kandidaten fiir das Unternehmen sehen die Betriebe den Schwer-
punkt bei der Verfiigbarkeit von Kita-Platzen, guten OPNV-Verbindungen und den Arbeits-
platzoptionen flir den oder die Lebenspartner®in. Die Unternehmen selbst betrachten die Fak-
toren gute Erreichbarkeit der Rhein-Main Region und Anschluss an die Autobahn als wich-
tigste Faktoren. Die Unternehmen auf3ern beim Thema Fachkraftesicherung Interesse an Un-
ternehmensnetzwerken und Arbeitgebermarketing, neigen aber weniger dazu, sich an einer
AG Fachkréafteinitiative fir die Industrie zu engagieren.

Erste Handlungsempfehlungen und Interpretationen
Information Uber Ausbildungsberufe und Karrierewege

Dass eine Stadt mit zahlreichen Industrieunternehmen in der Schwerpunktbranche Chemie
keine eigene Klasse fiir Chemieloboranten haben soll (F5¢ - Wo sehen Sie Probleme bei der
Ausbildung?), ist fiir Aulienstehende nicht ganz nachvollziehbar. Fiir Auszubildende stellt der
Standort der Berufsschule oftmals ein wichtiges Entscheidungskriterium bei der Auswahl des
Ausbildungsbetriebes dar, insbesondere, wenn bereits der Weg zum Arbeitsplatz mit gréfie-
ren Distanzen verbunden ist. Im Zweifel entscheidet sich die Kandidat*in dann flr eine Aus-
bildung in einem Unternehmen in der Nahe der Berufsschule. Fiir Wiesbaden wiirde der
Wegfall der Berufsschulklasse fiir Chemielaboranten einen eklatanten Standortnachteil fir
die Chemiebranche bedeuten. Eine Fachkréfteinitiative Industrie sollte sich deshalb mit allen
daran beteiligten Partnern dafiir einsetzen, dass die Berufsschulklasse Chemielaborant er-
halten bleibt.

Bei den Schiilerinnen und Schiilern scheint es Wissensliicken oder ein falsches Verstandnis
Uber verschiedene Berufsfelder und Ausbildungswege zu geben, die mit der beklagten man-
gelnden Berufsorientierung an allgemeinbildenden Schulen zusammenhangen kénnte. Es
kénnte aber auch an der kommunikativen Darstellung der Unternehmen Uber die Berufe lie-
gen - Stichwort: Berufsimage. Hier kdnnte eine Fachkréafteinitiative Industrie ansetzen. So
kdnnten nicht nur den Schiler*innen in den Abschlussklassen, sondern auch ihren Lehrer*in-
nen an allgemeinbildenden und Berufsschulen die vielfaltigen Mdglichkeiten der Ausbil-
dungsberufe und Karrierewege aufgezeigt werden, um die Bekanntheit einiger Berufe mit
Imageproblemen zu verbessern. In einem regelmafligen Dialog zwischen Schulen, Schii-
ler*innen, Eltern und Wirtschaft kénnten imagebildende Informationen vermittelt, in Praktika
und Projektwochen zu Ausbildungsberufen unrealistische Vorstellungen zu bestimmten Beru-
fen revidiert werden. Ein gesellschaftlich tber die Jahre aufgebautes Mindset bei Schiiler*in-
nen und Eltern, dass nur ein Studium ein auskdmmliches Einkommen und Karriereperspekti-
ven garantieren, kann eine Fachkréfteinitiative jedoch nicht veréandern.
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Praxiserfahrung ermdglichen, sichtbar werden

Fir junge Menschen ist ein ,Reinschnuppern® in die Berufswelt in Form von Praktika oder
Werksvertragen ein erster Schritt zur Qualifizierung - nédmlich zu einer qualifizierten Entschei-
dung Uber den eigenen Berufswunsch. Die Betriebe in dieser Umfrage bieten jungen Nach-
wuchskraften ein vielfaltiges Potpourri an Mdglichkeiten hierfiir (F7, F8). Unternehmensseitig
kénnten Praktika fiir Schiiler und Studierende méglicherweise noch starker als Rekrutie-
rungsinstrument verstanden und gestaltet werden. Doch wie kommen interessierte Sch-
ler*innen und Studierende an die Praktika anbietenden Firmen? Hier sind die Schulen und
die Hochschulen auf der einen Seite gefordert, fur Informationen zu sorgen; andererseits
mussen auch die Unternehmen flir mehr ,Préasenz® an den Orten sorgen, an denen sich ihre
Zielgruppen aufhalten und wo sie diese erreichen. Dies kann analog geschehen (z.B. Berufs-
messen, Vortrage, ,Job in echt® und Praktikumswoche des Referats fir Wirtschaft und Be-
schaftigung) oder virtuell (Praktikumsboérsen, Social Media). Eine Fachkrafteinitiative Indust-
rie kann gemeinsam moglicherweise Wege effizienter gestalten, Synergien nutzen und In-
strumente flr eine bessere Sichtbarkeit der Unternehmen bei jungen Menschen entwickeln.

Bewerberpools erweitern, in Chancen investieren

In Frage F11b wurde mit drei bzw. vier Nennungen angemerkt, dass die Bewerber*innen zu
alt bzw. die von der Arbeitsagentur kommende Bewerber*innen nicht arbeitsbereit sind. Jede
zwolfte Antwort lasst auf zu hohes Alter und mangelnde Motivation der Bewerber schlie3en.
Da der demographische Wandel damit einhergeht, dass zu wenig Mitarbeitende zur Beset-
zung der Stellen aus demographischen Griinden nachkommen, sollten die vorhandenen Po-
tentiale zumindest der als zu alt empfundenen Bewerber*innen als ernstzunehmende Kandi-
daten in Betracht gezogen werden.

Ein modernes Mindset im Sinne eines Lebenslangen Lernens vorausgesetzt, kénnen auch
leistungsbereite Mitarbeitende im Alter 50Plus mit ihrer Berufserfahrung, ihrer Krisenbestéan-
digkeit und ihrem Expertenwissen wertvolle Beitrége fur das Unternehmen bieten. Die Perso-
nalkosten sind jedoch flir diese Gruppe in der Regel teurer als die flir Berufsanfanger. Dem-
gegenlber steht eine hdhere Planungssicherheit und Zuverlassigkeit fur die Unternehmen -
denn ein alterer Arbeitnehmer wird nicht nach wenigen Jahren die Firma verlassen und damit
die Fluktuationskosten niedrig halten. In Tandems mit jungen Nachwuchskraften kdnnen sie
unter anderem als Mentor dienen - auch dies zahlt sich aus, ebenso wie Nachqualifizierun-
gen bei ansonsten passendem Profil.

Wiedereinsteigerinnen nach der Familienpause sind die Zielgruppe mit den meisten Stimmen
in der Zusatzfrage von F13 (Mdglichkeiten der beruflichen Weiterbildung im Detail). Ihnen
werden Méglichkeiten der beruflichen Weiterbildung geboten. Allerdings scheint sich die
Qualifizierung weniger darauf zu beziehen, die Frauen mit dem Ziel ,,Fihrungsposition® wei-
terzubilden, sondern sie eher nach der langeren Abwesenheit wieder ,auf Stand“ zu bringen.
Denn die Foérderung von Frauen in Flihrungspositionen wurde in Frage F13 (Welche der fol-
genden Mdglichkeiten, Fachkraftepotenziale zu entwickeln .... nutzen Sie bereits?) von nicht
einmal der Halfte der Antwortenden angekreuzt. Qualifizierte Frauen jedoch, die Karriere-
wiinsche oder Fihrungspotenzial haben, erwarten von ihrem Arbeitgeber, dass er im Zuge
einer strategischen Personalentwicklung auch ihnen Fiihrungspositionen anbietet und ent-
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sprechende Rahmenbedingungen hierfur schafft. Auch hier steckt Potenzial, das mit entspre-
chender innovativer Personalpolitik und zukunftsorientierter Unternehmenskultur gehoben
werden kdnnte.

Die hohe Zahl zur Angabe ,Nicht passende Qualifikation der Bewerber*innen® zeigt zudem
auf ein anderes Problem: die zunehmende Komplexitat, mit der Unternehmen es heute zu
tun haben - unter anderem durch erhéhte regulatorische Anforderungen. Dies hat zur Folge,
dass zunehmend Spezialkenntnisse gefordert werden und damit Stellenausschreibungen mit
auf der einen Seite breitem, und auf der anderen Seite sehr spezialisiertem Anforderungspro-
fil veréffentlicht werden. Oder nur noch Spezialisten eingekauft werden, die jedoch auf dem
Markt rar sind. Passende Bewerber mit gleichzeitig breiten Qualifikationen und spezialisier-
tem Expertenwissen, die zudem noch ins Team passen sollen, sind unter diesen Umstanden
tatsachlich schwierig zu finden. Erschwerend hinzukommen mdéglicherweise unpassende Ka-
nale, tber die die Stellen ausgeschrieben werden und damit die falschen Bewerber*innen er-
reichen oder die richtigen eben nicht. Die Themen ,Bewerbungsprozess® von der Art der
Stellenausschreibung bis zur Einstellung bzw. Absage als Teil der Unternehmenskultur, ,Re-
cruiting“ und ,Personalentwicklung/strategische Personalarbeit” bieten Ansatzpunkte, um in
einer Fachkrafteinitiative Industrie Veranderungen zu diskutieren und in den Unternehmen
anzustolden.

Nur sechs der 31 Unternehmen qualifizieren Fliichtlinge mit nicht anerkanntem Abschluss in
Frage F13/Zusatz. Dies lasst auf eine geringe Bereitschaft der Unternehmen schliel3en,
diese Zielgruppe als potenzielle Mitarbeitende ins Auge zu fassen, was durch die Antworten
in Frage 13 bestatigt wird. Ob dies an einem Missmatch zwischen geforderten Qualifikatio-
nen und bewerbendem Mitarbeiter liegt, oder an anderen Faktoren wie Sprachbarrieren oder
der Anerkennung von Abschlissen, geht aus dieser Untersuchung nicht hervor. Nach einer
spurbaren Kompensierung der Bedarfe an Fachkraften durch Flichtlinge deuten die Ergeb-
nisse der Umfrage nicht hin. Hier besteht ein Potenzial, das - zugegeben - mit einigem Auf-
wand fir die Unternehmen noch besser genutzt werden kénnte. Auch hier kénnte eine Fach-
krafteinitiative Industrie durch gemeinsame Aktivitadten zum Beispiel beim Spracherwerb oder
der Nachqualifizierung im Rahmen eines Arbeitsmarktprojektes unterstiitzen.

Bei den Auszubildenden wird das mangelhafte Qualifikationsniveau kritisiert (F5c). Sicherlich
kénnen Schulen und Berufsschulen nicht alle Defizite aus Erziehung/Elternhaus und gesell-
schaftlichem Downshifting hinsichtlich der Anspriiche an Lernqualitat und Wissen auffangen.
Eine Fachkrafteinitiative Industrie wird das Schulsystem nicht reformieren oder gesellschaftli-
che Trends umkehren kdnnen. Dies ist auch nicht ihre Aufgabe. Es wéare aber beispielsweise
denkbar, dass Unternehmen mit Auszubildenden mit gleichen Wissensdefiziten gemeinsam
niederschwellige Qualifizierungsangebote im Rahmen der Ausbildung in kleinen ,Nachbhilfe-
klassen® anbieten.

Kulturwandel, Arbeitgeberattraktivitat

Fir Unternehmen ist es haufig wenig nachvollziehbar, warum Bewerber*innen ihnen eine Ab-
sage erteilen, da ihnen die Griinde daflir nicht mitgeteilt werden. Umgekehrt verhalt sich dies
im Ubrigen genauso. Insofern sind die Aspekte ,mangelnde Attraktivitat“ des Arbeitsplatzes
und des Unternehmensstandorts aus Sicht der Bewerber*innen® sicherlich schwierig zu be-
antworten. Dies kann erklaren, warum diese Aspekte nur eine geringe Anzahl an Nennungen
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erfuhren: Mangelnde Attraktivitdt des Unternehmensstandorts aus Sicht der Bewerber wurde
in Frage F11b drei Mal genannt, die mangelnde Attraktivitat der Arbeitsplatze aus Sicht der
Bewerber zwei Mal. Jeweils eine Nennung fiel auf unpassende Unternehmenskultur und ge-
wlnschte Teilzeitbeschéaftigungen. Davon ausgehend, dass Unternehmen die Fahigkeit be-
sitzen, selbstkritisch ihre eigene Kultur zu reflektieren, kdnnen die wenigen Angaben zur Ar-
beitgeberattraktivitat nur auf geringe Rickmeldungen der absagenden Bewerber*innen zu-
rickzufiihren sein. Wenngleich die Betriebe auf die Standortpraferenzen der Bewerber*innen
nur wenig Einfluss haben, béten sich dennoch Spielrdume, um aussichtsreiche Kandidat*in-
nen mit anderen positiven Aspekten umzustimmen: flexible Arbeitszeit, Jobticket, Bonussys-
teme in Form von zusétzlichen Urlaubstagen, Mitarbeiterbindungsprogramme, Weiterbil-
dungsmadglichkeiten, Aufzeigen von internen Karrierewegen, attraktive Arbeitsinhalte und
moderne Arbeitstools,... Vielleicht wére flr Unternehmen die Einfiihrung einer Feedback-Kul-
tur gegeniliber Bewerber*innen ein Weg, um von absagenden Bewerber*innen die konkreten
Grinde fir den Vorzug eines anderen Unternehmens zu erfahren und damit Hinweise fur
Veranderungen in der Kultur oder in Recruitingprozessen zu erhalten.

Neben den harten Fakten der Qualifikation und Passgenauigkeit von Bewerbern gibt es Stell-
schrauben fiir einen Spielraum bei Alter, Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten, damit Stel-
len besetzt werden kdnnen. Bei einer Arbeitsmarktlage wie sie aktuell gegeben ist, kbnnen
Arbeitnehmer*innen ihre Vorstellungen besser durch- und umsetzen, da es sich um einen
Bewerbermarkt handelt. Durch Anreize fur langfristige Bindungen lassen sich hier Optionen
fur Unternehmen schaffen.

Die geburtenstarken Jahrgénge gehen in Rente, die geburtenschwachen Jahrgange kénnen
den Bedarf nicht decken. Wie soll diese Liicke mdglichst ohne Anstrengungen geschlossen
werden? Es bleibt daher die Option, mit dem vorhandenen Personal so weit zu kommen, wie
es geht und sich somit Expansions- und Wachstumsmaoglichkeiten zu verschlie3en oder gar
auf die GroéRRe des Machbaren zu schrumpfen. Oder es miissen alle Optionen ausgeschdpft
werden, die der Pool an potentiellen Mitarbeitenden bietet. Ferner missen durch Investitio-
nen in Weiterbildung und Qualifizierung oder niederschwellige Rekrutierungswege neue
Chancen fiir bislang vernachlassigte Bewerbergruppen eréffnet werden. Die Fachkrafteinitia-
tive der Landeshauptstadt Wiesbaden kénnte durch gemeinsam entwickelte und in Koopera-
tion mit verschiedenen Stakeholdern umgesetzte Mallnahmen bei den Aufgaben unterstit-
zen, die die Unternehmen alleine nicht tragen kdnnen.
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