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1. Einfiihrung

Die vorliegende Untersuchung entstand im Auftrag des Ministeriums der Deutschsprachigen Ge-
meinschaft Belgiens. Sie bildet eine der Projektphasen ab, die im Rahmen der Initiative "Fachkrafte-
bindnis Ostbelgien" beschlossen wurden. Das "Fachkrafteblindnis Ostbelgien" mdchte dem sich ver-

scharfenden Fachkraftemangel in der Region wirksam entgegentreten.

Ziel der Untersuchung ist es, den Fachkraftebestand, den entsprechenden Fachkraftebedarf und auch
bestehende bzw. noch zu erschlieRende Fachkraftepotenziale zu analysieren. Hierfiir bedarf es auch
einer Betrachtung des Arbeitsmarktumfelds. Dabei stehen insbesondere wirtschaftliche und politi-
sche Einflussfaktoren sowie die Ausgangslage im Hinblick auf die Gesellschaft und Bildung in Ostbel-

gien im Fokus.

Die Untersuchung gliedert sich in mehrere Schritte. Zunachst wird ein wissenschaftlicher Bezugsrah-

men entwickelt (Abb. 1).

Wirtschaft (Arbeitgeberattraktivitit, Politik (Gesetzgebung, Steuerpolitik,
allgemeine Wirtschaftsstruktur) Infrastruktur, Standortattraktivitat...)

Fachkraftebestand Fachkraftebedarf Fachkraftepotenzial

Gesellschaft Bildung (Rahmenbedingungen
(Demografie, Werte, Préferenzen...) far schulische, universitare und
berufliche Bildung, Kompetenzprofile,...)
Fachkrafte fur Ostbelgien
- gewinnen - Fachkrifte
Nachwuchskrafte |<— binden > im engeren Sinn
entwickeln

Bisherige Malnahmen
Betriebliche Handlungsfelder zur  ELEIVECCURLERUREVY  Uberbetriebliche Handlungsfelder zur
Fachkraftesicherung hinterfragen Fachkréftesicherung
Unternehmenskultur, Fiihrung, sowie Bildung
Arbeitsorganisation, weitere mdgliche Kooperationen

Personalentwicklung... MaRnahmen Standortattraktivitat
identifizieren und auf

Umsetzbarkeit prifen

Abb. 1: Bezugsrahmen der Untersuchung (eigene Darstellung)



Anhand dieses Bezugsrahmens werden vorhandene Studien, Statistiken und Analysen strukturiert
ausgewertet. Er ist als konzeptioneller Rahmen zu verstehen fiir die unterschiedlichen Forschungs-
methoden der Analyse von bestehenden Daten und Studien, der qualitativen Experteninterviews und

der quantitativen Arbeitgeberbefragung.

In der leitfadengestiitzten Interviewreihe mit Experten erfolgte in Ergdnzung zu diesen Auswertun-
gen eine personliche Befragung von 17 Experten® zur Ausgangslage in Ostbelgien und zur Einschat-
zung vorhandener und potenzieller MalRnahmen. Die Auswertung wurde nach der Qualtitativen In-
haltsanalyse® (Mayring 2016) durchgefiihrt. SchlieRlich erhalten alle Arbeitgeber der Region die Gele-
genheit, mittels eines Analysebogens online und anonym ihre Einschatzung abzugeben. Hieran betei-
ligten sich insgesamt 325 Personen. Das entspricht einer Riicklaufquote von 15,4 %. Rund 71 % der
Teilnehmer kommen aus privatwirtschaftlichen Betrieben, 20 % aus dem nicht-kommerziellen Sektor
und 9 % aus dem offentlichen Dienst. 16,5 % der Betriebe stammen aus dem Bausektor, 12,9 % aus
dem Dienstleistungsbereich, 9,4 % aus dem Gesundheitswesen, 8,7 % aus dem produzierenden und
verarbeitenden Gewerbe sowie 6,5 % aus dem Sozialwesen. Die Verteilung nach Gemeinden zeigt,
dass die teilnehmenden Betriebe und Institutionen vor allem aus Eupen (38 %), St. Vith (22 %) und
Bltgenbach (11 %) stammen. Rund 60 % von ihnen haben weniger als 10 Beschaftigte, 28 % zwischen
11 und 50 Beschaftigte, 11 % 51 bis 200 Beschaftigte und nur 2 % 201 oder mehr Beschaftigte. Das
Durchschnittsalter der Belegschaft liegt in den meisten Betrieben zwischen 30 und 40 bzw. zwischen
41 und 50 Jahren (jeweils 41 %). In immerhin 10 % der Betriebe sind die Mitarbeiter durchschnittlich
unter 30 Jahre alt, in 5 % 51 — 60 Jahre. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die teilnehmenden
Arbeitgeber sehr gut das Spektrum der Unternehmens- und Institutionslandschaft in Ostbelgien wie-

dergeben.

Dieser Bericht stellt zu den drei groBen Themenblocken Fachkraftebestand, -bedarf und -potenzial
jeweils die Ergebnisse der Datenauswertung, der Interviewreihe und der Onlinebefragung gegen-
Uber. Der Bericht schlieft mit einem Fazit und Ausblick, der auch mdgliche Schlisselindikatoren fir
kiinftige Untersuchungen benennt. Da alle Ergebnisse moglichst kurz und pragnant dargestellt wer-
den sollen, erganzt ein umfangreicher Anhang die Ausfiihrungen, auf den an den jeweils passenden

Stellen verwiesen wird.

! Aus Griinden der vereinfachten Lesbarkeit wird im Folgenden nur die mannliche Form verwendet. Angesprochen sind
jedoch stets beide Geschlechter.
2 Vgl. Mayring, 2016



2. Arbeitsmarktumfeld®

Als zentrale Ergebnisse zum Arbeitsmarktumfeld im Hinblick auf die politischen, wirtschaftlichen,

gesellschaftlichen und bildungsrelevanten Rahmenbedingungen lassen sich die Folgenden identifizie-

ren:*

e Standortfaktoren: Gute Verkehrsanbindungen auf dem Land, zu Wasser und in der Luft.

o Unternehmensstruktur: Hauptsachlich kleine und wenige mittelstandische Unternehmen,
viele Familienbetriebe.

o Beschiftigungsintensivste Bereiche: Herstellende Industrien, Handel und Baugewerbe. Auch
der Tourismus gewinnt an Bedeutung.

e Entwicklung der Arbeitgeberzahlen: Stetiger moderater Anstieg, etwas starker in St. Vith als
in Eupen. Insgesamt mehr Betriebsgriindungen als —schlieBungen.

o Selbststadndigkeit: Leicht ricklaufig seit 2012, insbesondere in St. Vith und im Bereich der
Land- und Forstwirtschaft.

o Lebensqualitit: Hoch, zentrale Lage in Europa, attraktive Landschaft, Mehrsprachigkeit und
kulturelle Vielfalt

e Infrastruktur (Kinderbetreuung): Kontinuierlich steigender Deckungsgrad der Betreuungsinf-
rastruktur fiir unter 3-Jahrige, insbesondere durch Tagesmiutterdienste, sowie der auRerschu-
lischen Betreuung; im Masterplan 2025 werden eine hundertprozentige Deckung des tatsach-
lichen Bedarfs an Kinderbetreuung, eine Verbesserung der Qualitat der Betreuung sowie der
Arbeitsbedingungen des Betreuungspersonals und der -strukturen angestrebt

o Demografische Entwicklung: Starker Anstieg der Zahl an ab 65-Jahrigen (58 %) bis 2060,
schwacher Anstieg der unter 15-Jahrigen (15 %) sowie Riickgang der 15- bis 64-Jahrigen (4,4
%). Geringere Ersatzquote der Aktiven (75 %) bis 2025 als in der Wallonie (92 %) und in Flan-
dern (80 %). Positiver Wanderungssaldo durch hohe Zuwanderung — dadurch auch héherer
Auslanderanteil (20 %) in Ostbelgien als im Landesdurchschnitt (9 %).

e Genderaspekt: Nahezu ausgeglichene Geschlechterverteilung in der Bevolkerung

*In dieses Kapitel flieRt ausschlieBlich die Analyse der benannten Statistiken und Arbeitspapiere ein (Anhang Al).

* Quellen: Polis Sinus- Gesellschaft fiir Sozial- und Marktforschung. 2011; Deutschsprachige Gemeinschaft Belgiens. 2018;
WG Ostbelgien VoG. 2018; WSR- Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017; Wirtschafts- und Sozialrat der DG. 2015; Arbeitsamt
der DG. 2014; Parlament der DG Belgiens. 2017; Ostbelgienstatistik. 2017; Regierung der Deutschsprachigen Gemeinschaft
Belgiens. 2017. Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft. 2017; Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft.
2015. Der Direktionsrat der AHS. 2017; Zentrum fir Aus- und Weiterbildung des Mittelstandes St. Vith. 2018; Arbeitsamt
der DG Belgiens. 2018; IAWM — Institut fir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016; Ostbelgienbildung 2018. Einige
der fiir den Bereich ,,Bildung” erhobenen Daten finden sich im entsprechenden Kapitel bezliglich der Potenziale von Nach-
wuchskréften wieder.



Die Regierungserkldrung , Beschiaftigung steigern, Fachkrafte sichern” aus dem Jahr 2017 um-

fasst insbesondere:

e Profile der Arbeitssuchenden (Qualifikation, Alter, Geschlecht, Dauer der Arbeitslosigkeit...);

o Aufgabenstellungen der Regierung (Ausschdpfen von existierenden Potenzialen, Standort-
starkung, u.a. durch Bildungs-, Wohnungsbau- und Raumordnungspolitik, Griindung des
Blindnisses flr Fachkrafte);

e Neugestaltung des Regelsystems (betrifft ca. 20 unterschiedliche Programme; Schwerpunkt
Einstellungsanreize sowie Aufwertung von Begleitung und Qualifizierung).

Bildung

e Autonome Hochschule: Angeboten werden Studiengange aus den Bereichen Gesundheits-
und Krankenpflegewissenschaften, Bildungswissenschaften sowie Finanz- und Verwaltungs-
wissenschaften.

e Zahlreiche Universitaten, Hochschulen und Forschungszentren in direktem Einzugsgebiet:
Luttich, Namur, Leuven, Hasselt, Maastricht, Heerlen, Aachen, Koln, Trier sowie Luxemburg.

o Lehrlings- und Meisterausbildung: In den Zentren fiir Aus- und Weiterbildung des Mittelstan-
des St. Vith und Eupen werden die fachtheoretischen sowie die allgemeinbildenden Kurse der
Lehrlingsausbildungen angeboten, unter anderem in den Bereichen Holz, Metall, Kfz, Einzel-
handel, Restaurateure. Ebenso die Kurse der Meisterausbildungen, beispielsweise als Bau-
schreiner, Mobelschreiner / Schreiner im Innenausbau, Metallbauer, Traktor-, Land- und
Baumaschinenschlosser, LKW-Mechaniker, Restaurateur alter Bausubstanz, Einzelhandel etc.

o  Weiterbildungsangebote finden sich v.a. bei der Autonomen Hochschule, bei der Industrie-
und Handelskammer, bei der Volkshochschule und beiden Zentren fir Aus- und Weiterbil-
dung des Mittelstandes.

o Das Schulsystem sieht lblicherweise fiir sechs Jahre den Besuch einer Primarschule und wei-
tere sechs bis sieben Jahre den einer Sekundarschule vor. Nach den ersten ein bis zwei Jahren
der Sekundarschule wird eine Entscheidung getroffen, ob man die folgenden vier Jahre allge-
meinbildenden, technischen oder berufsbildenden Unterricht haben moéchte. AuBerdem kann
man sich an diesem Punkt entscheiden, eine Lehre oder Ausbildung zu machen. Die allge-
meinbildenden und technischen Unterrichtsrichtungen ermdglichen am Ende der Schulzeit
dann ein Hochschulstudium, die berufsbildende Richtung oder auch die technische lassen die
Wahl zwischen direktem Einstieg ins Berufsleben nach der Schulzeit oder einem Studium kur-
zer Dauer. Bis Jahr vier kann die Art des Unterrichts noch gewechselt werden.




3. Fachkriftebestand in Ostbelgien®

Allgemeine Daten und Fakten
Die Erwerbsquote in Ostbelgien belief sich 2016 auf 67,29 % und lag damit etwas niedriger als in den
meisten Regionen Belgiens (in Belgien gesamt belief sie sich auf 69,7 %).6Abbildung 2 zeigt die Aktivi-

tats- und Beschaftigungsraten fir die unterschiedlichen Regionen der Deutschsprachigen Gemein-

schaft auf:
Aktivitits- und Beschaftigungsrate pro Gemeinde
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Abb. 2: Aktivitdts- und Beschdftigungsraten in der DG 2016 (Steunpunkt Werk, Auswertung Arbeitsamt)

Im Jahr 2016 waren 2.251 Betriebssitze und 22.422 Arbeitnehmer zu verzeichnen. Rund 56 % der
Arbeitgeber befinden sich im Norden der Deutschen Gemeinschaft. Dort ist die Entwicklung mal stei-

gend mal fallend, wahrend sie im Stiden durchweg steigend ist.’

Im Vergleich der Kantone Eupen und St. Vith zeigt sich, dass die Zahl der Arbeitnehmer in Eupen et-
was starker ansteigt als in St. Vith.2 Mehr als 71 % der Beschéftigten sind in Betrieben mit weniger als
100 Mitarbeitern tatig. Im Vergleich zur Wallonie, zu Flandern, Briissel und Gesamtbelgien liegt die-

ser Wert vergleichsweise héher. Die mit Abstand groRten Arbeitgeber Ostbelgiens sind die Abteilung

> Neben der Analyse der benannten Statistiken und Arbeitspapiere (Anhang A1) flieRen in dieses Kapitel die Ergebnisse der
Fragen 1 — 6 der Interviewreihe (siehe Anhang A2) sowie die Fragen 9 — 12 und 38 — 48 der Arbeitgeberbefragung (siehe
Anhang A3) ein.

6 Vgl. Steunpunt Werk, Auswertung ADG, 2018.

7 Vgl. WSR, 2017.

8 Vgl. LSS/ONSS (Landesamt fuir Sozialsicherheit) sowie LSSPLV/ONSSAPL (Landesamt fiir Sozialsicherheit der provinzialen
und lokalen Verwaltungen)



Unterricht der Deutschsprachigen Gemeinschaft mit 2163, die Kabelwerk Eupen AG mit 852, das
Hospital St. Nicolas A.S.B.L. mit 528 und die NMC AG mit 488 Beschéftigten (Stand 2017).°

Die Aktivitats- und Beschaftigungsquote von Frauen stieg im Vergleich der Jahre 2003 bis 2016 deut-
lich an (um 8,8 % bzw. 8,1 %), wihrend die der Manner sank (um 7,3 % bzw. 10,5 %).* Allerdings ist
zu konstatieren, dass Frauen 68 % der Teilzeitkrafte ausmachen. Die meisten Teilzeitkrafte finden
sich im Bereich Gesundheit und Soziales, im Unterrichtswesen und im Handel. ! Die Beschaftigungs-
rate der 50- bis 64-Jahrigen stieg vom Jahr 2003 bis zum Jahr 2016 an, wohingegen die entsprechen-

den Raten fiir die jungeren Kohorten riicklaufig waren.™

Differenziert man die Beschaftigungszahlen nach Sektoren, so zeigt sich, dass 2016 die meisten Be-
schaftigten im Verarbeitenden Gewerbe, im Handel und im Bereich Gesundheit und Soziales tatig
waren. Abb. 3 gibt einen Uberblick im Vergleich zur Verteilung der Beschiftigten tber die verschie-
denen Sektoren in der Wallonie, in Flandern und in Gesamtbelgien. Der 2015 am starksten vertrete-
ne Sektor war der Handel (536 Arbeitgeber oder 24 %), gefolgt von dem Baugewerbe (292 Arbeitge-
ber oder 13,1 %) und den herstellenden Industrien (221 Arbeitgeber oder 10 %). Der Dienstleistungs-
sektor insgesamt macht ca. 70 % aller Arbeitgeber aus und ist somit der groRte Sektor der Deutsch-

sprachigen Gemeinschaft.”

o Vgl. Arbeitsamt der DG, 2017.

10 Vgl. Steunpunt Werk, Auswertung ADG, 2018.
" ygl. Arbeitsamt der DG, 2016.

12 Vgl. Steunpunt Werk, Auswertung ADG, 2018.
B vgl. WSR, 2017
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Abb. 3: Beschdiftigte nach Sektoren 2016 im Vergleich zu Wallonie, Flandern und Gesamtbelgien (Arbeitsamt der
DG 2015)
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Abb. 4: Arbeitnehmer nach Sektor und Alter (LSS -ONSS, Office National de Sécurité Sociale 2016)

Ebenfalls interessant stellt sich die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen in den einzelnen Sektoren in

Ostbelgien zwischen 2012 und 2015 dar (Abb. 3).**

14 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2015.
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Abb. 5: Beschdftigungsentwicklung nach Sektoren in Ostbelgien zwischen 2012 und 2015 (Arbeitsamt der
Deutschsprachigen Gemeinschaft 2015)

4. Fachkriftebedarf in Ostbelgien™

Die teilnehmenden Betriebe und Institutionen haben in den vergangenen drei Jahren durchschnitt-
lich fiinf Personen neu eingestellt. In der Arbeitgeberbefragung geben 49 % der Teilnehmer an, es sei
schwierig, geeignete Fachkrafte zu finden, doch es geldange noch. Fiir 40 % allerdings ist es bereits
sehr schwierig, sie finden keine Fachkrafte. Dabei klagen Arbeitgeber im Siden Ostbelgiens sehr viel
starker als im Norden und eher in sehr groRen (lber 200 Beschéftigte) und sehr kleinen (bis zu 10
Beschaftigte) Unternehmen und Institutionen. Vergleicht man die Antworten differenziert nach Ar-
beitgebern, die fir die kommenden drei Jahre Einstellungen planen, sich noch nicht sicher sind bzw.

dies nicht tun, ergibt sich das in Abb. 6 dargestellte Bild.

> Neben der Analyse der benannten Statistiken und Arbeitspapiere (Anhang Al) flieBen in dieses Kapitel die Ergebnisse der
Fragen 7 — 10 der Interviewreihe (siehe Anhang A2) sowie die Fragen 49 — 51 der Arbeitgeberbefragung (siehe Anhang A3)
ein.
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3.2%

Ich weill I 11,8% 54,8% 30,1% n=93
es nicht
NEin - o = S n=21
Ja o]anl 410 48,7% 48,5% n=169

B Das ist fiir uns kein Problem [} Das ist fiir uns nur leicht problematisch
B Schwierig, aber wir finden noch geeignete Fachkrafte [ Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Fachkrifte

Abb. 6: Schwierigkeiten beim Finden geeigneter Fachkrdfte nach Einstellungsplénen (Ergebnisse der Arbeitge-
berbefragung IBE 2018)

Auf die Frage danach, wie sich die Fachkrafteengpasse in Ostbelgien bemerkbar machen, antworten
viele der befragten Experten Uiberraschenderweise, dass die Engpasse insbesondere (iber das Medi-
um der Zeitung deutlich zu erkennen sind. Unabhangig von der Institution oder Position des Inter-
viewpartners zieht sich diese Antwort wie ein Roter Faden durch nahezu alle Interviews. Dabei wird
angegeben, dass Stellen vermehrt ausgeschrieben sind und diese langer verbleiben oder nach einiger
Zeit wieder in Erscheinung treten. Auch sind die Stellenanzeigen insgesamt im Vergleich der letzten
Jahre deutlich angestiegen. Oftmals lieRen sich hierdurch die groBen Bemiihungen der Arbeitgeber
feststellen, vakante Positionen zu besetzen. Des Weiteren wird angegeben, dass liber viele Kontakte
zu Unternehmen im engen Netzwerk Ostbelgiens immer wieder bemerkt wird, dass sich viele Arbeit-
geber (iber nichtbesetzte Stelle beklagen. Dieses enge Netzwerk fiihrt auch dazu, dass es hierlber

vermehrt zu Anfragen liber den privaten Weg kommt (,,Kennst du nicht jemanden, der...).

Aus der Sicht von Unternehmen und Institutionen ldsst sich nach Aussagen in den Experteninterviews
Uber interne Zahlen und Daten eine Verschlechterung der Lage im Vergleich zu den letzten Jahren
erkennen. Besonders Vergleiche mit betriebsinternen Zahlen der letzten 5 - 10 Jahre verdeutlichen
eine zunehmend negative Entwicklung. So wird auch haufig angegeben, dass es friiher eine nahezu
komfortable Auswahl an Bewerbern auf Stellen gab, fiir die heute bei der Wahl der geringeren Be-
werberzahl Abstriche bei den Einstellungskriterien gemacht werden missen. Dadurch fuhlen sich
viele Arbeitgeber laut Experten zunehmend als , Bittsteller”, der den Arbeitsplatz moglichst attraktiv

gestalten soll.



Ein weiteres Merkmal, das zunehmend bei vielen Arbeitgebern auftaucht, ist laut der Interviewpart-
ner die Anhaufung von Uberstunden. Die Experten geben an, dass sich gerade bei Gewerben, die von
Auftragen abhangig sind, die vielen Arbeitsauftrage nur noch durch ein hdheres Arbeitsvolumen der

bestehenden Belegschaft bewaltigen lassen.

Befragt nach den Ursachen des Fachkrdftemangels gibt ein Grof3teil der Experten den demografi-
schen Wandel an. Ostbelgien wird immer alter. Prognosen von 2017 sagen voraus, dass der Anteil
der unter 15- Jahrigen bis 2060 um 15 % zunehmen wird. Die Anzahl der liber 65-Jdhrigen steige je-
doch im gleichen Zeitraum um 65 % an. Es ist also insgesamt ein Bevolkerungsanstieg zu erwarten,
was allerdings nicht auf eine hohe Geburtenrate, sondern auf steigende Zuwanderung zurickzufiih-

ren ist.'®

Ein weiterer entscheidender Faktor sind die hohen Lohnnebenkosten und die Lohnbesteuerung, die
in Ostbelgien bzw. ganz Belgien gezahlt werden miissen. Jede Arbeitskraft kostet einen Arbeitgeber
mehr als im Ausland, gleichzeitig kommt dennoch weniger Nettolohn beim jeweiligen Arbeitnehmer
an. Auch hier bestatigen die vorliegenden Zahlen, dass Belgien mit seinen hohen Lohnnebenkosten in
Europa an der Spitze liegt. Dies macht die umliegenden Lander wie Deutschland und Luxemburg fiir
junge Fachkrafte aus monetérer Sicht besonders attraktiv. Gerade im Vergleich zu Luxemburg ist die
Kluft zwischen Brutto- und Nettoléhnen so immens, dass Fachkréfte pendeln, oder ganz nach Luxem-

burg abwandern.

Bei Betrachtung der Motivationen der Fachkréifte, die nicht im direkten Zusammenhang mit dem
finanziellen Verdienst stehen, werden in den Interviews veranderte Erwartungshaltungen der heuti-
gen (und nachkommenden) Arbeitnehmer an das Erwerbsleben genannt. Vor allem junge Arbeit-
nehmer wollen laut Experten heutzutage viel erleben. Auslandserfahrungen sind hierbei ein zentraler
Bestandteil des Erwerbslebens geworden, bei dem es oftmals gilt, seinen Lebenslauf stetig zu erwei-
tern. Viele Unternehmen und Institutionen der Region kénnen diese Erfahrungen aufgrund Ihrer
geringen GroBe und Vernetzung nicht anbieten. Die Netzwerke in umliegende Lander (primar

Deutschland) sind nach Einschatzung der Interviewpartner sehr viel weitreichender.

Ein spezielles Problem fir Lehrberufe liegt laut Experten im negativ behafteten Stellenwert der Lehre
in der heutigen Gesellschaft, aber auch unter den Schiilern und Schulabgéngern. Hieraus hat sich ein

eklatanter Mangel gerade in den klassischen Ausbildungs- bzw. Lehrberufen entwickelt.

16 Vgl. Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft. 2017.
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Demnach wird auch bei der Frage nach den Branchen, die nach Meinung der Experten am starksten
vom Fachkraftemangel betroffen sind, das klassische Handwerk als Dienstleistungsanbieter kleinerer
Betriebe zuerst genannt. Dort mangelt es sowohl an einfachen Handwerkern und Hilfsarbeitern als
auch an Meistern und Gesellen. Dicht gefolgt vom Handwerk werden das Metall- und Holzverarbei-
tende- sowie das Baugewerbe genannt, die mit dhnlichen Problemen konfrontiert sind. Hierbei sind
die Betriebe jedoch im Schnitt etwas breiter und groRer aufgestellt als das Handwerk mit seinen vie-
len kleinen Betrieben in Ostbelgien. Dicht dahinter wird die Bildungsbranche genannt, bei der es
immer schwieriger wird, geeignete Lehrkrafte zu finden. Dies steht besonders im Handwerk und den
technischen Berufen im direkten Zusammenhang mit dem eigenen Fachkraftemangel in diesen Bran-
chen. Durch die hohe Auftragslage sind viele Betriebe nicht in der Lage, Mitarbeiter fur Lehrtatigkei-
ten abzustellen, und fir praxisnahe Fachkrafte sind die betrieblichen Auftrage lukrativer als ein Lehr-
auftrag. Daher kénnen Aufgaben im Lehrbereich in diesen Branchen haufig nur von kurzen Aushilfs-
kraften oder Ruhestdandlern ibernommen werden. Da beide Losungen nicht fir die Dauer geeignet
sind, ist es schwierig, ein entsprechendes nachhaltiges Lehrangebot in diesen Bereichen anzubieten.
Doch nicht nur diese Lehrbereiche sind vom Fachkrdftemangel betroffen. Engpasse gibt es laut Ex-
perten in so gut wie jedem Bildungsbereich. Ein weiterer wichtiger Zweig, der groRe Probleme bei
der Rekrutierung von Nachwuchskraften hat, ist die Krankenpflege. Dies liegt nicht zuletzt auch an
der Akademisierung dieser Berufsbranche. In Deutschland gibt es diese Pflicht eines akademischen
Abschlusses im Pflegebereich nicht, wodurch es auch vermehrt zu Abwanderungen nach Deutschland
kommt, wo die hohe Qualifikation von den entsprechenden Institutionen gern gesehen ist und ent-
sprechend entlohnt wird. Des Weiteren ist es sowohl in der Bildungs- als auch in der Pflegebranche
wichtig, die Amtssprachen Deutsch und Franzdsisch zu beherrschen. Daher ist eine Kompensation
des Fachkraftemangels mit Kraften aus dem Ausland und auch dem Rest Belgiens nicht ohne Weite-
res moglich. Uber diese Branchen hinaus wurde auch das Gastronomiegewerbe mehrfach genannt,

ohne dort jedoch auf branchenspezifisches Wissen zuriickgreifen zu kénnen.

Der Mangel an Fachkraften ist auch laut Arbeitgeberbefragung am grofSten im Bereich der Dienstleis-
tungen bzw. Leistungen am Kunden (53 %). Erst mit weitem Abstand folgen die Bereiche Technik (26
%) und Finanzen (21 %). Auf der vom Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft fur die Jahre
2017-2018 veroffentlichten Liste der Mangelberufe finden sich sowohl akademische Berufe wie In-
genieure und Lehrer flr Primarschule, Unter- und Oberstufe der Sekundarschule, als auch klassische
Ausbildungsberufe wie die des Technischen Zeichners, Erziehers oder Dachdeckers. Tabelle 1 gibt

eine Ubersicht. Eine Quantifizierung des Bedarfs nimmt die vorliegende Quelle nicht vor."’

7 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2018a.
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Mangelberufe 2017-2018

Ingenieur

Krankenpfleger

Pflegehelfer

Lehrer fur Oberstufe Sekundarschule (AESS)

Lehrer fur Unterstufe Sekundarschule (AESI)

Primarschullehrer

Technische Zeichner

Techniker (Bachelor) Bau Metall, ...

Buchhalter

Sozialassistent

Erzieher (A1)

Informatiker

Leitende Verwaltungsangestellte

Sekretare

Empfangspersonal, Telefonisten, polyvalente Buroangestellte

Angestellter der Planung / Kostenrechner

Arbeiter in Landwirtschaft und Gartenbau

LKW-Fahrer (allgemein)

Werkzeugmaschinenfihrer, Dreher, ...

Reparaturschlosser, Mechaniker

Sanitdr- und Heizungsinstallateure

SchweiBer

Elektriker / Elektroreparateure

Elektromechaniker

Zimmermann und Tischler

Anstreicher und Tapezierer

Maurer und Fliesenleger

Dachdecker

Backer

Metzger

Baumaschinenfiihrer

Kéche und Kiichenpersonal

Restaurantpersonal

Reinigungsfachkrafte (professionell)

Tab. 1: Liste der Mangelberufe18

1 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2018a.
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Ein Abgleich der 0.g. Mangelberufe mit den in Ostbelgien am h&ufigsten nachgefragten Ausbildungs-
berufen und den beliebtesten Studiengédngen zeigt, dass viele der derzeit nicht ausreichend besetz-
ten Berufe durchaus im Rahmen der vor Ort angebotenen Ausbildungs- und Studiengange erlernt
werden kénnen, darunter Maurer, Buchhalter und Tischler / Schreiner (vgl. hierzu auch die folgenden

Ausfiihrungen).

Fir den Mangelbereich der stationaren Pflege liegt differenzierteres Datenmaterial vor (Tab. 2).*

Gesamt

Stationdre Pflege

Krankenhauser (2)

Alten-
Pflegewohnheime(8)

Gesamt Angestellte

937

464

473

Vollzeitaquivalent 620 331 289
Offene Stellen VZA | 37,8 23,8 14
Abwanderungen 80 29 51
seit 2005*

Fiihrungspositionen | 51**

Pensionen bis 2015 | 33 21 13

Mitarbeiter aus | 51 24 27
dem Ausland

Tab. 2: Beschdftigtenzahlen in der stationdren Pflege (Interreg. 2011.)
*inkl. Beendete Zeitvertrage / **davon 51% Bereichs-/Stationsleiter

Mit 38 % sind Pflegehelfer die am hdufigsten vertretene Gruppe unter den Beschéftigten in der stati-
ondren Pflege, gefolgt von Bachelorabsolventen (A1) mit 27 % und Brevets (A2) mit 20 %. Schon 2011
waren 31,8 VZA fiir Pflegepersonal mit Bachelor in Gesundheits- und Krankenpflege offen, 6 VZA fiir
Brevets und 0,5 VZA fiir Pflegepersonal mit , Kaderausbildung”. Von den abgewanderten Pflegefach-
kraften gingen mit 57,5 % die meisten in den Rest Belgiens. 23,8 % gingen nach Deutschland, 13,8 %
nach Luxemburg, 5 % in andere Regionen. Ausldndische Mitarbeiter in der stationdren Pflege kom-
men zu 83,3 % aus Deutschland, zu je 4,2 % aus den Niederlanden und aus Luxemburg und zu 8,3 %
aus anderen Landern.”

Geeignete Mitarbeiter mit Personal- und Fiihrungsverantwortung zu finden, ist laut Arbeitgeberbe-
fragung fir 12 % der Befragten leicht problematisch, 33 % sagen, es sei schwierig, aber sie fanden
noch geniigend Personen. Fiir 26 % hingegen stellt sich die Situation sehr schwierig dar und sie fin-

den keine geeigneten Mitarbeiter mit Personal- und Filhrungsverantwortung mehr.

9 Interreg. 2011.
2 Interreg. 2011.
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Nahezu die Hélfte der Betriebe und Institutionen der Teilnehmer haben in den vergangenen drei
Jahren Hochschul-/Universitatsabsolventen eingestellt (47%). Diese stammten tUberwiegend aus Ost-
belgien (368 Personen), aus der Wallonie (128 Personen) sowie aus Deutschland (56 Personen). Gefil-
tert nach Betriebs- bzw.- InstitutionsgroRe ldsst sich ein Muster erkennen. Je groRer der Betrieb ist,
desto geringer wird der Anteil Einstellungen aus Ostbelgien (1 bis 10 Mitarbeiter = 68,4%; iber 200
Mitarbeiter = 25,0%). Im gleichen Zuge steigen die Einstellungen aus Deutschland (5,3%; 37,5%) und

der Wallonie (26,3%; 37,5%). Im Sektorenvergleich ergibt sich hingegen ein relativ ausgeglichenes

Bild.

Sektor Deutsch- Frankreich Wallonie Luxemburg Ostbelgien = Summe
land

Offentlich 19,4% 0,0% 29,0% 3,2% 48,4% 100%

Privatwirt. 12,7% 1,6% 25,4% 1,6% 58,7% 100%

Nichtkomm. 20,0% 2,0% 22,0% 0,0% 56,0% 100%

Tab. 3: Herkunftsldnder (-regionen) der eingestellten Hochschulabsolventen - Arbeitgeberbefragung IBE 2018

Die eingestellten Hochschul-/Universitdtsabsolventen brachten tiberwiegend Abschlisse aus techni-
schen (32 %), wirtschaftswissenschaftlichen (31 %) und padagogischen / sozialen Studiengangen (27

%) mit.

Hochschul-/Universitdtsabsolventen zu finden, stellt sich fiir 42 % der beteiligten Betriebe und Insti-
tutionen schwierig oder sehr schwierig dar. Allerdings geben auch 43 % der Betriebe an, ein Hoch-
schulabschluss sei fir sie nicht relevant. Bemerkenswert ist, dass die BetriebsgroRe bei den Schwie-
rigkeiten der Suche nach Akademikern keine sichtbare Rolle spielt, sofern ein Bedarf an Hochschul-
absolventen besteht. Gefiltert nach Sektoren zeigt sich, dass der nichtkommerzielle Sektor die groR3-

ten Probleme mit der Rekrutierung von Hochschulabsolventen hat.

Befragt nach den Ursachen fir die Problematik, geeignete Hochschul- / Universitatsabsolventen zu
finden, geben die Teilnehmer die folgenden an:

e Standort unattraktiv

e Zweisprachigkeit

e Geringer Lohn/Konkurrenz zu Luxemburg

e Zu hohe Nachfrage an Hochschulabsolventen

14



Diejenigen Betriebe und Institutionen, die problemlos Hochschul- / Universitatsabsolventen finden,
sehen als Hauptursachen hierfiir die Beliebtheit ihrer Branche an und glauben zudem, dass Tatigkei-
ten in ihren Hausern vielfach als Sprungbrett fiir gréBere Betriebe mit Hauptsitz in Grol3stadten ge-

nutzt werden.

Rund 11 % der an der Befragung beteiligten Arbeitgeber haben in den letzten 3 Jahren Absolventen
des allgemein bildenden Zweigs der Sekundarschulen direkt nach ihrem Abschluss eingestellt, 13 %
Absolventen der beruflich-technischen Abteilung. Dabei stellt der 6ffentliche Dienst die meisten
Sekundarschulabsolventen ein (25,9 % zu 20,8 % beim privatwirtschaftlichen und 18,5 % beim nicht-
kommerziellen Sektor). Kleinere Arbeitgeber stellen eher keine Sekundarschulabsolventen ein (86,3

% = Nein zu 55,6 % = Nein bei einer Betriebsgrée von 51 bis 200 Mitarbeitern).

15



Fachkraftemangel

Im Rahmen der Interviewreihe wurden die Experten gebeten, abzuschatzen, wie drastisch sich der
Fachkraftemangel in Ostbelgien bereits abzeichnet. Dabei herrscht im Allgemeinen die Auffassung,
dass erste Anzeichen in den letzten Jahren ,verschlafen” wurden und viel zu lange nichts unternom-
men wurde. Zwar sei die jetzige Lage noch zu bewaltigen, jedoch miissen nun Schritte getan werden,
die schon langst hatten stattfinden sollen. Der Trend fihrt klar zu einer Verschlechterung der Lage,
beginnend mit den Lehrberufen. Wenn hier in einigen Jahren die etablierten Kréfte in den Ruhestand

gehen, wird sich die Situation noch einmal schlagartig zum Negativen verandern.

Fiir die kommenden drei Jahre planen laut Arbeitgeberbefragung 60 % der teilnehmenden Betriebe
und Institutionen Neueinstellungen, 7 % tun dies nicht, 33 % wissen es noch nicht. Je gréRer der Be-
trieb ist, desto sicherer lasst sich sagen, dass Neueinstellungen vorgenommen werden. Der 6ffentli-
che Dienst kann am sichersten eine Aussage Uber Neueinstellungen treffen (73,1 % offentlicher
Dienst; 60,4 % privatwirtschaftlich; 50,9 % nichtkommerzieller Sektor). Dabei werden voraussichtlich

die folgenden Abschliisse und Qualifikationen nachgefragt werden (Abb. 7 und Tab. 4):

146

B Abitur mGesellen mBachelor = Master Ohne Abschluss

Abb. 7: Gewiinschte Abschliisse bei den neu zu besetzenden Stellen in den kommenden drei Jahren (mit Anzahl)
(Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Eine detaillierte Auflistung der gesuchten Qualifikationen nach Branche aufgeteilt, findet sich im An-

hang (A3, 3.1 Bedarfe Qualifikationen nach Branche, S.164).

Hierzu ist zusatzlich festzustellen, dass gerade grofRere Betriebe und Institutionen nach Krankenpfle-
gern suchen, da alle Unternehmen und Institutionen, die in diesem Bereich einen Bedarf angeben,
Gber 50 bis 200 Mitarbeiter verfligen. Bei Dachdeckern sind es die mittleren bis groReren Arbeitge-
ber (11-50), ebenso bei den Lehrkraften. Die Suche nach weniger qualifizierten Fachkréften zieht sich

durch jede Betriebs- oder InstitutionsgroRe.
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Auf die Frage der Interviewreihe, in welchen Branchen und Bereichen sich in Zukunft die Beschafti-
gung steigern lasst, kann bei den Experten keine eindeutige Meinung herausgefiltert werden. Bei
moglichen MalBnahmen zur Steigerung der Produktivitdt wird jedoch haufig die Digitalisierung ge-
nannt. Diese bringt zwar viele Vorteile mit sich, sie wird jedoch von einigen Experten auch durchaus
kritisch betrachtet. Zum einen werden viele Arbeitsablaufe vereinfacht. Dies betrifft insbesondere die
Organisation und Verwaltung von Arbeitsschritten. Hierdurch besteht die Mdglichkeit, einige perso-
nelle Liicken zu schlieRen und den Mangel an Fachkraften teilweise zu kompensieren. Es wird jedoch
haufig angemerkt, dass am Ende jeder Arbeitskette meist noch der Mensch steht und dass die Men-
schen immer noch die qualitativ hochwertigeren Arbeiten verrichten und fir die Prifung von samtli-
chen Arbeitsschritten nahezu unverzichtbar sind. Auf der anderen Seite entstehen viele neue Qualifi-
kationsbilder, die wiederum Fachkrafte benétigen, jedoch mit anderen Qualifikationen. So brauchen
Schreiner heutzutage deutlich mehr technisches Wissen, um die Gerate und Berechnungsprogramme
steuern zu konnen, die ihnen zwar viele Arbeitsschritte abnehmen, jedoch auch neues Know-how
und neuen Arbeitsaufwand mit sich bringen. Da diese neuen Qualifikationen aber meist héher und
anspruchsvoller sind, wird die Digitalisierung gerade aus gesamtgesellschaftlicher Perspektive kritisch
gesehen. Menschen, die den Anforderungen dieser Qualifikationen nicht gewachsen sind, bleiben auf
der Strecke und Unternehmen missen verstarkt nach ohnehin schon raren hochqualifizierten Mitar-

beitern suchen.

Immerhin 63 % der beteiligten Betriebe und Institutionen versuchen, ihre Fachkrafte in Ostbelgien zu
gewinnen, 21 % in anderen Regionen Belgiens und 16 % in anderen EU-Landern. Je groRer der Be-
trieb/die Institution ist, desto eher wird nicht in Ostbelgien gesucht. Beim Sektor ldsst sich feststel-
len, dass im 6ffentlichen Dienst nur ungefahr halb so viele Fachkrafte im EU-Ausland gesucht werden
wie in den anderen beiden Sektoren (9,1 % o6ffentlicher Dienst im Vergleich zu 16,9 % in der Privat-
wirtschaft und 16,5 im nichtkommerziellen Sektor). Auf der anderen Seite findet beim o6ffentlichen
Sektor jedoch vermehrt eine Suche in anderen belgischen Regionen statt (31,8 % zu 20,2 % und
20,0 %) Als Hirde bei der Gewinnung von Fachkraften aus anderen Regionen bzw. Landern wird in
erster Linie die Sprachbarriere gesehen (72 %). Aber auch die zu geringen Netto-Lohne in Ostbelgien

(49 %) spielen aus Sicht der Befragten eine groRe Rolle.
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Mitarbeiter Ostbelgien Andere Regionen Belgiens EU Summe

1-10 69,8% 15,8% 14,4% 100,0%
11-50 64,1% 20,5% 15,4% 100,0%
51-200 46,6% 31,0% 22,4% 100,0%
>200 44,4% 38,9% 16,7% 100,0%

Tab. 4: Regionen, in denen Fachkrdfte rekrutiert werden nach Betriebs-/InstitutionsgréfSe (Arbeitgeberbefra-

gung IBE 2018)

‘ Ostbelgien ’ Andere Regionen Belgiens ‘ EU
Offentlich 59,1% 31,8% 9,1% 100%
Privatwirt. 62,9% 20,2% 16,9% 100%
Nichtkomm. 63,5% 20,0% 16,5% 100%

Tab. 5: Regionen, in denen Fachkrdfte rekrutiert werden nach Sektor (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Die Einschatzung der Experten zeigt eine klare Verschlechterung der Verhiltnisse, wenn in den
nachsten Jahren nicht gegen den Fachkraftemangel gesteuert wird und entsprechende MaBnahmen
gefunden werden. Es herrscht Einigkeit dariiber, dass die kleinen Betriebe zuerst schlieRen missen,
da keine Nachfolger gefunden werden kénnen und weniger Kompensationsmdoglichkeiten bestehen
als bei groReren Betrieben. Gesellschaftlich betrachtet wird die Bevolkerung speziell unter dem
Fachkraftemangel im Handwerk leiden. Privatpersonen werden somit moéglicherweise mehrere Mo-
nate auf Handwerkerarbeiten warten missen und der Bau von Hdusern wird sich enorm verzogern.
Beim Aspekt der Gefahr, dass wirtschaftlich wichtige Betriebe den Standort Ostbelgien verlassen
werden, herrschen sehr unterschiedliche Meinungen unter den Interviewpartnern. So sprechen die
hohe regionale Verbundenheit und die Betriebsstruktur mit vielen kleinen Betrieben eher dafiir, dass
Abwanderungsgedanken in der nachsten Zeit keine Rolle spielen. Dennoch gibt es laut Experten un-
ter den Unternehmen vereinzelte Uberlegungen, Filialen auBerhalb Belgiens zu griinden oder beste-
hende weiter auszubauen. Diese Option ist jedoch nicht erwiinscht, die meisten Experten schatzen
den Standort Ostbelgien und attestieren den hiesigen Unternehmen ein hohes Traditionsbewusst-

sein.

Flihrungskrafte

Die Frage nach einem Bedarf an Flihrungskraften trat im urspriinglichen Fragebogen nicht auf und
wurde induktiv im Laufe der Interviews erganzt, da dieses Thema von einigen Experten aus eigenem
Antrieb aufgenommen wurde. Entsprechend wurde diese Frage in den weiteren Forschungsmetho-

den erganzt. Bei der quantitativen Arbeitgeberbefragung ergab sich hierbei, dass diese Thematik fur
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80 % der Befragten von Bedeutung ist. Von dieser Gruppe haben wiederum 75 % leichte bis schwere

Probleme mit dem Finden von geeigneten Fiihrungskraften.

Fast alle Experten in der Interviewreihe sprechen neben dem Fachkraftemangel auch von einem
Mangel an Fihrungskraften. Als Begriindung fiir viele vakante Flihrungspositionen wird oft die Angst
junger Arbeitnehmer vor Verantwortung genannt (grundsatzliches Problem der Generation). Zudem
gibt es eine Verschiebung der Prioritdten. Das Arbeitsleben steht nicht mehr an erster Stelle. Die
Freizeit bzw. die Gestaltung der Freizeit ist enorm wichtig geworden. Auch der fehlende finanzielle
Nutzen wird oftmals genannt. Das leicht hohere Gehalt steht demnach in keinem Verhéltnis zur zu-

satzlichen Belastung.

19



5. Fachkriftepotenzial in / fiir Ostbelgien

Fachkraftepotenziale sind nicht zuletzt dort zu vermuten, wo bestimmte Gruppen nicht oder nur in
eingeschrianktem Umfang am Arbeitsmarkt partizipieren. Diese Gruppen werden daher im Folgenden

einer genaueren Betrachtung unterzogen.

Langzeitarbeitslose

Die Arbeitslosigkeit in Ostbelgien lag 2017 bei 7,5 % und ist seit 2014 riicklaufig. Es werden drei Risi-
kogruppen identifiziert, die insgesamt 74 % der Arbeitslosen ausmachen. Dies sind zu 20 % Niedrig-
qualifizierte, zu 27 % Altere (iiber 50-Jahrige) und zu 27 % Migranten.?? Regional gesehen kommen
die meisten Arbeitssuchenden aus dem Kanton Eupen. Die Arbeitslosenrate Ostbelgiens ist niedriger

als die der Wallonie und der Region Briissel-Hauptstadt.”

Die Teilnehmer an der Arbeitgeberbefragung geben an, dass in 30 % der Betriebe und Institutionen in
den letzten drei Jahren Menschen eingestellt wurden, die zuvor mehr als ein Jahr arbeitslos gewesen
waren. Die Moglichkeiten, auf das Potenzial dieser Langzeitarbeitslosen verstarkt zuriickzugreifen,

werden wie folgt eingeschatzt (Abb. 8):

Langzeitarbeitslose

B .3, wir haben bereits gute Erfahrungen gemacht Ja, wir waren gerne bereit, s zu versuchen

B rein, wir sehen bei uns keine Einsatzméglichkeiten

B Mein, wir haben esin der Vergangenheit versucht und dabei schlechte Erfahrungen gemacht

Abb. 8: Méglichkeiten, verstdrkt auf das Potenzial von Langzeitarbeitslosen zuriickzugreifen (Arbeitgeberbe-
fragung IBE 2018)

! Neben der Analyse der benannten Statistiken und Arbeitspapiere (Anhang A1) flieRen in dieses Kapitel die Ergebnisse der
Fragen 11 — 21 sowie 22 — 28 der Interviewreihe (sieche Anhang A2) und die Fragen 14 — 36 sowie 54 — 56 der Arbeitgeber-
befragung (siehe Anhang A3) ein.
2 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2017a.
2 vgl. WSR, 2017.
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Die meisten Einstellungen von Langzeitarbeitslosen lassen sich im nichtkommerziellen Sektor ver-

zeichnen (54,5 %).

sektor  Ja  Nen  Summe |

Offentlich 34,6,% 65,4% 100%
Privatwirt. 23,2% 76,8% 100%
Nichtkomm. 54,5% 45,5% 100%

Tab. 6: Einstellung Langzeitarbeitsloser nach Sektor (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Es wird deutlich, dass die Einstellung zu Langzeitarbeitslosen zwar vereinzelt positiv ist, im GroRen
und Ganzen jedoch eher weniger Potenzial in der Rekrutierung von Langzeitarbeitslosen gesehen
wird. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der Experteninterviews. Da gerade im Siiden Ostbelgiens
nahezu Vollbeschaftigung herrscht, liegt dort schon bei Betrachtung der blanken Zahlen ein geringes
Potenzial. Durch die héheren Arbeitslosenzahlen im Norden ware hier ein Ausgleich moglich. Den-
noch glauben die Experten, dass dieses Potenzial stark iberschatzt wird. Viele Personen, die sich in
Langzeitarbeitslosigkeit befinden gelten im Allgemeinen als ,,schwer vermittelbar” und finden sich in
regelmaRigen Abstianden immer wieder in der Arbeitslosigkeit. Es wird schon viel unternommen, um
diese Personengruppe in die Arbeitswelt einzugliedern. Laut Experten wiirde sich ein noch groRerer
Aufwand kaum lohnen weshalb das Potenzial dieser Gruppe aus ihrer Sicht nahezu zu vernachlassi-

gen ist.

Es lassen sich nur im geringen MaRe Potenziale durch langzeitarbeitslose Menschen verzeichnen, da
unter den Langzeitarbeitslosen vor allem schwer vermittelbare Personen (aufgrund ihrer Disposition
oder Qualifikation etc.) zu finden sind bzw. die librigen Personen in der Regel nur sehr kurz als ar-
beitslos gemeldet sind und zligig eine Anschlussbeschéaftigung finden. Dennoch sind durchaus auch
einige Arbeitgeber bereit, Langzeitarbeitslosen eine Chance zu geben. Gerade im nichtkommerziel-
len Sektor gibt es positive Erfahrungen. MaRnahmen wie die grundsatzliche Verbesserung der Integ-
ration Arbeitssuchender (vgl. hierzu die Bestandsaufnahme des Ministeriums zu den bestehenden
MaRnahmen zur Fachkraftesicherung®) oder deren bessere Qualifizierung (s. hierzu auch Abschnitt
»Ausbildung”) sowie die Aufhebung der Altersbegrenzung beim Zugang zur Lehre fir Arbeitssuchen-
de (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) sollten daher unbedingt beibehalten und ggf. noch erweitert

werden, um gerade KMU zu unterstiitzen. Zudem sollte erhoben werden, unter welchen Bedingun-

** Eine Liste der bestehenden MaBnahmen zur Fachkraftesicherung kann beim Ministerium der Deutschsprachigen Ge-
meinschaft (Fachbereich Beschaftigung, +32(0)87/596 336) angefragt werden.
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gen noch mehr Arbeitgeber bereit waren, Langzeitarbeitslose zu integrieren.

Altere Erwerbsbevdlkerung

Wie bereits gesehen, sind Erwerbspersonen, die alter als 50 Jahre sind, besonders haufig von Arbeits-
losigkeit betroffen. Insgesamt steigt allerdings die Beschaftigungsquote dieser Gruppe stetig an
(s.0.).”> Unternehmen des Privatsektors mit mehr als 20 Beschéftigten miissen seit 2012 einen Be-

schiftigungsplan fir ltere Arbeitnehmer (Kollektives Arbeitsabkommen 104 KAA) ausarbeiten.?®

Von den Teilnehmern an der Arbeitgeberbefragung sehen 44 % keine Moglichkeit, durch bestimmte
MaRnahmen das Renteneintrittsalter in ihrem Unternehmen bzw. ihrer Institution nach hinten be-
einflussen zu konnen. Allerdings kdnnten sich dies im Umkehrschluss 56 % vorstellen, und zwar 8 %
durch entsprechendes Gesundheitsmanagement, 15 % durch finanzielle Anreize und 27 % durch die
Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung im hoheren Alter. Durchschnittlich gehen in den teilnehmen-

den Betrieben und Institutionen in den kommenden drei Jahren 1,5 Beschéftigte in den Ruhestand.

Ein Verschieben des tatsachlichen Renteneintrittsalters ist fiir mehr als die Halfte der befragten Ar-
beitgeber eine realistische Option. Vor allem Teilzeitbeschaftigung erscheint als gangbarer Weg. Fir
Unterrichtspersonal gibt es bereits entsprechende Modelle (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme)
Noch liegen hier wenig Erfahrungen vor. Wichtig ist, proaktiv dafir zu sorgen, durch permanente
Qualifizierung und Gesundheitsmanagement bzw. Sensibilisierung dieses Potenzial mittelfristig zu
nutzen. Auch ist es wichtig, den Weg zu einer freiwilligen Verlangerung des Erwerbslebens nicht zu
versperren. Zudem konnten die Erkenntnisse aus der Studie , Diversitat auf dem Arbeitsmarkt als

Chance fir die Wirtschaft der DG* hier genutzt werden.

> \gl. WSR, 2017.
%6 \/gl. WSR, 2016.
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Teilzeitbeschaftigte

Der Anteil teilzeitbeschaftigter Menschen steigt immer weiter an. Dabei sind 68 % der Teilzeitkrafte
weiblich®’. Unfreiwillig Teilzeitarbeitende finden sich dabei haufiger im Kanton Eupen.?® Im Dezember
2017 nahmen insgesamt 378 Personen in Ostbelgien Arbeitszeitreduktionen in Anspruch. Dabei kann
man Entschadigungszahlungen der Behorde fiir Arbeitslosigkeit erhalten und den Arbeitsvertrag wei-

terfihren.”

Im Rahmen der Arbeitgeberbefragung zeigt sich, dass der Anteil an Teilzeitbeschaftigten in den Be-
trieben und Institutionen bei 38 % liegt. Dazu, wie viele Wochenstunden diese Teilzeitkrafte arbeiten,
liegen keine Angaben vor. Auf die Frage, inwieweit der Wunsch besteht, dass Teilzeitkrafte ihre Ar-
beitszeit ausweiten, antworten die Teilnehmer gewissermalRen unentschieden — 51 % mit ja, 49 %
mit nein. Im Sektorenvergleich ist es wenig lUberraschend dass der Anteil an Institutionen, die sich
winschen wirden, dass einige Mitarbeiter ihre Arbeitszeit ausweiten im 6ffentlichen Dienst deutlich
hoher ist als im Gesamtvergleich (77,8% ja; 22,2 % nein). Nur bei den privatwirtschaftlichen Betrie-
ben gibt die Mehrheit an, dass sie sich dies nicht wiinscht (42,9% ja; 57,1 % nein). Der nichtkommer-
zielle Sektor ist dazwischen anzusiedeln (62,5% ja; 37,5 % nein). Bei der Betriebs- und Institutions-

groRe lasst sich feststellen, dass der Wunsch nach einer Arbeitszeiterweiterung der Teilzeitbeschaf-

tigten mit der Mitarbeiteranzahl steigt (Tab. 8).

Mitarbeiter

1-10 40,90% 59,10% 100,00%
11-50 54,70% 45,30% 100,00%
51-200 64,30% 35,70% 100,00%
>200 75,00% 25,00% 100,00%

Tab. 7: Wunsch der Arbeitgeber, das Arbeitsvolumen Teilzeitbeschdftigter zu erweitern (Arbeitgeberbefragung
IBE 2018)

27 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2017.
8 vgl. Arbeitsamt der DG, 2018.
» Vgl. Landesamt fiir Arbeitsbeschaffung, 2018.
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Die Top 5 der Griinde, die Teilzeitkrafte nach Ansicht der Befragten daran hindern, ihre Arbeitszeit

auszuweiten, stellen sich wie folgt dar (Tab. 9):

1  Bessere Work-Life-Balance 22,0%
2  Unzureichende Kinderbetreuung 19,4 %
3  Gewohnheit 14,5 %
4 Keine Kapazitaten im Unternehmen/in der Institution 13,5 %
5 Gesundheitliche Griinde 8,3%

Tab. 8: Top 5 Griinde, aus denen Teilzeitkrdifte ihre Arbeitszeit nicht ausweiten (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Wie bereits im Kapitel zu den betroffenen Branchen beschrieben, ist die Erhohung des Arbeitsvolu-
mens fir viele Brachen aufgrund der jetzt schon bestehenden Auslastung nicht zu realisieren. Entwe-
der sind die Zeitpotenziale schon restlos ausgeschopft (Handwerk, Bildung), oder sie kénnen aus

organisatorischen Gesichtspunkten nicht erhéht werden (Pflege, Schichtarbeiten).

Augenscheinlich besteht bei Teilzeitbeschaftigten eine Menge Potenzial, vor allem bei Frauen. Auf-
horchen lasst die Einschatzung aus der Arbeitgeberbefragung, dass es bei immerhin 14,5 % der
Teilzeitbeschaftigten vor allem die Gewohnheit ist, die diese von einer Ausweitung ihrer Arbeitszeit
abhalt. Allerdings sind die Befragten in der Interviewreihe sehr zurlickhaltend in Bezug darauf, das
Potenzial starker auszubauen. Hier kénnte die Aufteilung nach Sektoren interessant sein indem
gerade in privatwirtschaftlichen Betrieben erdrtert wird, warum hier weniger Potenzial gesehen
wird. Im Umkehrschluss sollte versucht werden, die bestehenden Potenziale im o6ffentlichen
Dienst, dem nichtkommerziellen Sektor und groReren Betrieben und Institutionen im Allgemeinen
zu erweitern. Vielleicht ist es auch schlichtweg notwendig, Gber neue Wege nachzudenken — bei-
spielsweise eine Kombination flexibler Arbeitszeiten mit Home Office, um tradierte Strukturen
aufzubrechen und Angste und Vorbehalte abzubauen, und eine Erweiterung des Arbeitszeitvolu-
mens moglich zu machen ohne dass hierfiir gravierende Veranderungen z.B. der Betreuungszeiten
fiir einzelne Personen erforderlich werden. Unterstiitzend wirken selbstverstandlich MaBnahmen

zur weiteren Verbesserung der Betreuungsinfrastruktur (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme).
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Migranten und auslandische Mitarbeiter mit Arbeitserlaubnis

Der Anteil an Nicht-Belgiern an der Bevolkerung Ostbelgiens ist zwischen 2008 und 2011 nur margi-
nal angestiegen (von 19,9% auf 20,2 %). In der Gemeinde Eupen betrug er 14,3 % bzw. 14,6 %. Der
iiberwiegende Teil der Nicht-Belgier stammt aus anderen Staaten der Européischen Union.*° 2013 lag
der Anteil bei 20 %, auch in diesem Jahr war der Anteil von Nicht-Belgiern aus der EU deutlich héher
als der von Nicht-EU-Auslandern.® Im Jahr 2018 liegt der Anteil von Nicht-Belgiern bei 21 %. Eine
Differenzierung nach EU- und Nicht-EU-Staatsbirgerschaft nimmt die vorliegende Quelle nicht vor.*
Die Arbeitsmarktintegration von Personen, die nicht aus der Europdischen Union stammen, ist
durchweg geringer als bei den librigen Personen im erwerbsfahigen Alter. Ihr Anteil an den Arbeitslo-
sen ist deutlich héher als ihr Anteil an der Bevélkerung. Zudem finden sie sich haufig in den prekars-
ten Statuten (freie Arbeitssuchende, vom OSHZ unterstiitzt) wieder. In den AusbildungsmaRnahmen
des Arbeitsamtes und der externen Partnerorganisationen sind die Nicht-EU-Birger deutlich Gberre-
prasentiert und werden demnach in ihren Integrationsbemiihungen unterstitzt. Dennoch werden sie

weitaus weniger oft in Arbeit vermittelt als Belgier.*®

Die Moglichkeiten, das Potenzial von Zuwanderern verstarkt zu nutzen, schatzen die Teilnehmer an

der Arbeitgeberbefragung wie folgt ein (Abb. 9):

B Ja, wir haben bereits gute Erfahrungen gemacht [ Ja, wir wiren gerne bereit, es zu versuchen

B nHein, wir sehen bei uns keine Einsatzméglichkeiten

B ein, wir haben es in der Vergangenheit versucht und dabei schlechte Erfahrungen gemacht

Abb. 9: Méglichkeiten der verstdrkten Nutzung der Potenziale von Zuwanderern(Arbeitgeberbefragung IBE
2018)

30 Vgl. Arbeitsamt der DG, 2013.
3! vgl. DGSIE, 2013.

32 Vgl. Ostbelgienstatistik. 2018.
B Vgl. Arbeitsamt der DG, 2013.
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Aufgeteilt nach Sektoren wird deutlich, dass der nichtkommerzielle Sektor am wenigsten Erfahrung
mit Zuwanderern gesammelt hat. Rund 9 % der Arbeitgeber des nichtkommerziellen Sektors haben
positive Erfahrungen gemacht, 3,6% negative (privatwirtschaftlich 12,5 % und 9,4 %; 6ffentlicher
Sektor 16,0 % zu 12,0 %). Zusatzlich besteht im nichtkommerziellen Sektor eine tiberdurchschnittlich

groRere Bereitschaft, das Potenzial von Zuwanderern auszuprobieren.

Die Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung zeigen eine positivere Einstellung Zuwanderern (59 % posi-
tiv) gegeniber als Langzeitarbeitslosen (41 % positiv). Im Vergleich zu den Experteninterviews kann
dieses Potenzial im Faktor Zuwanderung nur bedingt gesehen werden. Zwar wird laut Experten aner-
kannt, dass ein hohes Potenzial in der Zuwanderung liegen kann, jedoch wird der Arbeitsaufwand
hierfiir - dhnlich wie bei den Langzeitarbeitslosen - als unverhaltnismaRig hoch angesehen. Zudem
spielt der Faktor Zeit laut Experten eine wichtige Rolle. Die von den Experten genannten positiven
Beispiele von zugewanderten Fachkraften haben sich mit der Zeit als Erfolge herausgestellt. Dies ist
jedoch nicht immer von Anfang an zu erkennen. Aufgrund dieser Risikofaktoren werden die Potenzia-
le der Zuwanderung in den Experteninterviews weniger in Betracht gezogen als bei der Arbeitgeber-

befragung.

Grundsatzlich bestehen bei den befragten Arbeitgebern eine grofRe Bereitschaft, Zuwanderer ein-
zustellen. Aktuell suchen die Arbeitgeber ihr Personal allerdings liberwiegend in EU-Ldndern. Kénn-
ten Arbeitgeber ermutigt werden, auch tber die EU-Grenzen hinaus zu rekrutieren? Kénnten z.B.
Kammern aufklaren und bei biirokratischen Hirden unterstiitzen? Die Integration von Zuwanderer
aus Nicht-EU-Landern ist nicht frei von Herausforderungen, doch sie kann mit Unterstitzung auch
kleinen und mittelstandigen Unternehmen gelingen. Die Bereitschaft der Arbeitgeber ist da, doch

Unterstiitzung ist erforderlich.

Auch die Integration von Migranten, die bereits vor Ort leben, gilt es noch zu verbessern. Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund misste noch mehr Unterstiitzung geboten werden, um erfolgreich

eine Lehre zu absolvieren.

Wie konnen verstarkt Fachkrafte aus dem Ausland angezogen werden? Einige MalRnahmen (vgl.
hierzu o.g. Bestandsaufnahme) zielen bereits heute auf die Gewinnung von auslandischen Fach-

kraften ab. Diese konnten verstarkt werden:

- Nutzung von Netzwerken und Kooperationen,

26



- Zusammenbringen potenzieller externer Fachkrafte mit ostbelgischen Arbeitgebern,
- Grenziiberschreitende Arbeitsvermittlung,

- Standortmarketing fiir Ostbelgien

Pendler

Die Zahl der Pendler nach Deutschland geht zuriick, die Zahl der Pendler nach Luxemburg steigt. Als
Grinde fiir das Pendeln werden neben den guten Verdienstmoglichkeiten und den Sprachkenntnis-
sen auch die eigene Nationalitdt (56 % der nach Deutschland Pendelnden sind Deutsche mit Wohnort
in Belgien) und die geografische Nahe angefiihrt.>* Die drei groRten Berufsgruppen der Pendler nach
Deutschland sind Berufe in der Unternehmensfiihrung und -organisation (fast 2/3 mehr Pendler als
Platz 2), Berufe in Recht und Verwaltung, und Verkaufsberufe. Diese Daten beziehen sich auf Pend-
lerbewegungen aus ganz Belgien nach Deutschland. Die Altersgruppe, die am meisten nach Deutsch-
land pendelt, sind 50- bis 54-Jdhrige mit einem Anteil von 18 %. Danach folgen 45- bis 54-Jahrige (17
%), 55- bis 59-Jahrige (14 %) und 40-44-Jahrige (11 %).

Die drei groRten Wirtschaftszweige fiir Pendler nach Luxemburg 2016 hingegen waren das Bau-
fach(groRte Gruppe, 28 %), Handel und Reparatur (24 %) und Verkehr und Lagerei (12 %). 68 % von

ihnen sind mannlich, 32 % weiblich.*®

Die Experteninterviews bestatigen das ,Pendelproblem” als einen der gravierendsten Faktoren fir
den Fachkraftemangel. Doch dhnlich wie beim demografischen Wandel sind kurzfristige Mittel gegen
dieses Problem &duRlerst schwierig zu finden und umzusetzen. Die hohen Abgaben in Belgien fiihren
dazu, dass die Unternehmen der umliegenden Lander attraktivere Lohne zahlen kénnen. Vor allem
Luxemburg ist hier der Spitzenreiter und das beliebteste Pendlerziel, wenn die monetadren Anreize
ausschlaggebend sind. Doch dariiber hinaus spielen noch weitere Faktoren eine entscheidende Rolle,
die dafiir sorgen, dass ostbelgische Fachkrafte im Ausland beliebt sind. Der (meist) selbstverstandli-
che sichere Umgang mit der deutschen und der franzdsischen Sprache macht ostbelgische Fachkrafte
sowohl im In- als auch im Ausland attraktiv fir Arbeitgeber.

Zudem ist die Mentalitat ein wichtiger Faktor. Die ostbelgische Mischung aus deutscher Disziplin und

franzosischer Gelassenheit ist laut Experteninterviews bei Arbeitgebern hoch angesehen.

3% vgl. WSR, 2017.
% Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens. 2015
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In der WSR-Studie , Attraktive Arbeitsplatze — Dein Traumjob in Belgien“ nennen die Befragten aus
dem Jahrgang 1989 als Griinde fiir eine Berufstatigkeit im Ausland eine bessere Bezahlung ihrer Qua-
lifikation, ein konkretes Jobangebot, gute Arbeitsbedingungen, das Fehlen eines passenden Jobs in
Ostbelgien und niedrigere Steuern im Ausland.*® Aus dem Jahrgang 1999 wiirden 27 % der Befragten
ihren ersten Job gerne in Ostbelgien antreten, 42 % sind demgegeniber offen.*” Interessanterweise
spiegeln die Vorlieben der Befragten in Bezug auf den gewiinschten Arbeitgeber die Unternehmens-
und Institutionslandschaft in Ostbelgien wieder. So wiirde die Mehrzahl der 89er (54 %) sehr gerne in
einem kleinen Unternehmen mit bis zu 10 Personen arbeiten, zusatzliche 26 % gerne. Auch Betriebe

mit bis zu 50 Personen sind beliebt, 75 % wiirden sehr gern oder gern dort arbeiten.*

Bei den Beweggriinden fir einen Arbeitsplatzwechsel findet sich im Jahrgang 1989 durchaus auch ein
hoher Prozentsatz derer, die fiir einen Unternehmensstandort in Ostbelgien wechseln wiirden: 20 %

ist dies sehr wichtig, 33 % wichtig.*

Was konnte Sie dazu bewegen ihren Arbeitgeber zu wechseln?

1989 (N=201)
Eine geringere Arbeitsbelastung 43% =
Bessere Maglichkeiten zur Weiterentwicklung 22% 4%
IIJnt;rnehmans:tandcrt in Clstb;l;;nl 34% | 4% |
Besserer Untermehmensstandort 22% 34% 38% 6%
Bessere Untarmehmenskultur 2% T
Hohere Jobsicherheit  [IIIIEIES TN 2% 5%,
Bessere Karrierechancen  [IIES N % 5%
Interessantere Arbeitsinhalte 8% £
Bessere Bezahlung % I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W sehr wichtig [l eher wichtig eher nicht wichtig [l gar nicht wichtig

Abb. 10: Potenzielle Griinde den Arbeitgeber zu wechseln (WSR 2018)

Letztendlich zielen alle MaBnahmen zur Steigerung der Standort- und Arbeitgeberattraktivitat da-

rauf ab, Pendler fiir einen alternativen Arbeitsplatz in Ostbelgien zu gewinnen bzw. zu halten. Pro-

%8 vgl. WSR, 2018.
37 vgl. WSR, 2018.
38 \vgl. WSR, 2018.
%% vgl. WSR, 2018.
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aktive Werbung fir den Arbeitsplatz in Ostbelgien sollte insbesondere in den Branchen erfolgen,
aus denen die meisten Pendler stammen. Ein weiterer Ansatz kann es sein, junge Menschen bereits
vor Abschluss ihres Studiums bzw. ihrer Ausbildung / Lehre stirker auf die vorhandenen Arbeitge-
ber und Arbeitsplatze in Ostbelgien aufmerksam zu machen, u.a. mit MaRnahmen wie den folgen-

den (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme):
- Studierende besuchen ostbelgische Arbeitgeber

- Vertreter aus der Privatwirtschaft besuchen Studierende an ihren Universitaten

Eine weitere wichtige Zielgruppe sind junge Familien, deren Prioritaten anders liegen als bei jungen
Schul- und Hochschulabsolventen. Geeignete MalRnahmen hierfiir kdnnten sein:
- Die regionalen Vorteile und die Verbundenheit in der Offentlichkeitsarbeit hervorheben

(z.B. Imagefilme, die sich an die Zielgruppe richten)
- Glinstigen Wohnraum in familienfreundlicher Umgebung schaffen

- Unternehmen und Institutionen familienfreundlich gestalten bzw. Anreize hierfir schaffen

Steigerung der Produktivitat

Danach befragt, inwieweit sie Moglichkeiten sehen, mit dem gleichen Personal mehr Leistung zu
erbringen, geben nahezu ein Viertel der Befragten (25 %) an, sie sdhen keine Moglichkeiten. 18 %
koénnen sich allerdings vorstellen, durch Prozessoptimierung Verbesserungen zu erzielen, 17 % durch
die Verbesserung des Zeitmanagements bei den Mitarbeitern, 13 % durch die Digitalisierung und 12

% durch Weiterbildungen.

Top 5

1 Prozessoptimierung 18%
2 Verbesserung des Zeitmanagements bei den Mitarbeitern 17%
3 Digitalisierung 13%
4 Weiterbildungen 12%
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5 Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen verschiedenen 10%
Bereichen des Unternehmens/der Institution

Tab. 9: Méglichkeiten der Steigerung der Produktivitdit (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Die Erbringung der gleichen Arbeitsleistung mit weniger Personal und somit Steigerung der Produk-
tivitat ist immerhin fiir mehr als die Halfte der Befragte in der Arbeitgeberbefragung ein realisti-
sches Szenario. Gerade in der Digitalisierung liegen hier enorme Potenziale. Diese sind teils durch
kleine und sehr kleine Betriebe kaum umzusetzen. Ggf. empfehlen sich hier an bestimmten Stellen
Kooperationen unter der Regie von Kammern, Wirtschaftsforderern und Ministerien, um Synergie-

effekte zu schaffen.

Nachwuchskrafte

Die Rolle der Schulen wird sowohl von den Experten der Interviewreihe als auch den Arbeitgebern
der grofRzahligen Befragung als enorm wichtig eingestuft. Die Experten geben an, dass Unternehmen
noch viel groRerer Plattformen in den Schulen bendtigen, um den Betrieb und insbesondere Ausbil-
dungsberufe positiv zu prasentieren. Gerade das regionale Angebot sollte dabei besonders im Vor-
dergrund stehen. Zudem missten die Moglichkeiten von Praktika (nicht in den Ferien) erweitert
werden, um Unternehmen die Chance zu geben, sich direkt bei den Kindern ins Bewusstsein zu brin-
gen und wertvolle Erfahrungen zu liefern. Dies deckt sich groRtenteils mit den Ergebnissen der Ar-
beitgeberbefragung, bei der vor allem die Unternehmen, die leicht Akademiker und Lehrlinge finden,

angaben, dass dies vor allem durch die Arbeit an den Schulen gelange.

Hochschule / Universitit
Seit Jahren interessieren sich die meisten Abiturientinnen und Abiturienten fiir ein Studium (Abb.

11).
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Abb. 11: Pldne von Abiturienten (Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens/ Kaleido/ Ostbelgi-
en- Institut 2017c)

Fir ihr Studium moéchten 57 % von ihnen in Belgien bleiben, 35 % nach Deutschland gehen, nur 5 %
mochten in Ostbelgien studieren. Die gefragtesten Studienfacher sind Gesundheits- und Sozialwesen,
Sozialwissenschaften, Wirtschaft und Recht, Dienstleistungen, Erziehung und Ingenieurwesen bzw.

Verarbeitendes Gewerbe und Bauwesen.*

Die Autonome Hochschule in der Deutschsprachigen Gemeinschaft ist die einzige Hochschule der
Region Ostbelgiens. Da das Studienangebot hier stark begrenzt ist (Gesundheits- und Krankenpfle-
gewissenschaften, Bildungswissenschaften, Finanz- und Verwaltungswissenschaften), spielt sie bei
den hiesigen Unternehmen und Institutionen nach Ansicht der Experten derzeit eine eher unterge-
ordnete Rolle. Es gab in der Vergangenheit bereits Uberlegungen, das Angebot der Hochschule zu
erweitern, jedoch erscheint dies den Experten zum jetzigen Zeitpunkt nicht realistisch. Zudem ist es
nicht sicher, dass weitere akademische Ausbildungsmoglichkeiten vor Ort die Absolventen spéater
davon abhdlt, in andere Regionen zu ziehen oder zu Pendeln. Dies ist nach Einschatzung der Experten
bei der Autonomen Hochschule stellenweise bereits jetzt ein Problem und wiirde dem Fachkréafte-

mangel nicht direkt entgegenwirken. Allerdings ist mit Blick auf die o.g. Liste der Mangelberufe an-

“® Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens/ Kaleido/ Ostbelgien- Institut 2017c
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zumerken, dass gerade in den Bereichen, in denen bereits eine Knappheit an Fachkraften herrscht,

Absolventen der AHS die idealen Voraussetzungen mitbringen wirden.

Lehre

Die Zahl unbesetzter Ausbildungspladtze hat sich von 2015 auf 2016 fast verdreifacht. Eine Lehre stre-
ben insbesondere Jungen an (80 %).*! Die Schulabginger-Vermittlungsquote an Hochschulen lag
2016 bei 95 %, die an Lehren bei 94 %. Universitdten haben eine vergleichsweise geringe Quote von
80%. Die Integrationsquote ist sogar bei Lehrabsolventen am hochsten (98 %), am nachsthdchsten
bei Hochschulabsolventen mit 96 %. Die durchschnittliche Vermittlungsquote von Schulabgdngern
liegt bei 71 %, die Integrationsquote bei 88 % **. Die Anzahl der Kursteilnehmer von Ausbildungen in
der DG ist um 9,7 % im Vergleich zum Vorjahr gesunken. Es wurden 229 neue Ausbildungsvertrage
unterschrieben. Das bedeutet 33 Vertrage weniger als 2016, im Vergleich zu 2015 und 2014 sogar 70
bzw. 97 weniger. 107 Lehrstellen blieben unbesetzt, 2016 waren es 115. Von den Teilnehmern an der

WSR-Studie haben ihre Lehre oder duale Ausbildung 51 % in Ostbelgien absolviert.**

Laut WSR-Studie sind es nur noch 27 % der Vertreter des Jahrgangs 1999, die ihre erste Arbeitsstelle
in Ostbelgien antreten mochten (zum Vergleich: 58 % der Vertreter des Jahrgangs 1989 traten ihre
erste Arbeitsstelle in Ostbelgien an). Sie geben zu 12 % an, es sei ihnen sehr wichtig, in Ostbelgien zu
arbeiten (29 % eher wichtig), wahrend dieser Wert bei den Vertretern des Jahrgangs 1989 bei 26 %

respektive 29 % liegt.*

Nur 27 % der Betriebe und Institutionen der Teilnehmer an der Arbeitgeberbefragung bilden derzeit
Lehrlinge des Instituts fir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand (IAWM) aus. 57 % von ihnen be-
griinden dies damit, dass es fir ihre Tatigkeiten keinen Lehrberuf gibt. 14 % finden keine passenden
Lehrlinge, 12 % klagen Uber zu wenige Bewerbungen. Im Durchschnitt werden in den Betrieben und

Institutionen 1,92 Lehrlinge ausgebildet.

30 % der Befragten geben an, Lehrlinge sollten ein hohes Schulniveau mitbringen, fir 44 % ist ein
mittleres Schulniveau ausreichend, fiir 2 % ein niedriges. In 21 % der Falle spielt das Schulniveau kei-

ne Rolle.

*1 AWM - Institut fur Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.

*2 Arbeitsamt der DG Belgiens (Hrsg.): Schulabgdngervemittlung, 2018, S. 17ff.
3 \Vgl. WSR, 2018.

*vgl. WSR, 2018.
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Lehrlinge werden von 18 % der Betriebe und Institutionen der Teilnehmer immer Gbernommen, 63 %
Ubernehmen die meisten. Hauptgriinde dafiir, einen Lehrling nicht zu ibernehmen, sind mangelnde
fachliche Kompetenz, zu hohe Lohnkosten oder der Umstand, dass der Geselle nicht mehr in dem

Beruf arbeiten wollte.

Fiir nahezu die Halfte der Betriebe und Institutionen (49 %) ist das Finden geeigneter Lehrlinge sehr
schwierig bzw. unmoglich, fir 27 % stellt es sich zwar schwierig dar, doch sie finden noch geeignete
Lehrlinge. Nur 15 % sagen, dies sei fiir sie kein Problem. Danach befragt, weshalb es schwierig ist,

geeignete Lehrlinge zu finden, nennen die Betriebe und Institutionen folgende Punkte:

e Der Lohn wird als zu gering empfunden.

e Die Schulen/Eltern vermitteln, dass eine akademische Laufbahn der einzige Weg ist.

e Die Schiler sind sich ,,zu fein“, eine Lehre zu beginnen (,,wollen sich nicht die Hinde schmut-
zig machen”).

e Das Interesse der Generation an Arbeit generell wird als gering eingestuft (,,Zeit wird nur ab-

gesessen”).

Diejenigen, denen es leichtfallt, Lehrlinge zu finden, begriinden dies mit einer hohen Beliebtheit ihrer
eigenen Branche und mit direktem regelmafRigem Kontakt zu jungen Menschen, beispielsweise durch

das Angebot von Schnuppertagen.

Wie bereits erwahnt geben die Experten ebenfalls Aufschluss dariiber, warum gerade bei den Lehr-
berufen ein hoher Mangel herrscht. Die Antworten der Experten decken sich gréoRtenteils mit den
Angaben aus der Arbeitgeberbefragung. Demnach haben die klassischen Lehrberufe vor allen Dingen
ein enormes Image Problem. Dies ist um einen den Eltern zuzuschreiben, die ihren Kindern suggerie-
ren, nur ein Studium eroffne ihnen letztlich die optimalen beruflichen Perspektiven. Die Folge ist eine
Fokussierung auf eine akademische Laufbahn. Die hohen Abbruchquoten einiger Studiengange zei-
gen allerdings, dass nicht jeder fiir ein Studium geeignet ist und dadurch gerade im handwerklichen
Bereich hohes Potenzial verschwendet wird. Auf der anderen Seite wird aber auch von den Experten
angegeben, dass sich beispielsweise Handwerksbetriebe attraktiver aufstellen miissen. Sie miissen
fiir abwechslungsreiche und erfiillende Tatigkeiten schon an den Schulen werben und aufzeigen, dass

auch eine Karriere mit sehr guten Verdienstmoglichkeiten im Handwerk zu erreichen ist.
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Weitere Bildungswege
Neben der Ausbildung tGber das IAWM gibt es noch weitere Bildungswege. Deren Auszubilende bzw.

Praktikanten wurden in den vergangenen drei Jahren wie folgt betreut:

Top 5

1 Praktikanten von Sekundarschulen 26,5 %
2 Praktikanten von Hochschulen und Universitdten 22,9%
3 Personen mit einem Individuellem Berufsausbildungsvertrag  15,4%

des Arbeitsamtes (IBU / FPI)

4 Teilnehmer von SchulungsmaBnahmen des Arbeitsamtes 10,2%

5 Schiiller des Teilzeitunterrichtes der Deutschsprachigen Ge- 9,5%
meinschaft

Tab. 10: Betreute Auszubildende und Praktikanten ausgewdhlter Bildungswege in den vergangenen drei Jahren
(Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Bei der Frage danach, wie es gelingen kdnnte, Fachkrafte in der Region zu halten spielt zunachst ein-
mal der Faktor der Entlohnung eine zentrale Rolle. Dieses Problem ist jedoch laut Experten lokal nicht
zu l6sen. Dieses Problem kann ausschlieBlich fir ganz Belgien angegangen werden, da lber die Sozi-

alabgaben und den Steuerdruck zentral entschieden wird.

Eine mogliche Chance wird laut Experteninterviews jedoch darin gesehen, dass es jetzt schon ver-
mehrt Rickkehrer im Alter ab ca. 35 gibt. Sobald mit der Familienplanung begonnen wird, und die
Relevanz des Verdienstes etwas geringer wird, kehren den Experten nach viele Ostbelgier wieder in
ihre Region zurtick. Auf diesem Potenzial sollte laut Experteninterviews der Fokus liegen. Durch di-
verse Anreize kdnnte eine Riickkehr der Altersgruppe +35 flr diese Gruppe an Attraktivitat gewin-
nen. Zuerst muss es gelingen, die regionale Verbundenheit in den Vordergrund zu riicken und die
Vorteile der Region aufzuzeigen. Hierfiir ist auch Offentlichkeitsarbeit gerade fiir Einheimische wich-
tig, um den Wert der Region und der Heimat wieder ins Gedachtnis zu rufen. Ein konkreter Schritt

hierzu kdnnte sein, glinstigen Wohnraum anzubieten und auf familienfreundliche Wohngegenden zu
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setzen. Um gleichzeitig das Pendeln zu verhindern, miissen hiesige Betriebe ebenfalls ihr Angebot

hinsichtlich Familienfreundlichkeit und Work-Life-Balance ausbauen.

In der Interviewreihe wird erdrtert ob es moglich sei, gerade in den klassischen Mannerberufen auf
das Potenzial von Madchen zu setzen. Da diese in vielen handwerklichen Berufen prozentual unter-
reprasentiert sind, ware es denkbar dort durch die gezielte Rekrutierung von Madchen dem Fach-
kraftemangel entgegen zu wirken. Die Experten sehen dieses Problem jedoch als zu groRR an, um es
zeitnah lI6sen zu kénnen. Die wenigen Frauen, die in den genannten Berufen arbeiten, sind den Be-
fragten in personlichen Erfahrungen ausschlieflich positiv aufgefallen. Demnach besteht theoretisch
ein hohes Potenzial in der Integration von weiblichen Jugendlichen in handwerkliche/technische Be-
rufe. Praktisch ist dies jedoch nur schwer umsetzbar, da die verankerten Rollenbilder nicht von heute
auf morgen umzuwerfen sind. Ein moglicher Lésungsansatz konnte in der friihen schulischen Bildung
liegen. Hier missen vermehrt Frauen als Vorbilder fungieren (Physik- und Chemielehrerinnen, Praxis-
veranstaltungen erfolgreicher Handwerkerinnen/Ingenieurinnen bestimmter Unternehmen). Ebenso
sollten Kindergartner und Primarschullehrer entsprechend geschult werden, um gerade Madchen
bereits sehr friih naturwissenschaftliche und technische Kompetenzen vermitteln und fir entspre-

chende Themenfelder begeistern zu kénnen.

Es besteht grundsatzlich ein hohes Potenzial darin, junge Menschen in der Region zu halten. In
Bezug auf den Abschluss einer Lehre ist festzuhalten, dass es immer schwieriger wird, Lehrlinge zu
finden, weil andere Wege attraktiver erscheinen. Hier ist stetige Aufklarungsarbeit Gber die Vorzi-
ge einer Lehre vonnoéten. Da sich viele Jugendliche — wie in der WSR-Studie zu erkennen — nicht
ausreichend auf die Berufswahl vorbereitet fiihlen, sind MaRnahmen zur Berufswahlvorbereitung
und Bewerbung bestimmter Ausbildungs-/Lehrberufe (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) essenti-
ell. Gerade im Hinblick auf potenzielle Lehrlinge sollte man starker als bisher auch Gruppen anspre-
chen, die bislang auf dem Arbeitsmarkt eher einen schweren Stand haben, wie z.B. Arbeitssuchen-
de, junge Menschen mit Migrationshintergrund oder Lernschwierigkeiten, Frauen, die nach einer
familienbedingten Auszeit wieder in den Beruf einsteigen mochten, Studienabbrecher etc. Positive

MaRnahmen (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) in dieser Hinsicht sind:

- die Aufhebung der Altersbegrenzung beim Zugang zur Lehre, zunachst fiir Arbeitssuchende,

im zweiten Schritt aber ggf. auch fiir weitere Gruppen,

- die Aufnahmeprifung des IAWM fiir Jugendliche, die die schulischen Mindestanforderun-
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gen zum Beginn einer Lehre nicht erfillen,
- verschiedene Ausbildungen bzw. Ausbildungserleichterungen fir Arbeitssuchende,
- Ausbildungsprogramme in Nischenberufen,

- verbesserte Integration durch Begleitung und F6rderung schwéacherer Auszubildender /
Schiiler.

Es ist zudem (liberlegenswert, ob in den Berufsbildern, in denen ein Fachkraftemangel herrscht,
neue Ausbildungsberufe geschaffen werden kénnen, z.B. im kaufmannischen Bereich, oder zusatz-
liche (duale) Studiengdnge einrichtet, wie z.B. den geplanten neuen Bachelor im Sozial- und Ju-
gendbereich (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme). Darliber hinaus missen Lehrbetriebe ihre Pra-
senz in Schulen erhéhen und Werbung fiir eine erfolgreiche Karriere z.B. im Handwerk machen. Am
besten sollten hierbei, wenn moglich, die Eltern mit ins Boot geholt werden, da diese ihren Kindern
nicht selten von einer Lehre abraten (so die Ansicht mehrerer Experten und eine Aussage der Ar-
beitgeberbefragung). Auch vermehrte Praktika sind ein sinnvolles Mittel, um Schiiler schon friih an
einen Betrieb zu binden. Hierfiir ware es denkbar, dass Schulen mehr Kapazitdten einrdumen und
Praktika vermehrt auch auBerhalb der Ferien ermdglichen, damit diese nicht als Einschrankung der

Freizeit gesehen werden.

Bestehende Aktivitaten zur Aktivierung des Fachkraftepotenzials
In der Arbeitgeberbefragung geben die Teilnehmer an, dass auf betrieblicher / institutioneller Ebene

bereits folgende MalRnahmen stattfinden, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden

(Top 5):

Top 5

1 Betreuung von Praktika 15,4 %
2 »Schnuppertage oder —-wochen” 13,2 %
3 Social Media Aktivitaten 10,9 %
4 Zusammenarbeit mit Schulen 10,1 %

36



5 Sponsoring 9,3%

Tab. 11: MafSinahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitit (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

In der Arbeitgeberbefragung werden die Teilnehmer auch um ihre Einschatzung gebeten, was einen
attraktiven Arbeitgeber ausmacht und in welchem der genannten Bereiche sie sich bereits gut aufge-
stellt sehen. Diese Werte lassen sich nahezu ausnahmslos mit denen vergleichen, die im Rahmen der

WSR-Studie ,, Attraktive Arbeitspldtze — Dein Traumjob in Ostbelgien“ erhoben wurden (Tab. 13).

Tatsdchliche
Arbeitgebersicht Umsetzung
Jahrgang 1989 Jahrgang 1999 (sehr (sehr gut/eher
(sehr wichtig/wichtig) {sehr wichtig/wichtig) wichtig/wichtig) gut)
Gutes Betriebsklima (und nette Kollegen) 100% 98% 100% 96%
Sympathische Vorgesetzte/Netter Chef 94% 95% 96% 97 %)
Marktgerechte Entlohnung bzw. Gehalt und mégliche Gehaltssteigerungen 96% 93% 97% 75%
obsicherheit 97%| 98%| 94% 90%)
Internationale Arbeitsmaglichkeiten 35% 67% 17% 21%
Forderung von Weiterbildung 93% 91% 769 71%
[Ausstattung des Arbeitsplatzes 84% 950% 85% 86%)
Geregelte Arbeitszeiten 78% 88% 70% 84%
Flexible Arbeitszeiten 75% 74%) 73% 73%)
Home Office 38%| 43%| 219 17%]
Selbststandiges Arbeiten 97% 91% 88% 90%)
Kurzer Weg zur Arbeitsstelle 70%] 54% 70% 79%
Erflillende Tatigkeiten/Spal an der Tatigkeit 99% 99% 96% 90%)
Gesellschaftliches Engagement des Arbeitgebers 67% 79% 529 67%
Flache Hierarchien 65% 63%) 62% 86%)
Karriereperspektiven/Aufstiegschancen 78% 91% 64% 40%)

Tab. 12: Vergleich der Werte zur Arbeitgeberattraktivitdt aus der Arbeitgeberbefragung mit der WSR-Studie
Attraktive Arbeitsplétze — Dein Traumjob in Ostbelgien“(WSR 2018; Arbeitgeberbefragung IBE 2018)*

Wie zu erkennen ist, sind einige Arbeitgeber in vielen Bereichen bereits gut aufgestellt. Dies gilt nicht
zuletzt fiir die Aspekte, die als wichtig eingestuft werden wie Jobsicherheit, Betriebsklima oder
Weiterbildungsangebote, die intern oder in Kooperation mit der 6ffentlichen Hand angeboten wer-
den. Dennoch gilt es, diese Angebote auch kleinen Betrieben nahezubringen. Hierfiir sind flachende-
ckende Kooperationen und Netzwerke notwendig, in denen sich kleinere Betriebe starker aufstellen
kénnen. Zudem koénnen lber weitere Netzwerkarbeit Giber Ostbelgien hinaus, Moéglichkeiten fir In-
ternationale Arbeitsmoglichkeiten geschaffen werden, die nicht selten auch ein attraktives Karriere-

ziel bilden.

“ zur vereinfachten Lesbarkeit sind jeweils nur die Werte fir die Antworten ,,sehr wichtig” und , wichtig” auf die Frage nach
der Bedeutung der einzelnen Items angegeben. Gleiches gilt fiir die Einschatzung diesbeziiglich, wie gut das eigene Unter-
nehmen / die eigene Institution in Bezug auf die Items bereits aufgestellt ist, ndmlich ,sehr gut” oder ,gut”.
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Weitere Schliisse lassen sich auch daraus ziehen, wofiir die Vertreter des Jahrgangs 1989 bereit wa-

ren, ihren Arbeitgeber zu wechseln (Abb. 12).

Was kénnte Sie dazu bewegen ihren Arbeitgeber zu wechseln?

1989 (N=201)

Eine geringere Arbeitsbelastung 43% 5%
Bessere Moglichkeiten zur Weiterentwicklung 28% 46% 22% A%
Unternehmensstandort in Ostbelgien 34%
Besserer Unternehmensstandort 38%
Bessere Unternehmenskultur 22% 4%
Héhere Jobsicherheit 21% B2
Bessere Karrierechancen 26% 37% 31%
Interessantere Arbeitsinhalte 8% §
Bessere Bezahlung 34% A44% 19% &
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M sehr wichtig M eher wichtig eher nicht wichtig M gar nicht wichtig

Abb. 12: Beweggriinde fiir einen Arbeitgeberwechsel (WSR 2018)

Viele der genannten Angebote sind bereits vorhanden, werden jedoch nicht zufriedenstellend ge-
nutzt oder sind zu unbekannt. Einige Arbeitgeber sind hierdurch vielfach schon gut aufgestellt.
Gerade auch Uber die Aspekte, die als wichtig eingestuft werden wie Jobsicherheit, Betriebsklima
oder Weiterbildungsangebote, die intern oder in Kooperation mit der 6ffentlichen Hand angeboten
werden. Dennoch gilt es, diese Angebote auch kleinen Betrieben nahezubringen. Hierfiir sind fla-
chendeckende Kooperationen und Netzwerke notwendig, in denen sich kleinere Betriebe starker
aufstellen kénnen. Zudem konnen Uber weitere Netzwerkarbeit tiber Ostbelgien hinaus, Moglich-
keiten fur Internationale Arbeitsmoglichkeiten geschaffen werden, die nicht selten auch ein attrak-

tives Karriereziel bilden.
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Unterstiitzende MaBnahmen der 6ffentlichen Hand
Als duRerst hilfreich in Bezug auf die Gewinnung von Fachkraften wiirden die teilnehmenden Betrie-
be und Institutionen an der Arbeitgeberbefragung folgende MaRnahmen der 6ffentlichen Hand er-

achten:

Reduzierung der Lohnnebenkosten  n=264

80% 12%  3%4%

Unterstiitzung bei der Vermittlung von geeigneten Fachkréften n=258

47% 34%

Finanzielle Beihilfen fir die betriebliche Ausbildung von Fachkréften  n=255

39% 37% 12% 12%

Ausbau der &ffentlich geférderten Weiterbildungsprogramme n=254

27% 43%

Verstérkte finanzielle Unterstiitzung bei der betrieblichen Ausbildung (Lehre und andere Ausbildungen) n=259

B Sehr viel

B Etwas [l Wenig [ Garnicht

Abb. 13: Welche Mafinahmen der 6ffentlichen Hand wiirden Ihrem Unternehmen/lhrer Institution bei der Ge-
winnung von Fachkrdften helfen? (Arbeitgeberbefragung IBE 2018)

Aspekte, die die Attraktivitat als Arbeitgeber mit beeinflussen, werden zum Teil auch von der 6f-
fentlichen Hand unterstiitzt. So z.B. Giber das Standortmarketing Ostbelgien oder eigene Jobmessen
(vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme), aber auch Uber die Férderung von Weiterbildung, die sich

unter anderem in den folgenden MaBnahmen (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) findet:

- Weiterbildungsangebote in speziellen Bereichen,
- Weiterbildungsangebote der beiden ZAWM,
- Zusammenarbeit mit den Sektorenfonds,

- Anerkennung nicht-formaler und informell erworbener Kompetenzen (noch in Vorberei-
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6. Fazit und Ausblick

Die Ergebnisse der beiden Forschungsmethoden der qualitativen Experteninterviews und der quanti-
tativen Arbeitgebererhebung auf Grundlage diverser Bestandsdaten und Studien Ostbelgiens zeigen
auf, welche Stellschrauben bewegt werden missen, um dem Fachkraftemangel der Region Ostbelgi-
ens mit gezielten Mallnahmen entgegenzuwirken. Im Folgenden werden die gewonnenen Hand-
lungsempfehlungen noch einmal dezidiert dargelegt und gesammelt aufbereitet, um einen Uberblick
Uber die Erkenntnisse der Untersuchung nach thematischen Schwerpunkten geordnet aufzuzeigen.
Dabei werden Vorschldge zu moglichen MalRlnahmen gemacht, die als Leitfaden fiir das Fachkrafte-

blndnis der Region Ostbelgiens fungieren sollen.

Dariber hinaus werden mogliche Fragen aus der Arbeitgeberbefragung gesammelt, die als
Monitoring zur regelmaRigen Datensammlung zum Thema Fachkraftemangel dienen kénnen. Zusatz-
lich wird aufgezeigt, zu welchen Themen weitere Forschungsarbeit sinnvoll sein kénnte, um Wissens-
licken zu schlieRen, oder bereits gewonnene Erkenntnisse weiter zu vertiefen

Gesammelte Handlungsempfehlungen

Langzeitarbeitslose

Es lassen sich nur im geringen MaRe Potenziale durch langzeitarbeitslose Menschen verzeichnen, da
unter den Langzeitarbeitslosen vor allem schwer vermittelbare Personen (aufgrund ihrer Disposition
oder Qualifikation etc.) zu finden sind bzw. die librigen Personen in der Regel nur sehr kurz als ar-
beitslos gemeldet sind und zligig eine Anschlussbeschéaftigung finden. Dennoch sind durchaus auch
einige Arbeitgeber bereit, Langzeitarbeitslosen eine Chance zu geben. Gerade im nichtkommerziel-
len Sektor gibt es positive Erfahrungen. MaBnahmen wie die grundsatzliche Verbesserung der Integ-
ration Arbeitssuchender (vgl. hierzu die o.g. Bestandsaufnahme) oder deren bessere Qualifizierung
(s. hierzu auch Abschnitt ,Ausbildung”) sowie die Aufhebung der Altersbegrenzung beim Zugang zur
Lehre flr Arbeitssuchende (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) sollten daher unbedingt beibehalten
und ggf. noch erweitert werden, um gerade KMU zu unterstiitzen. Zudem sollte erhoben werden,
unter welchen Bedingungen noch mehr Arbeitgeber bereit waren, Langzeitarbeitslose zu integrie-

ren.
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Altere Erwerbsbevélkerung

Ein Verschieben des tatsachlichen Renteneintrittsalters ist fiir mehr als die Halfte der befragten Ar-
beitgeber eine realistische Option. Vor allem Teilzeitbeschaftigung erscheint als gangbarer Weg. Fir
Unterrichtspersonal gibt es bereits entsprechende Modelle (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme)
Noch liegen hier wenig Erfahrungen vor. Wichtig ist, proaktiv dafiir zu sorgen, durch permanente
Qualifizierung und Gesundheitsmanagement bzw. Sensibilisierung dieses Potenzial mittelfristig zu
nutzen. Auch ist es wichtig, den Weg zu einer freiwilligen Verlangerung des Erwerbslebens nicht zu
versperren. Zudem konnten die Erkenntnisse aus der Studie ,Diversitat auf dem Arbeitsmarkt als

Chance fiir die Wirtschaft der DG” hier genutzt werden.

Teilzeitbeschdiftigte

Augenscheinlich besteht bei Teilzeitbeschaftigten eine Menge Potenzial, vor allem bei Frauen. Auf-
horchen lasst die Einschatzung aus der Arbeitgeberbefragung, dass es bei immerhin 14,5 % der
Teilzeitbeschaftigten vor allem die Gewohnheit ist, die diese von einer Ausweitung ihrer Arbeitszeit
abhalt. Allerdings sind die Befragten in der Interviewreihe sehr zuriickhaltend in Bezug darauf, das
Potenzial starker auszubauen. Hier kénnte die Aufteilung nach Sektoren interessant sein indem
gerade in privatwirtschaftlichen Betrieben erdrtert wird, warum hier weniger Potenzial gesehen
wird. Im Umbkehrschluss sollte versucht werden, die bestehenden Potenziale im o6ffentlichen
Dienst, dem nichtkommerziellen Sektor und groReren Betrieben und Institutionen im Allgemeinen
zu erweitern. Vielleicht ist es auch schlichtweg notwendig, liber neue Wege nachzudenken — bei-
spielsweise eine Kombination flexibler Arbeitszeiten mit Home Office, um tradierte Strukturen
aufzubrechen und Angste und Vorbehalte abzubauen, und eine Erweiterung des Arbeitszeitvolu-
mens moglich zu machen ohne dass hierfiir gravierende Verdanderungen z.B. der Betreuungszeiten
fiir einzelne Personen erforderlich werden. Unterstiitzend wirken selbstverstandlich MaRnahmen

zur weiteren Verbesserung der Betreuungsinfrastruktur (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme).
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Migranten und ausléndische Mitarbeiter mit Arbeitserlaubnis

Grundsatzlich bestehen bei den befragten Arbeitgebern eine grofRe Bereitschaft, Zuwanderer ein-
zustellen. Aktuell suchen die Arbeitgeber ihr Personal allerdings liberwiegend in EU-Ldndern. Kénn-
ten Arbeitgeber ermutigt werden, auch tber die EU-Grenzen hinaus zu rekrutieren? Kénnten z.B.
Kammern aufklaren und bei birokratischen Hirden unterstiitzen? Die Integration von Zuwanderer
aus Nicht-EU-Landern ist nicht frei von Herausforderungen, doch sie kann mit Unterstiitzung auch
kleinen und mittelstandigen Unternehmen gelingen. Die Bereitschaft der Arbeitgeber ist da, doch

Unterstitzung ist erforderlich.

Auch die Integration von Migranten, die bereits vor Ort leben, gilt es noch zu verbessern. Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund miisste noch mehr Unterstiitzung geboten werden, um erfolgreich

eine Lehre zu absolvieren.

Wie koénnen verstarkt Fachkradfte aus dem Ausland angezogen werden? Einige MalRnahmen (vgl.
hierzu o.g. Bestandsaufnahme) zielen bereits heute auf die Gewinnung von ausldandischen Fach-

kraften ab. Diese konnten verstarkt werden:
- Nutzung von Netzwerken und Kooperationen,
- Zusammenbringen potenzieller externer Fachkrafte mit ostbelgischen Arbeitgebern,
- Grenzlberschreitende Arbeitsvermittlung,

- Standortmarketing flir Ostbelgien.

Pendler

Letztendlich zielen alle MaBnahmen zur Steigerung der Standort- und Arbeitgeberattraktivitat da-
rauf ab, Pendler fiir einen alternativen Arbeitsplatz in Ostbelgien zu gewinnen bzw. zu halten. Pro-
aktive Werbung fir den Arbeitsplatz in Ostbelgien sollte insbesondere in den Branchen erfolgen,
aus denen die meisten Pendler stammen. Ein weiterer Ansatz kann es sein, junge Menschen bereits
vor Abschluss ihres Studiums bzw. ihrer Ausbildung / Lehre starker auf die vorhandenen Arbeitge-
ber und Arbeitsplatze in Ostbelgien aufmerksam zu machen, u.a. mit MaRnahmen wie den folgen-

den (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme):
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- Studierende besuchen ostbelgische Arbeitgeber

- Vertreter aus der Privatwirtschaft besuchen Studierende an ihren Universitaten

Eine weitere wichtige Zielgruppe sind junge Familien, deren Prioritdten anders liegen als bei jungen
Schul- und Hochschulabsolventen. Geeignete MalRnahmen hierfiir kdnnten sein:
- Die regionalen Vorteile und die Verbundenheit in der Offentlichkeitsarbeit hervorheben

(z.B. Imagefilme, die sich an die Zielgruppe richten)
- Glinstigen Wohnraum in familienfreundlicher Umgebung schaffen

- Unternehmen und Institutionen familienfreundlich gestalten bzw. Anreize hierfiir schaffen

Steigerung der Produktivitdt

Die Erbringung der gleichen Arbeitsleistung mit weniger Personal und somit Steigerung der Produk-
tivitat ist immerhin fiir mehr als die Hélfte der Befragte in der Arbeitgeberbefragung ein realisti-
sches Szenario. Gerade in der Digitalisierung liegen hier enorme Potenziale. Diese sind teils durch
kleine und sehr kleine Betriebe kaum umzusetzen. Ggf. empfehlen sich hier an bestimmten Stellen
Kooperationen unter der Regie von Kammern, Wirtschaftsforderern und Ministerien, um Synergie-

effekte zu schaffen.

Lehre

Es besteht grundsatzlich ein hohes Potenzial darin, junge Menschen in der Region zu halten. In
Bezug auf den Abschluss einer Lehre ist festzuhalten, dass es immer schwieriger wird, Lehrlinge zu
finden, weil andere Wege attraktiver erscheinen. Hier ist stetige Aufklarungsarbeit tGber die Vorzi-
ge einer Lehre vonnoéten. Da sich viele Jugendliche — wie in der WSR-Studie zu erkennen — nicht
ausreichend auf die Berufswahl vorbereitet fiihlen, sind MalRnahmen zur Berufswahlvorbereitung
und Bewerbung bestimmter Ausbildungs-/Lehrberufe (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) essenti-
ell. Gerade im Hinblick auf potenzielle Lehrlinge sollte man starker als bisher auch Gruppen anspre-
chen, die bislang auf dem Arbeitsmarkt eher einen schweren Stand haben, wie z.B. Arbeitssuchen-

de, junge Menschen mit Migrationshintergrund oder Lernschwierigkeiten, Frauen, die nach einer
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familienbedingten Auszeit wieder in den Beruf einsteigen mochten, Studienabbrecher etc. Positive

MalRnahmen (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) in dieser Hinsicht sind:

die Aufhebung der Altersbegrenzung beim Zugang zur Lehre, zunachst fiir Arbeitssuchende,

im zweiten Schritt aber ggf. auch fiir weitere Gruppen,

- die Aufnahmepriifung des IAWM fiir Jugendliche, die die schulischen Mindestanforderun-

gen zum Beginn einer Lehre nicht erfiillen,
- verschiedene Ausbildungen bzw. Ausbildungserleichterungen fiir Arbeitssuchende,
- Ausbildungsprogramme in Nischenberufen,

- verbesserte Integration durch Begleitung und Forderung schwacherer Auszubildender /
Schiiler.

Es ist zudem (iberlegenswert, ob in den Berufsbildern, in denen ein Fachkraftemangel herrscht,
neue Ausbildungsberufe geschaffen werden kénnen, z.B. im kaufmannischen Bereich, oder zusatz-
liche (duale) Studiengdnge einrichtet, wie z.B. den geplanten neuen Bachelor im Sozial- und Ju-
gendbereich (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme). Dartiber hinaus muissen Lehrbetriebe ihre Pra-
senz in Schulen erhéhen und Werbung fiir eine erfolgreiche Karriere z.B. im Handwerk machen. Am
besten sollten hierbei, wenn moglich, die Eltern mit ins Boot geholt werden, da diese ihren Kindern
nicht selten von einer Lehre abraten (so die Ansicht mehrerer Experten und eine Aussage der Ar-
beitgeberbefragung). Auch vermehrte Praktika sind ein sinnvolles Mittel, um Schiler schon frih an
einen Betrieb zu binden. Hierfiir ware es denkbar, dass Schulen mehr Kapazitaten einrdumen und
Praktika vermehrt auch auBerhalb der Ferien ermoglichen, damit diese nicht als Einschrankung der

Freizeit gesehen werden.

Bestehende Aktivitdten zur Aktivierung des Fachkriiftepotenzials

Viele der genannten Angebote sind bereits vorhanden, werden jedoch nicht zufriedenstellend ge-
nutzt oder sind zu unbekannt. Einige Arbeitgeber sind hierdurch vielfach schon gut aufgestellt.
Gerade auch Uber die Aspekte, die als wichtig eingestuft werden wie Jobsicherheit, Betriebsklima
oder Weiterbildungsangebote, die intern oder in Kooperation mit der 6ffentlichen Hand angeboten
werden. Dennoch gilt es, diese Angebote auch kleinen Betrieben nahezubringen. Hierfir sind fla-

chendeckende Kooperationen und Netzwerke notwendig, in denen sich kleinere Betriebe starker
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aufstellen kénnen. Zudem kénnen Uber weitere Netzwerkarbeit tiber Ostbelgien hinaus, Moglich-
keiten fur Internationale Arbeitsmoglichkeiten geschaffen werden, die nicht selten auch ein attrak-

tives Karriereziel bilden.

Unterstiitzende Mafsnahmen der éffentlichen Hand

Aspekte, die die Attraktivitat als Arbeitgeber mit beeinflussen, werden zum Teil auch von der 6f-
fentlichen Hand unterstiitzt. So z.B. Giber das Standortmarketing Ostbelgien oder eigene Jobmessen
(vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme), aber auch tber die Férderung von Weiterbildung, die sich

unter anderem in den folgenden MalRnahmen (vgl. hierzu o.g. Bestandsaufnahme) findet:

- Weiterbildungsangebote in speziellen Bereichen,

- Weiterbildungsangebote der beiden ZAWM,

- Zusammenarbeit mit den Sektorenfonds,

- Anerkennung nicht-formaler und informell erworbener Kompetenzen (noch in Vorberei-
tung),

- finanzielle Beihilfen fiir die betriebliche Ausbildung von Fachkraften durch das Arbeitsamt,

- Unterstiitzung bei der Vermittlung von Fachkraften durch das Arbeitsamt (allgemeine Ver-

mittlungstatigkeit, Praktika, IBU, Eures, ...).

Gleiches gilt fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die nicht zuletzt durch den Ausbau
der Kinderbetreuungsinfrastruktur geférdert wird, und die Aufwertung bestimmter Berufe, wie z.B.
des Lehrerberufs. Entscheidend fiir einen erfolgreichen Schulterschluss zwischen 6ffentlicher Hand
und Wirtschaft sind auch Netzwerke und ein enger Austausch mit allen relevanten Partnern (vgl.

hierzu o.g. Bestandsaufnahme).

Indikatoren fiir ein Fachkraftemonitoring

Die folgenden Fragen aus der Arbeitgeberbefragung eignen sich fir ein regelmaRiges Monitoring in
Form einer stark verkiirzten Form der groRzahligen Arbeitgeberbefragung. Es wird empfohlen, diese
Befragung jahrlich iber denselben Verteiler wie die urspriingliche Erhebung durchzufiihren, um Ver-
gleichbarkeit sicherzustellen und Trends zu erkennen. Somit wird der Erfolg verschiedener MaRnah-

men deutlich und evaluierbar. Die Fragen, die sich hierfiir eignen sind:
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- Wie schwierig ist es fir Sie, geeignete Fachkrafte zu finden?

- In welchen Unternehmens-/Institutionsbereichen ist der Bedarf an Fachkraften am dring-
lichsten?

- Wie schwierig ist es fir Sie, geeignete Mitarbeiter mit Personal- und Flihrungsverantwortung
zu finden?

- Wiirden Sie sich wiinschen, dass einige Ihrer Teilzeitkrafte ihre Arbeitszeit ausweiten?

- Bilden Sie aktuell Lehrlinge des Instituts flr Aus- und Weiterbildung im Mittelstand (IAWM)
aus?

- Wie schwierig ist es fur Sie, Lehrlinge zu finden?

- Haben Sie in den vergangenen drei Jahren Auszubildende und Praktikanten der folgenden
Bildungswege betreut?

- Wie viele Neueinstellungen gab es in den letzten 3 Jahren in Ihrem Unternehmen/Ihrer
Institution?

- Aus welchen Lindern/Regionen stammen die Hochschul-/Universititsabsolventen, die Sie
eingestellt haben?

- Wie viele Hochschul-/Universitatsabsolventen haben Sie pro Land/Region eingestellt?

- Wie schwierig ist es flr Sie, Hochschul-/Universitatsabsolventen zu finden?

- Wo versuchen Sie, Fachkrafte zu gewinnen?

- Bei welchen Punkten sind Sie aus lhrer Sicht schon gut aufgestellt?

- Welche MaRBnahmen der 6ffentlichen Hand wiirden lhrem Unternehmen/lhrer Institution bei

der Gewinnung von Fachkraften helfen?

Vorschlage fiir weitere Studien im Zusammenhang mit dem Fachkraftemangel

Zusatzlich zum Monitoring ist es denkbar, das Wissen beziiglich des Fachkrdftemangels in einigen
Punkten zu erweitern und moglicherweise weitere Studien durchzufiihren. Basierend auf den Ergeb-
nissen der vorliegenden Analyse ergeben sich Studienempfehlungen fir die folgenden Themen-
schwerpunkte, um Ursachen und moégliche MalRnahmen im Zusammenhang mit dem Fachkrafteman-

gel tiefergreifend zu erértern. Dazu sind Studien zu den folgenden Themenschwerpunkten sinnvoll:
o Arbeitgeberattraktivitat

o Gesellschaftliche Werte

o Beschéftigungsstand nach Qualifikation
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Weiterbildungsquote/-bereitschaft

Stille Reserve auf dem Arbeitsmarkt

Zeitlicher Umfang der Teilzeitbeschaftigung

Betriebliche Handlungsfelder

Daten zur Dauer befristeter Einstellungen

Qualitative Studien zu Pendlern und Arbeitnehmern, die Ostbelgien verlassen haben
Qualitative Studien zu Arbeitnehmern, die nach Ostbelgien zurtickgekehrt sind
Erwartungen der Arbeitgeber/Arbeitnehmer an Familienfreundlichkeit

Befragung der Arbeitnehmer
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A.1 Analyse der vorhandenen Statistiken und Daten

1.

Arbeitsmarktumfeld

Das Arbeitsmarktumfeld umfasst insbesondere wirtschaftliche und politische Einflussfaktoren sowie

die Bereiche Gesellschaft und Bildung.

11

Wirtschaftliche Einflussfaktoren

1.1.1 Allgemeine Wirtschaftsstruktur

Wirtschaftliche Situation der DG in 2018:*

40 Millionen Verbraucher = ca. 20% der Kaufkraft innerhalb der erweiterten Europaischen
Union

Wichtige Standortfaktoren fir Unternehmen: Gute Verkehrsanbindungen auf dem Land, zu
Wasser und in der Luft

Unternehmensstruktur: hauptsachlich kleine und mittelstandische Unternehmen
Beschaftigungsintensivste Bereich: Dienstleistungssektor inklusive Transport- und Logistik-
wesen welches durch Verkehrsanbindungen stark vertreten ist

Zudem stark vertreten sind:

o Handwerk (hat traditionell hohen Stellenwert)

o metallerzeugende und -verarbeitende Industrie und Prazisionsmechanik

zahlreiche Séagereien und holzverarbeitende (aufgrund des hohen Waldaufkommens

Baugewerbe

Standortvorteile fiir Unternehmen:*’

Zentrale Lage und glinstige Verkehrsanbindungen

o Unmittelbare Ndhe zu den européischen Wirtschaftszentren Ruhrgebiet, Brissel, Aa-
chen, Littich, Maastricht und Luxemburg

o Ausgedehnte Verkehrsinfrastruktur: 2 Autobahnen (E40 Brissel — Liittich — KoIn und E42
Lille — Narnur — Trier)

o 6 internationale Flughafen im Umbkreis von 120 km

4 Deutschsprachige Gemeinschaft Belgiens. 2018.
7 WfG Ostbelgien VoG.2018
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° N&he zu Forschung und Entwicklung

o) Zahlreiche Universitaten, Fachhochschulen, F&E-Einrichtungen, Kompetenzzentren und
Wissenschaftsparks in der Nahe

° Dynamisches Wirtschaftsleben: viele Familienunternehmen, Branchenmix, Innovative techno-
logiebetriebe

. Gute Aus- und Weiterbildung

° Interessanten Arbeitskraftepotenzial

o Freie Gewerbeflachen

. Mehrsprachigkeit und kulturelle Vielfalt

° Hohe Lebensqualitat

1.1.2 Arbeitgeberzahlen
a) Entwicklung der Arbeitgeberzahlen®
Langfristig: Zunahme von Arbeitgebern, im Siden stetig aber schwach im Norden schwankend. Im

Norden sind etwas mehr als die Halfte (56%) der Arbeitgeber zu finden.

Arbeitgeber nach Kanton

Entw. Entw.
2012 2013 2014 2015
2014-2015 | 2012-2015
Kanton Eupen 1233 1240 1225 1245 163% 0,97%
Kanton St. Vith 963 945 955 984 3,04% 2,18%
DG 2196 2185 2180 2229 2,25% 1,50%

Tabelle A1: Anzahl der Arbeitgeber der DG im Zeitverlauf nach Kanton

=  Auf Ebene der deutschen Gemeinschaft eine Steigerung von 1,5% in der Arbeitgeberzahl.

b) Betriebsgriindungen und -schlieBungen und Betriebskonkurse®

. Steigerung von Griindungen in Eupen (2,9%), in St. Vith Rickgang von 4%, allerdings schwan-
kende Entwicklung, nicht kontinuierlich; Gesamt: genau gleich geblieben 2012-2015.

° 10% weniger SchlieBungen in St. Vieth 2015, 5,7% mehr in Eupen; Gesamt: 5,8% mehr Schlie-
Rungen

° Insgesamt mehr Grindungen (357) als SchlieBungen (310)

8 WSR- Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
49 Banque Carrefour des Entreprises,
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Betriebsgrundungen und -schliel3ungen 1n der
Deutschsprachigen Gemeinschaft
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0
-100 4
2012 2013 204 2015
Abbildung A1: Betriebsgriindungen und -schliefSungen in der DG 2012-2015
Betriebskonkurse
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Abbildung A2: Betriebskonkurse in der DG nach Kanton 2012-2016

Die Konkursentwicklung entspricht der Tendenz ganz Belgiens, die Zahlen sind gesunken.
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c) Arbeitgeberzahlen nach UnternehmensgroRe

Arbeitgeber nach Betriebsgrof3e

1600
1400
1200
1.000
800
600
400
) [ ] BT D
g e & g & ¢ i
o & & o & & o
ol L had na Ll Kl ~
& & & £ & & £
& 3 & & = =
?\\-.‘- s'f‘" il ?\.\" . o o
I ” :
o 2 ° © $ &
3 B _10 < ]Q o . _
L2 2012 m2013 2014 W 2015

Abbildung A3: Arbeitgeberzahlen nach Betriebsgréfse 2012-2015

- GroRtenteils kleine Unternehmen

d) Arbeitgeberzahlen nach Sektoren®"
Die im Jahr 2015 in der Deutschsprachigen Gemeinschaft am starksten vertretenen Einzelsektoren
waren der Handel (536 Arbeitgeber oder 24%), das Baugewerbe (292 Arbeitgeber oder 13,1%) und

die herstellenden Industrien (221 Arbeitgeber oder 10%). Siehe hierzu folgende Tabelle:

*% \WSR- Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017
*! ebenda
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Arbeitgeber des privaten und &ffentlichen Sektors nach Sektor am 30,06

| Entw. Entw.
Anzahl Arbeitgeber am 30.06 2012 2013 2004 2015 | W’ D5

A Land- und Forstwirtschaft, ’

Fischarei 43 40 42 39 =3 -4
B Gewinnuneg von Steinen und Erden 2 2z 2 1 =] =1
C Herstellende Industrien 227 23 228 21 -7 -6
A Mahrungsmittelgewerbe _'____;__55_?_15-__ _—5.__;
CB Textilindustrie 8 g8 a 2 : ] 1
ch Holzverarbeitung % x 5 24 -2 -1
CE Papier, Druck 7 B B 9 1 2z
CR/CE Chemie, Pharmazeutik,

Mineralalverarb. ] B [ 7 1 1
CH Gummi. Kunststoff 7 7 7 0 0
Cl Glas, Keramik, Verarb Steine und

Erden 12 n 12 12 i 1]
CJ Metallverarbeitung A6 A1 A1 38 i -3 -8
CK Herst. elakir/elektronisches Material B [ [ & 0 (1]
CL Maschinenbau B =] B 0 2
CH Fahrzeugbau 4 4 13 a0 1
M Sonstige Herstellurg, Mabel 30 20 27 2% -1 -4
Co Reparatur van Maschinen ] % 18 |?§ =1 4
D/E Energie, Wasser, Abfallantsorgung 18 a8 18 20 2 2
F Baugewerbe 27 X5 289 22 I 3 -]
G Handal, Reparatur von KFZ 579 S68 535 536 1 -4
H Verkehr und Lagerai 89 87 80 34' 4 =]
| Gastgewerbe B2 B6 O | n 19
i Infarmation und Kemmunikation 17 18 ] ]3; (] 1
K Finanzen und Versicherungen 88 a7 81 a5| 4 -3
L Grundsticks- und Wohnungswesen 4 ¥ 14 ]Ei 2 2
[ Freiberufl und technische :

Dienstleistungen 120 129 23 124 1 B
M Sonstige wirtschaftliche |

Dienstieistungen 57 54 5 68 12 n
o] Offentliche Verwaltung 91 89 894 90 -4 -1
P Erziehung und Unterricht 76 70 73 B,]'I n
Q Gesundheits- und Sozialwesen 26 129 126 128 2
= Kunst, Unterhialtung und Erholung 46 50 == &0 4
ST Sonstige Dienstleistungen,

Privathaush. 174 177 184 189 5 =
L Exterritoriale Organisationen (] 1 1 0 -1 0

GESAMT 2196 2185 2180 2229 49 33

Tabelle A2: Arbeitnehmer der DG nach Sektor 2012-2015
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113

Analyse der Stellenangebote™

Das Arbeitsamt der DG fihrte eine Analyse der bei ihnen aufgegebenen Stellenangebote durch. Von

dieser lasst sich ableiten, welche Berufsprofile am haufigsten von den Unternehmen gesucht werden.

BKZ |Stellenangebote 2016 Ausland Belgien Eupen 5t.vith|ﬁeumt|
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15
25
14
20
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4
11
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9

9
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95
70
65
43
43
40
37
37
35
35
34
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30
26
22
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15
18

17
16
16
16
15
15
15

Tabelle A3: Stellenangebote in der DG, Belgien und Ausland 2016

> Arbeitsamt der DG Belgiens (Hrsg.), 2017a.
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1.2 Politische Einflussfaktoren

1.2.1 Gesetzgebung

a) Die sechste Staatsreform: Der Aktiva- Plan®

Der Titel der Staatsreform lautet: “Ein effektiverer Fderalstaat und mehr Autonomie fiir die Teilstaa-
ten”. Der Aktiva-Plan ist Teil davon in der DG. ,Der Arbeitgeber, der einen (Langzeit-) Arbeitslosen
einstellt, kann eine pauschale Befreiung von den Arbeitgeberbeitragen sowie eine finanzielle Beteili-
gung an den Lohnkosten beantragen. Diese Vorteile sind zeitlich begrenzt. Die zeitliche Begrenzung
hangt von dem Alter und der Dauer der Langzeitarbeitslosigkeit des angewor-benen Arbeitnehmers
sowie von der Art des Aktiva-Plans ab. Der Aktiva-Plan umfasst mehrere Regelungen, die jeweils auf
spezifische Zielgruppenarbeitnehmer und Zielgruppenarbeitgeber ausgerichtet sind.”

b) Regierungserklirung , Beschiftigung steigern — Fachkrifte sichern“®*

Im November 2017 veroffentlichte die Regierung der DG Uber die Bedeutung der Beschaftigungs-

steigerung fir die DG:

a) Profile der Arbeitssuchenden

e Niedrigqualifikation
e Fehlende Sprachkenntnisse in Deutsch oder Franzosisch
e Ein Alter von lber 50 Jahren

e Langzeitarbeitslosigkeit bei beiden Geschlechtern

b) Aufgabenstellungen der Regierung

e Beitrag zu leisten, um alle existierenden Potenziale auszuschopfen. Die MaRRnahmen sollen
ermoglichen, Arbeitskraft zu mobilisieren und gleichermalRen den Arbeitsuchenden eine Per-
spektive zu geben und sie so wieder in die Gesellschaft zu integrieren.

e Das Thema Standortstarkung insgesamt und Standortmarketing: Politikfeld, Bildungspolitik,
Wohnungsbaupolitik, Raumordnungspolitik.

=> Aus diesem Grund hat die Regierung beschlossen, ein Bindnis fir Fachkrafte zu griinden, das
all diese Aspekte im Querschnitt behandeln wird und nach einem Fachkraftemonitoring kon-

krete MalRnahmen und Empfehlungen erarbeitet.

3 OPD Sozialeingliederung, Armutsbekampfung, Sozialwirtschaft und Politik der GroRstadte. 2011.
>* Parlament der DG Belgiens. 2017.
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1.2.2 Tourismus

Ankiinfte und Ubernachtungen in der Deutschsprachigen

Gemeinschaft

Amel
Billingen
Biitgenbach
Burg-Reuland
St. Vith
Kanton St. Vith
Eupen
Kelmis
Lontzen
Raeren
Kanton Eupen

Deutchsprachige
Gemeinschaft

Quelle: Statistics Belgium 2017

10.348
13.931
48.490
20.615
29.922
123.306

12,857

29.472
42.329

165.635

Durchschnittliche

Ubernachtungsdauer

32.299 31
37.857 27
147.615 3,0
57.378 28
64.033 2,1
339.182 2,8
23.170 1.8
40.988 1.4
64.158 1.5
403.340 2,4

Tabelle A4: Ankiinfte und Ubernachtungen in der DG 2017

Anzahl Betten in der Deutschsprachigen Gemeinschaft (2016)

e [ GrupP‘en— Gastezimmer | Ferien-

unterkiinfte B&B wohnungen
Amel 32 352 55 12 177 62
Billingen 226 184 0 51 287 74
Biitgenbach 312 180 88 28 267 87
Burg-Reuland 243 888 125 8 193 1.45
St. Vith 263 92 164 57 286 86
Kanton St. Vith 1.076 1.696 432 156 1.210 4.57
Eupen 29 100 207 35 12 45
Kelmis 0 0 o] 0 0
Lontzen 0 12 0 0 48 [
Raeren 351 72 0 8 8 43
Kanton Eupen 450 184 207 43 68 95
Deutschsprachige ..z 1.380 639 199 1.278 5.52

Gemeinschaft

Tabelle A5: Anzahl Betten in der DG nach Unterkunftsart 2016
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=>» 2016 gibt es in der DG 10.066 bzw. 37.953 Ubernachtungen mehr als im Vorjahr. Der Siiden
der Deutschsprachigen Gemeinschaft liegt hierbei aber deutlich Giber dem Norden (2,8 Nachte

im Vergleich zu 1,5 Nachten).”

1.2.3 Betreuungsinfrastruktur

a) Ostbelgienstatistik 2017

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Kinder 0-2 Jahre

Kinder 3-12 Jahren

Tabelle A6: Anzahl von Kindern in Kinderbetreuung nach Art der Betreuung 2009-2016

=  Die Anzahl von Kindern in Kinderbetreuung ist von 2009 bis 2016 kontinuierlich gestiegen. Dies
gilt sowohl fiir Kleinkinder von 0-2 Jahren als auch fiir die Altersgruppe 3-12 Jahre. In der ers-
ten Altersgruppe (0-2 Jahre) werden bevorzugt Tagesmiitterdienste zur Betreuung herangezo-

gen, in der zweiten Altersgruppe ist es die auBerschulische Betreuung.

> Ostbelgienstatistik. 2017. , Tourismus”.
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Deckungsgrad der Betreuung unter 3-Jahriger:

Deckungsgrad der Kleinkindbetreuung in der
Deutschsprachigen Gemeinschaft (2002-2016)

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Quelle: Ministerium der Deutschsprachigen Gemeinschaft 2017
Abbildung A4: Deckungsgrad der Kleinkinderbetreuung der DG 2002-2016
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b) Masterplan 2025 - Fiir die Kinderbetreuung in der DG*’
Allgemeine Grundsdtze

Ziele des Masterplans 2025

° Hundertprozentige Deckung des tatsachlichen Bedarfs an Kinderbetreuung
° Qualitative Kinderbetreuung: Férdernde Angebote und gut ausgebildete Fachkrafte
. Verbesserung der Arbeitsbedingungen des Betreuungspersonals und -strukturen

=>»  Bei der Ausarbeitung des Masterplans wurden alle relevanten Akteure miteinbezogen durch
ein Familienforum (Birger und Akteure in Kinderbetreuung), eine Abendveranstaltung mit Ak-
teuren aus der Kinderbetreuung und einen regelmaRigen Austausch zwischen Regierung, dem

Ministerium und Tagesmittern.

Deckungsgrad in der DG

= Verhaltnis zwischen der Anzahl der betreuten Kinder zu den 0 bis 3-Jahrigen die registriert wurden.

-> Der Deckungsgrad steigt kontinuierlich: 2002 noch 16,76 %, 2010: 32,80 %, 2016: 38,14 %.

5 Ostbelgienstatistik. 2017. , Kinderbetreuung”
> Regierung der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens. 2017.
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Geschatzter Bedarf an Kinderbetreuungsplatzen

927 Kleinkinder die theoretisch in 2016 einen Betreuungsplatz bendtigen

Bis 2025 miusste 1.007 Kleinkindern ein Betreuungsplatz zur Verfligung stehen (bei einem op-
timalen Deckungsgrad von 41,02 %)

Ein Kinderbetreuungsplatz wird durchschnittlich von 1,4 Kleinkindern belegt (nicht jedes wird
an 5 Tagen in der Woche betreut)

Es wird von einem Deckungsgrad von 38,14% in 2016 ausgegangen

Laut Prognosen steigt die Anzahl der Kleinkinder (unter 3-Jahrige) kontinuierlich

Laut dieser Prognosen wadren 91 zusatzliche Betreuungsplatze notig

Umfrage zur Erhebung des Betreuungsbedarfs von 0-3-Jahrigen:

Knapp 1/3 waren auf der Suche nach einem Betreuungsplatz oder nicht zufrieden mit der ak-
tuell bestehenden Betreuungsform

Ideale Losung flr die Eltern: 61% Kinderkrippe oder Tagesmutter/-vater, 39% private Betreu-
ung

Mehr als 2/3 benétigen eine Betreuung noch vor Vollendung des ersten Lebensjahres

Bedarf flir durchschnittlich drei Wochentage, etwa 7,5 h pro Tag

MaRnahmen des Masterplans zur Erweiterung der Betreuungsplatze

Pilotprojekt des Tagesmiitterhauses in Eupen: Dort werden voraussichtlich ab September 2017
maximal 18 Betreuungsplatze geschaffen.

Die Kinderkrippe der drei Gemeinden (Kelmis-Raeren-Lontzen): Im Jahr 2019 zusétzlich 24 Be-
treuungsplatze.

Die Betriebskinderkrippe fiir den 6ffentlichen Dienst der Deutschsprachigen Gemeinschaft: In
2020 zusatzlich 24 Betreuungsplatze

Firr die beiden bestehenden Kinderkrippen in Eupen und Sankt Vith: In 2020 eine Ausdehnung
der Betreuungskapazitat von jeweils 24 auf 36 Betreuungsplatze. Somit wiirden zusatzlich 24
Betreuungsplatze geschaffen.

Werden die Ziele der MaRnahmen alle umgesetzt, wird der errechnete Bedarf fiir 2025 bereits

in 2020 umgesetzt sein.

Ubersicht der Betreuungsangebote in 2016:

Der Tagesmiitterdienst: konstant bei 85 bis 90 Frauen
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Die Kinderkrippen: 111 Kinder in den zwei Kinderkrippen

Das Zentrum fir Kinderbetreuung: mind. 1 Tagesmitterdienst, eine Kinderkrippe, ein AUBE®,
ein Konzept der Koordination der verschiedenen Dienstleistungen. Derzeit nur ein Dienst mit
einem Zentrum: RZKB*

Selbststandige Tagesmitter: 16

Selbststdndige Co-Tagesmiitter: Zusammenarbeit von mehreren selbststandigen Tagesmittern
(max. 3 unter einem Dach)

Kinderkrippen: mind. 18 Platze

Mini-Krippen: min. 6, max. 14 Platze

AUBE: vor -und nachschulische Betreuung an Schultagen, wahrend der Sommerferien an flinf
Standorten

Zwei Kinderhorte

Betreuung kranker Kinder: Allen, die den Wohnsitz in Ostbelgien haben, offen

Unterstlitzung von Familien mit Mehrlingsgeburten unter bestimmten Voraussetzungen: Seit

2017 werden zwei Familien unterstiitzt

Statistische Angaben

Selbststandige
Tagesmiitter AuBerschulische

Tagesmiitterdienst Kinder 0-12 Betreuung Kinder

Kinder 0-12 Jahre ippel Jahre 3-12 Jahre

1995 423 18 48 489
2000 416 31 149 596
2005 653 45 636 1334
2010 338 51 163 1672 2.824
2015 ?51 74 200 2243 3468
&16_ G561 E 233 2410 5714

Tabelle A7: Anzahl Kinder in Kinderbetreuung 1995-2016

*8 AUBE = Standort der auRerschulischen Betreuung
> RZKB = VoG Regionalzentrum fir Kleinkindbetreuung
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Die Anzahl der Kleinkinder, die bei Tagesmiittern betreut werden, steigt kontinuierlich.

Entwicklung der Kinderbetreuung in Ostbelgien
1995 - 2016

2600
2400 —
2200 —

2000 —
1800 — B Krippe(n)

B Tagesmitterdienst

o Selbstst Tagesmitter

1600 B Ausserschulische Betreuung
1400
1200
1000
800
600
400
200

1995 2000 2005 2010 2015 2016

Abbildung A5: Entwicklung der Anzahl Kinder in Kinderbetreuung nach Art der Betreuung 1995-2016

Entwicklung der Anwesenheiten im Tagesmitterdienst
1985-2016
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Abbildung 4: Anzahl der Anwesenheiten im Tagesmiitterdienst nach Lédnge der Betreuungszeit 1985-2016

Die Betreuung von Kindern ab dem 7. Lebensjahr ist verschwindend gering.



Entwicklung der Anwesenheiten in den Krippe(n) des RZKB

1997 1540 1419
2000 1707 1.080
2005 2835 1214
2010 3117 1320
2015 4095 1401
2016 6937 1563

Tabelle A8: Anzahl der Anwesenheiten in Krippen nach Lédnge der Betreuungszeit 1985-2016

=>»  Rasanter Anstieg der Anwesenheiten an ganzen Tagen, halbe Tage bleiben anndhernd kon-

stant.

Entwicklung der Anwesenheiten in der AUBE RZKB + Autonome Standorte

Ganze Tage Halbe Tage Drittel Tage
2004 1953 1559 9.5648
2006 2761 2405 24015
2008 3.661 3.480 30.358
2010 4.297 3140 62.014
2012 4704 3483 64212
2015 6978 5833 £9.081
2016 5.643% 5966 74134

Tabelle A9: Anzahl der Anwesenheiten in der AUBE RZKB und autonomen Standorten nach Lédnge der Betreuungszeit 2004-
2016

Die Anwesenheiten an ,Drittel Tagen” (Anwesenheiten vor Schulbeginn oder nach Schulschluss,

durchschnittlich zwei Stunden) ist auffallend hoch und zunehmend.

Bezuschussung im Bereich der Kinderbetreuung

Tagesmitterdienst:
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RZKB: Anteil der Kosten im Tagesmiitterdienst 2016
Zuschuss

Funktionskosten
4%,

Kostenbeitrag Eltern
55%

Zuschuss
Arbeitgeberiaste
der TM
9%

Zuschuss
Restkosten zu den
Entschadigungen
der TM
14%

Abbildung A7: Bezuschussung im Tagesmilitterdienst nach Trdger der Kosten

Kinderkrippen:

Zuschuss Fachb. Betreuungen Kosten Kosten

Familie/Soziales in GT konvertiert Platz/Jahr pro GT/Kind
2008 152,600 € 3378 6358 € 45 €
2009 167734 € 5470 6.989 € 48 €
2010 192820 € 3777 8.034 € 51 €
2011 193069 € 5.808 8.045 € 51 €
2012 201900 € 5758 8413 € 54 €
2013 211141 € 5928 8798 € 54 €
2014 206529 € 5742 8.605 € 55 €
2015 333837 € 4895 11128 € 68 €
2016 393523 € 7.718 8.198 € 51 €

Tabelle A10: Kosten und Zuschiisse zu Kinderbetreuung 2008-2016

AUBE und Ferienbetreuung:



AUBE: Zuschiisse der Deutschsprachigen Gemeinschaft

2005 - 20165 (ohne Personalzuschiisse fiir arbeitsbeschaffende MaBnahmen)

2005 26.503 € 1217 € 27720 €
2007 58.071 € 3095 € 41166 €
2009 57.295 € 463 € 57757 €
2011 46922 € J44 € 47 666 €
2013 52.200 € = 52.200 €
2015 8345396 € 8200 € 842596 €
2016 847 5958 € = 847578 €

Tabelle A11: Zuschiisse der RZKB 2005-2016

Zentrum fur Kinderbetreuung: ca. 46.000 € jahrlich
Kinderhorte: 45 € pro Offnungstag



Gesamtbezuschussung der DG fiir den Bereich der Kinderbetreuung:

Zuschuss Regierung im Bereich der Kinderbetreuung und
Personalzuschiisse zu arbeitsbeschaffende MaBnahmen

Tagesmitter: Tagesentschadigungen (nach Abzug der Elternbeitrage),

Weiterbildungen, Versicherungen, .. 410.765 €
Funktionskosten des Tagesmitterdienst (nach Anzahl Betreuungstage) T0.854 €
Gehalter der Sozialassistentinnen u. Sekretariat im Tagesmitterdienst 2EBTT2E
Gehalter Betreuerinnen Krippe Eupen 224 209 €
Gehalter Betreuerinnen Krippe 5t. Vith 169.314 €
BWA-Zuschilsse KErippe, Verwaltung, .. 40.601 €
Zentrum BZKB (Gehalt Dienstleitung und pad. Begleitung) 169762 €
Ausstattung (Krippe 5t Vith, 3. Antrag) 8261 €
AUBE: BV A-Zuschilsse 167 435 €
AUBE: Pauschalzuschuss Regierung T781346 €
AUBE - Ausstattung der Informatik 25981 €
AUBE: Zuschuss lugendbeschaftigung 176453 €
AUBE RZKE: Defizitibermnahme (50% und 50% zu Lasten der Gemeinden) 65482 €
Projekt der Familienhilfe: Betreuung kranker Kinder Lohnkosten 11.0546 €
Kinderhort Hauset 5040 €
Selbststéndige Tagesmitter Ausstattung, Weiterbildungen, .. B&T €

Material fir die konventionierten und selbststéndigen Tagesmutter 2548 €
Total 2543996 €

Tabelle A12: Personalzuschiisse im Bereich Kinderbetreuung 2016



Visionen 2025

Aufwertung der Tatigkeit als Tagesmutter

Finanzielle Aufwertungen: Anhebung der Kostenentschadigung von konvertierten Tages-
mittern (KTM), erhohte Kostenentschadigung ab der 8. Stunde, Zuschisse fir padagogischen
Material, Sicherheitsbestimmungen, Erweiterung der Weiterbildungspauschale

Verbesserung des Arbeitsstatus fiir KTM (Vollstatus)

Ausbau der Weiterbildungen fir KTM

Valorisierung der erworbenen Kompetenzen und Weiterbildungen zum vereinfachten Einstieg
in den Beruf als Kinderbetreuerin als KTM oder STM

Unterstlitzung und Forderung der Selbststandigen Tagesmiitter (STM): Erhohung Zuschuss fir

Ersteinrichtung, Umfrage und Aktionsplan

Aufwertung der Tatigkeit als Kinderbetreuerin

Uberpriifung des Berufsbildes der Kinderbetreuerin: Uberpriifung des Fachkraftemangels an
Kinderbetreuer, Uberpriifung des Anforderungsprofils und Erhebung von aktuellen Standards,
Uberpriifung des aktuellen Ausbildungsbedarfs an Kinderbetreuern, Ggf. Ausarbeitung von
Maflnahmen zur Verbesserung des Anforderungsprofils

Verbesserung der Attraktivitat der Tatigkeit als Kinderbetreuerin: Arbeitsgruppe und Konzept

Assistenten der Kinderbetreuung (Berufsbild): Zweijahriges Pilotprojekt

Forderung der bedarfsorientierten Kinderbetreuungsangebote

Co-Tagesmiitter: Pilotprojekt und Schaffung von rechtlichen Rahmenbedingungen
Mini-Krippen: Pilotprojekt, Schaffung von rechtlichen Rahmenbedingungen (Bezuschussung)
Ausbau von Kinderkrippenplatzen: Bedarfsumfrage, Anerkennung, Inbetriebnahme und Bezu-
schussung einer zusatzlichen Kinderkrippe, Umfrage zu und ggf. Inbetriebnahme einer Be-
triebskinderkrippe fiir den 6ffentlichen Dienst der DG, MalRnhahmen zur Erweiterung der Be-
treuungskapazitaten der Kinderkrippen Eupen und Sankt Vith um jeweils 12 Platze

Erweiterung der Betreuungszeiten der Kinderkrippen: Bedarfsumfrage, Pilotprojekt, Schaffung
der rechtlichen Rahmenbedingungen

Inklusion in Standorten der AUBE: Konzeptausarbeitung, Zweijahriges Pilotprojekt, ggf. Mal-
nahmen zur Bezuschussung der Inklusion

Innovative Projekte im Bereich der Kinderbetreuung, z.B. Schaffung von Ferienprojekten, Ein-

fiihrung von flexiblen Betreuungszeiten etc.
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° Online-Reservierung und Ubersicht der verfiigbaren Plitze in der Kleinkinderbetreuung
. MaBnahmen zur sicheren Gestaltung der hduslichen Umgebung: Vereinheitlichung der Sicher-

heitsstandards

Organisationsanalyse: Optimierungspotenziale im Zentrum fiir Kinderbetreuung (RZKB)

Malnahmen zur Prozessoptimierung des Dienstes RZB: Begleitausschuss und Projektgruppe, Infor-

mationsveranstaltung, Organisationsanalyse, Empfehlungen

Vereinfachte Berechnungsmodalitdten zur Kostenbeteiligung der Erziehungsberechtigten

MaRnahmen: Uberpriifung der aktuellen Rechnungsmodalitdten, Vorschlidge zur Anpassung, Anpas-

sung der Rechtstexte

Beteiligung der Bevolkerung an der Weiterentwicklung einer bedarfsgerechten Kinderbetreuung

° Beirat flir Familien und Generationsfragen (seit 2008)
° Moglichkeit der Bevolkerung, sich durch ein offenes Birgerforum zu familienpolitischen The-

men zu dulRern

Bisherige MalRnahmen

° Zugunsten der konventionierten Tagesmiitter (2016-2017): Kostenentschadigungen, Bezu-
schussungen

. Zugunsten der selbststandigen Tagesmitter (2016-2017): Erhéhung des Zuschusses fiir Erstein-
richtung

° Zum Ausbau der Kinderkrippenplatze (2016-2017): Bedarfsumfrage in 3 Gemeinden, Bedarfs-
umfrage zur Betriebskindergrippe im 6ffentlichen Dienst und Auswertungen

° Zur Forderung der Inklusion in den Standorten der auRerschulischen Betreuung (Konzept aus-
gearbeitet und Start des Pilotprojekts)

. Zur sicheren Gestaltung der hauslichen Umgebung bei Tagesmiittern: Bestandsaufnahme, mi-
nisterieller Erlass und Broschiire zum Thema

° Prozessoptimierung des Dienstes RZKB: Begleitausschuss und Projektgruppe, Infover-
anstaltung, Organisationsanalyse, Endbericht

° Innovative Projekte in der Kinderbetreuung: Lastenheft zur Online-Reservierung, Ausarbeitung

zur Schaffung eines Tagesmutterhauses, Konzept zur Gestaltung von alternativen Ferien-
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projekten, Ausarbeitung eine rechtlichen Grundlage zur regelmaRigen Organisation eines Biir-

gerforums

1.2.4 Sozialhilfe

Anzahl Empfanger von Eingliederungseinkommen pro Monat

s o0 o2 o s
9 13 " 13 1M 13

Amel 7

Bullingen 12 10 N 16 9 13 14
Bitgenbach 12 10 8 10 10 14 15
Burg-Reuland 9 1m0 1N " m 13 1
St Vith 27 30 43 38 42 54 49

Kanton St. Vith 67 69 85 85 82 105 102

Eupen 312 352 363 327 334 357 385
Kelmis 153 154 163 166 173 158 171
Lontzen 19 25 29 35 29 27 23
Raeren 87 86 83 85 80 77 84

Kanton Eupen 572 616 638 613 616 619 663

DG 639 685 723 698 698 724 765

Quelle: FOD Sozialeingliederung, Armutsbekimpfung, Sozialwirtschaft und Politik der
Grofistadte; Bearbeitung: Ministerium der Deutschsprachigen Gemeinschaft

Tabelle A13: Anzahl Empfinger von Eingliederungseinkommen pro Monat 2009-2015

Empfangerzahl pro Jahr nach Alter (2015)

Eingliederungseinkommen nach Alter (2015)

®00-17 w1824 m25-44 mW45-64 W65

Quelle: Das FOD Sozialeingliederung, Armutsbekdmpfung, Sozialwirtschaft und Politik der
GrofSstddte

Abbildung 5: Empfénger von Eingliederungseinkommen nach Alter 2015
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60

Eingliederungseinkommen nach Familiensituation in der DG
(2009-2015)

Eingliederungseinkommen nach Kategorie 2009-2015

700
600
500 /\/_/
Zusammenlebend
400 //_/\/
/”\——_/ = Alleinlebend
300
e Person mit Familie zu Lasten
200 mit 1 minderj.Kind
100
0
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Quelle: Das FOD Sozialeingliederung, Armutsbekdmpfung, Sozialwirtschaft und Politik der
Grofsstadte

Abbildung A9: Empfinger von Eingliederungseinkommen nach Familiensituation 2009-2015

=  Eingliederungseinkommen werden an Personen gezahlt, die nicht Gber das Existenzminimum
verfiigen. Den groBten Anteil machen Personen zwischen 25 und 44 Jahren aus (43%).

= 2016 sind 705 der Empfianger dabei Manner, 747 Frauen

=  61% der Empfanger sind Belgier, 18% EU-Blirger und 21% Nicht-EU-Blrger

60 Ostbelgienstatistik. 2017. ,Eingliederungseinkommen®.
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1.3 Gesellschaft

1.3.1 Demografische Entwicklung

a) Bevoélkerung und Altersstruktur in 2017

Beviilkerungsentwicklung der DG
55.000

50.000 —

45.000
40.000
35.000

— 15'5‘4'.]&'“'"! -_____________..-...___________—-—-—__-_-—-'_—_
—(-14-J8hrige
25.000 —— pktive Bevdlkerung

30.000

20.000
15.000

Lﬂ'.IIIL'!

PIPIFIPESESESFSELESSIETES

Abbildung A10: Bevélkerungsentwicklung in zwei Alterskategorien 1990-2016

Alterspyramide der DG 2015 Alterspyramide der DG 2060
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Abbildung 6: Alterspyramide der DG 2015 und Prognose 2060

®1 Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft.2017.
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Abbildung A12: Altersstruktur der DG 2006-2017
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Bevdlkerung 50 bis 64 Jahre in der DG, pro Gemeinde
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Abbildung 7: Anteil 50-64-Jédhriger pro Gemeinde nach Herkunft 2006 und 2015

Amel Billingen RJELUITn:I
93,97% 91,19% 51,41%
92,81% 50,52% £9,91%
6,03% 8,81% 859%
7,19% 3,43% 10,05%

Bitgen-
bach

53,40% 86,97%

53,15% 86,10%
6,60% 13,03%
6,85% 13,90%

63,60%
58,91%
36,40%
41,09%

76,34%
73,27%
23, 66%
26,73%

Sankt-Vith
45.27%  93,67%
26,36% = 93,43%
5473%  6533%
5364%  657%
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Entwicklung der Bevolkerung in der DG 1997-2015
80000
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SO000
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1997 1958 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

B Gesamtbevilkerung DG W Bevolkerung 50-64 DG
Abbildung A14: Bevélkerungsentwicklung der DG (gesamt und 50-64-Jéhriger) 1997-2015

Niedrige Geburtenrate der letzten 20 Jahre wird durch Zuwanderung kompensiert, sodass Gesamt-

bevolkerung der DG weiterhin steigt.

Prognosen in 2017 zeigen, dass ...

° ... die Anzahl der 65+- Jahrigen voraussichtlich stark zunehmen wird (um 58% bis 2060).

° ... die Anzahl der unter- 15- Jahrigen laut Prognosen bis 2060 ebenso um 15% zunehmen wer-
den

° ... die Anzahl der aktuell grofRten Bevolkerungsgruppe, der 15 -64- Jahrigen, um 4,4% sinken
wird.

° Dadurch lautet die Prognose: Weniger ,,arbeitende Bevolkerung”
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o Ta

Altersgruppen in 2016 und 2060

Quelle: FOD Wirtschaft, Generaldirektion Statistik und Wirtschaftsinformation; Foderales Planblro

Abbildung A15: Altersgruppen der DG 2016 und Prognose 2060

2>

In der obigen Abbildung sind die Ergebnisse eine Studie abgebildet, in welcher Experten ver-
schiedener flamischer Universitdten im ,Steunpunt Werk en Sociale Economie (Steunpunt

WSE)“ Daten Uber die aktive Bevélkerung der deutschsprachigen Bevolkerung in den zwei Kan-

tonen Eupen und St. Vith zusammengetragen haben.

Die Erwerbsquote von Jugendlichen zwischen 15 und 25 sank zwar um 1,9 Prozentpunkte (in
diesem Alter sind viele noch in der Ausbildung), ist aber immer noch deutlich héher als in an-
deren Kantonen. Besonders auffallig ist, dass 44,6% der Jungen, aber nur 33,5% der Madchen
in diesem Alter erwerbstatig sind.

Hochste Jugend- Erwerbsquote aller Kantone, starker Unterschied zwischen Jungen und Mad-
chen

Die Erwerbsquote von Personen (ber 55 stieg um 3,7 Prozentpunkte auf 53,7%. Dies ent-

spricht dem Trend in allen anderen Kantonen und ganz Belgien.

b) Bevolkerung und Altersstruktur in 2015

Bevolkerung

I anton Eupen 46,197 (60,5%)
[
[] Kanton St.Vith 30,131 (39 5%)

Deutschsprachige
Gameinschaft 76.328

82 Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft. 2015
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Bevilkerungsentwickliung seit 1990

Kanton Eupen
[+16%]

DG (+14%)

Kanton 5t.Vith
(+11%)

1990 1934 1954 2002 2008 2010 2014

Abbildung A16: Bevélkerungsentwicklung nach Kanton 1990 bis 2014

Altersstruktur 2015: (Farbverteilung siehe oben):

2020
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Abbildung A17: Bevilkerung nach Alter und Geschlecht 1998 und Prognose 2020

Prognose der Altersstruktur in 2015:



Prognose der Bevolkerungsentwicklung
in der DG nach Altersgruppen
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Abbildung A18: Prognose der Beviélkerungsentwicklung der DG nach Alter 1995-2020

Ersatzquote
Alterung der Erwerbsbevolkerung

Ersatz der Aktiven % (15-24)/(55-64)

Alterung der Aktiven % (40-84)/(15-39)
Ersatz der Aktiven % (15-24)/(55-64)
Alterung der Aktiven % (40-84)/(15-39)

Flandern

2005 2015

115,42 95,36
10080 108,99
103,71 87,24
10580 11538

105.03
79,61
1288

Tabelle A14: Alterung der Erwerbsbevélkerung und Ersatzquote 2005, 2015 und Prognose 2025

1.3.2 Geschlechterverteilung

a) Bevoélkerungsstruktur nach Geschlecht®

Bevilkerung nach Geschlecht (2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016
Manner 37845 37803 37943 37990 3818
Frauen 38.283| 38287 38330 38338 38527
Gesamt 76.128| 76.090| 76.273| 76328| 76.645

Tabelle A15: Bevélkerung nach Geschlecht 2012-2016

8 Wirtschafts- und Sozialrat. 2017
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Bevolkerung nach Geschlecht

100.000
80,000 +412 -38 +]83 +55 +317
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W Manner W Frauen Gesamt

Abbildung A19: Bevélkerung nach Geschlecht 2012-2016

b) Bevélkerungsstruktur nach Geschlecht in 2015*

Aufteilung der Bevilkerung derDG nach
Geschlecht 2015

* Frauen = Manner

Abbildung A20: Bevélkerung der DG nach Geschlecht 2015

Kanton Eupen: Anteil Manner zwischen 50 und 64 Jahren 49,85%: Davon 6,67 % Manner, 7,24 %
Frauen ohne Arbeit.
Kanton Sankt-Vith 52,35 % Anteil Manner zwischen 50 und 64 Jahre alt. Davon 3,33% Manner, 3,03%

Frauen ohne Arbeit.

8 Wirtschafts- und Sozialrat der DG. 2015.
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Arbeitslose Uber 50 Jahre nach Geschlecht (2006-2015)

2008 2009 2013

2007 2010 2011 2012 204 2015
B Arbeitslose Frawen 050 B Arbeitslose Manner U50)shre
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40
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2006

Abbildung A21: Arbeitslose tiber 50 Jahre nach Geschlecht 2006-2015

Erwerbsquote nach Geschlecht

201 2012 2013 2014 Entw. 2011-2014
Frauen 61,60% 62,60% 61,60% 62,40% +0,8 Pp.*
Maéanner 73,70% 73,40% 73.20% 71.30% -2,4 Pp.
DG 67,70% 68,10% 67,50% 66,90% -0,8 Pp.

*Pp = Prozentpunkte

Tabelle A16: Erwerbsquote nach Geschlecht 2011-2014

Zum Vergleich: in der Wallonie, in ganz Belgien und in Flandern beliefen sich zum gleichen Zeitpunkt
auf 67,7%, bzw. 69,5% und 71,9%. Nur die Erwerbsquote der Region Brissel-Hauptstadt lag mit
62,1% tiefer als die der Deutschsprachigen Gemeinschaft.

=»  Fast niedrigste Erwerbsquote
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1.3.3 Wanderungsbewegungen

BEVOLKERUNGSWACHSTUM IN % (1989-2007)

M Gesamtwachstum Wachstum durch Zuwanderung

1% 10,4%
9% ]
7% 6,6% 6,2% 6,9% 6,3%
”" O
1%
-1%
3% 0,6% 1,6% 2,0% 8,3%
-1,5%
Belgien Wallonie Flandern Briissel DG

Abbildung A22: Natiirliches und migrationsbedingtes Bevélkerungswachstum der DG im Vergleich mit anderen belgischen
Regionen 1998-2007

NATURLICHER UND WANDERUNGSSALDO (2007)

Natiirlicher Wanderungs- Intern* Extern**
Saldo saldo

Amel -3 15 3 12
Billlingen -1 20 0 20
Bitgenbach -15 23 21 2
Burg Reuland -2 -4 -16 12
St. Vith -4 47 19 28
Kanton St. Vith -25 101 27 74
Eupen -1 38 -44 82
Kelmis 2 67 -29 06
Lontzen -1 105 97 8
Raeren -2 106 4 102
Kanton Eupen -22 316 28 288

* Bewegungen innerhalb belgischer Gemeinden
**Bewegungen von und nach auslandischen Gemeinden

=  Der positive Saldo in der DG besteht gréRtenteils aufgrund von Zuwanderung; Ohne Zuwande-
rung ware der Bevolkerungssaldo negativ (-47; -22 in Eupen, -25 in St. Vith).
=>»  Der Auslianderanteil von 19,9% in der DG ist dadurch auch groRer als der landes-

durchschnittliche Anteil von 9%. 15% der Gesamtbevélkerung sind dabei Deutsche.®

% Ministerium der Deutschsprachigen Gemeinschaft Ostbelgiens. 2009.
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Intern Extern Total

IR ST Aus Tot. Aus | Tot. Tot.
ten falle
57 48 9 119 37 30 34 4 243 213 30

Amel 156
Bllingen 47 42 5 112 212 100 68 54 14 315 313 2
Burg-Reuland 48 35 13 95 115 -20 34 36 -2 180 200 -20
Bltgenbach 52 7 <19 170 337 167 41 39 2 424 453 -29
St Vith 96 101 5 250 233 17 95 90 5 450 426 24
Kanton 300 297 3 783 1016 -233 268 253 15 1.612
St. Vith . : . 1.605 7
Eupen 185 196 -1 644 661 -17 302 192 110 1.237 1.117 120
Kelmis 99 90 9 401 310 91 208 230 -22 727 680 47
Lontzen 25 67 12 329 309 20 63 45 18 460 430 30
Raeren 110 116 6 260 246 14 343 275 68 723 664 59
Kanton

459 469 -10 1.634 1.526 108 916 742 174 3.147
Eupen 2.891 256
Deurst.:hspmch.'ge 759 766 -7 2477 2.542 -125 1.184 995 7189 4.759
Gemeinschaft 4496 263

< >

Quelle: FOD Wirtschaft, Generaldirektion Statistik und Wirtschaftsinformation

Tabelle A17: Vergleich der Bevélkerungssaldi nach Kantonen

Bevélkerungsbewegung: 2007-2016
Total Deutschsprachige Gemeinschaft

—Geburten
800

mW

500

Todesfille

400
300
200

100

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Quelle: FOD Wirtschaft, Generaldirektion Statistik und Wirtschaftsinformation

Abbildung A23: Bevélkerungssaldo der DG 2007-2016

=  Ohne Zuwanderung: leicht positives Saldo fir St. Vith (+3), leicht negatives fir Eupen (-10).
=  Mit Zuwanderung: fur St. Vith leicht positiv (+7), flir Eupen sehr positiv (+256)

=  Eswandern mehr Personen innerhalb Belgiens aus der DG weg als Personen einwandern.

1.4 Bildung

1.4.1 Schulbildung in der DG

a) Rahmenbedingungen®

6 Ostbelgienstatistik. 2017. ,Bevolkerungsbewegung”.
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Unterscheidung in drei Schulnetze:

1. Schulen des freien subventionierten Unterrichtswesens: privatrechtliche Schulen, die von
Organisationen oder privaten Personen organisiert und von der DG subventioniert werden. Im
FSUW gibt es zurzeit einen Schultrager, der fir folgende Einrichtungen verantwortlich ist:

° Pater-Damian Schule Eupen (Grundschule, Férdergrundschule und Sekundarschule);

° Bischofliches Institut Billlingen (Sekundarschule);

° Freie Katholische Primarschule St. Vith (Grundschule);

° Bischofliche Schule St. Vith (Sekundarschule);

. Technisches Institut St. Vith (Sekundarschule);

o Institut Maria-Goretti St. Vith (Sekundarschule).

2. Schulen des offiziellen subventionierten Unterrichtswesens: 6ffentlich-rechtliche Schulen, die
in der Regel von den Gemeinden organisiert und von der DG subventioniert werden. Im OSUW
Ubernehmen die neun Gemeinden der DG die Tragerschaft der Primarschulen. Die Gberwie-

gende Mehrheit der Primarschulen in der DG ist in kommunaler Tragerschaft.

3. Schulen des Gemeinschaftsunterrichtswesens: 6ffentlich-rechtliche Schulen, die von der DG
organisiert werden und Dotationen erhalten. Das GUW steht unter der direkten Tragerschaft
des Ministers fiir Bildung und wissenschaftliche Forschung der DG. Seiner Tragerschaft unter-
stehen:

. drei Grundschulen

o Konigliches Athendaum St. Vith;
o Konigliches Athendaum Eupen;
o Konigliches Athendaum Kelmis;

° vier Sekundarschulen

o Robert-Schuman-Institut Eupen;

o Konigliches Athendaum St. Vith;

& Ostbelgien Bildung. 2018.
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o Konigliches Athendum Eupen;
o César-Franck-Athendum Kelmis

° eine Forderschule

o Zentrum fur Forderpadagogik (ZFP), Primar-und Sekundarabteilung Eupen;
o Zentrum fir Forderpdadagogik (ZFP), Primarabteilung St. Vith;

o Zentrum fir Forderpadagogik (ZFP), Gemeinsame Grundschule Bitgenbach

b) Schulabginger®
Das Arbeitsamt der DG veroffentlichte folgende aktuelle Daten (Stand 2018) Uber die Schulab-

gangervermittlung:

Allgemeine Zahlen

Aufteilung nach Abschlussdiplom

7% 8%

© Hochschule

W Abi-allg.

W ADi - berufl.

W Abi - techn.

® Unterstufe Sek.
o Lehre

® primarschule

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Abbildung A24: Schulabgdénger nah Art des Schulabschlusses 2006-2015

%8 Arbeitsamt der DG Belgiens (Hrsg.): Schulabgédngervemittlung, 2018, S. 17ff.
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Verbleib wahrend 1 Jahr (Uberprifung Oktober T+1)

Situation T+1 2012 2013 2014 2015 2016
In Arbeit S04 491 477 488 502

Im susbildung 140 167 158 143 154
Arbeitslos 32 31 33 16 20
Gestrichen 37 35 33 35 45
Gesamt T13 T24 TO1l BB 721
Integriert 544 658 635 631 B56
Situation T+1 2012 2013 2014 2015 2016
In Arbeit T1% GER GEY% T1% T0%

Im susbildung 20% 23% 23% 21% 21%
Arbeitslos 4% 4% 50 2% 3%
Gestrichen 5 5 50 6% 6%
Gesamt 1005 1008 100% 100% 100%

Integriert 20% o1% g1% 22% 1%
Tabelle A18: Verbleib der Schulabgénger nach einem Jahr 2012-2016

Vermittlungsquote nach Ausbildungsniveau
2012 2013 204 2015 2016

Frimarschuls 49% 50% 4B 545G 525
Unterstufe Sk 48% 53% 435% sl 4595
Lehre od% Eo% SO St 247
&bi - techn. 67% Bo9% SO 51% 529
abi - berufil. E0% BD% TI% 7ot a2%
Abi - allg. 46% 34% 4% 56% 35%
Hachschule o5% EE% 91% 0% 9550
Lniversitat BO% BEB% B4R 955 a4
TOTAL T1% BB GEX 71% 70%

Tabelle A19: Vermittlungsquote nach Ausbildungsniveau 2012-2016

Integrationsquote nach Ausbildungsniveau

2012 2013 204 2015 2016
Primarschule BO% E0% EB%M TOM B0
Untarstife Sak TI% TIH TN E7TH TEH

Lahra Ba% BE% 838 4% =Ee
fbi - techn. 1% 1% BE% 82N a7
abi - berufl. B3% 1% BEH 92% 95%
dbi - allg. EE% BE% S5 Sa% 0%
Hathichule BE% BE% =T 1 g4% 95%
Universitat B1% 1% S1% S5 87%
TOTAL BEEB% BE% BTH ao% BA%

Tabelle A20: Integrationsquote nach Ausbildungsniveau



Vermittlungsdauer 2006-2016
33 33

28 30 a9 18 248
i,7 2.8

2,8 2.5

2008 2007 2008 200% 2010 2011 2042 2013 2014 2013 2018

Abbildung A25: Vermittlungsdauer der Schulabgénger gesamt 2006-2016

Abiturienten

Absolventenzahl & Eintragungen
2012 2013 2004 2015 2016 2017

Abiturienten 607 676 Ta 671 B46 673
allgemainbildend 342 344 3E9 346 355 366
baruflich 127 118 138 130 118 121
technisch 138 214 207 185 173 186

davon eingetragen 110 155 143 162 148 155
daven nicht eingetragen 487 521 571 505 458 514

in Arbeit 4 43 a3 54 37 35
in Ausbildung 28 50 51 30 &6 A4
integriert 1] E19 BE8E 83 601 613
800
L _--"lln.-.,.lll"‘
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m 4
400
200
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Abbildung A26: Anzahl Abiturienten 2012-2017

*  Abkurbenten laut
Plindsterium
* Situation Ende Olktober des

jeweilipen Jahres (ca. 4
Menate nach Abschiuss)

——Schulabganger
——Eingetragens
== Integriert
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SR A .

Abbildung A27: Eintragungs- und Integrationsquote der Abiturienten nach Art des Abiturs 2007-2017

- ia

Abbildung A28: Eintragungs- und Integrationsquote der Abiturienten bis 2 Jahre nach dem Abitur2006-2015
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1.4.2 Hochschulbildung in der DG

a) Hochschulen in der DG: *

Autonome Hochschule der DG Besteht seit 2005 - war ggf. Reaktion auf Mangelberufe (Kranken-

pfleger z.B.)

Studiengange:

Im Fachbereich Gesundheits- und Krankenpflegewissenschaften

o) Bachelorstudiengang Krankenpflege

o) Ergdnzender berufsbildender Unterricht Krankenpflege (Sekundarschulabschluss)

o) Vorbereitungsjahr (auf das Studium als Krankenpfleger oder als Vorbereitung auf die Jury
zum Abschluss der Sekundarschule)

Im Fachbereich Bildungswissenschaften

o) Bachelorstudiengang Kindergarten

o) Bachelorstudiengang Primarschule

Im Fachbereich Finanz- und Verwaltungswissenschaften

o Duales Bachelorstudium Buchhaltung in Kooperation mit dem Zentrum fir Aus- und

Weiterbildung des Mittelstandes (ZAWM)

Zusatzausbildungen zum Studium:

Formation de didactique du FLE - Fremdsprachendidaktik Franzosisch, Vorbereitung zum Erhalt
des padagogischen Befahigungsnachweises oder der Lehrbefahigung (2 Jahre)
Forderpadagogik (2 Jahre)

FUhrungskréafte in der Pflege (3 Jahre)

b) Weitere Hochschulen in der Umgebung

Universitat Aachen
RWTH Aachen
Maastricht University
Universitat Littich

Universitat Jalich

% Der Direktionsrat der AHS. 2017.
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1.4.3 Lehrlings- und Meisterausbildungen

a) Rahmenbedingungen”

Die Zentren fir Aus- und Weiterbildung des Mittelstandes St. Vith bzw. Eupen vermitteln Lehrlings-

und Meisterausbildungen.

Lehrlingsausbildungen

Holz Metall KFz Verkauf
Bauschreiner Metallbauer KFZ-Mechatroniker Verkaufer/-in
Mobelschreiner Hersteller von Traktoren-, Land- und Garten- Fachverkaufer/in
Holzbauer Fahrgestellen maschinenmechaniker

Parkettlege Kunstschmied LKW-Mechaniker

Holzsager

Meisterausbildungen

° Bauschreiner

° Méobelschreiner/Schreiner im Innenausbau
° Metallbauer

° Traktoren-, Land- & Baumaschinenschlosser

) LKW-Mechaniker
° Einzelhandel

. Restaurierung alter Bausubstanz

b) Ausbildungsbereitschaft der Betriebe”

Die Ausbildungsbereitschaft der Betriebe steigt weiter an: es wurden mehr Ausbildungsplatze zur

Verfligung gestellt als im vergangenen Jahr. Das IAWM erkannte 39 neue Betriebe bzw. Lehrmeister

an (davon eine hohe Anzahl bei den Buchhaltern mit zehn neuen Ausbildungsbetrieben).

7 zentrum fiir Aus- und Weiterbildung des Mittelstandes St. Vith. 2018.
7' Arbeitsamt der DG Belgiens. 2018.
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c¢) Lehrabgange
Lehrabginge 20187

Absolventenzahl & Eintragungen
2012 2013

2014

171
165

6%

31
41
55
a3

-

i
ra

=

SEHdIR BRE A

=1

2016

1456

55

97
35
52
a6
43
129

2017

153
133
71

123
43

100

160

Lehrabganger nm 178
davon aus der DG 152 166
Kanton Eupen L =151
Kanton St\ith 107 100
davon singetragen 24 81
Kanton Eupen 33 28
Kanton St\ith 51 E3
davon vermittelt 64 83
nicht eingetragen 108 &5
insgesamt beschaftigt 172 148
250

Abbildung A29: Lehrabsolventenzahl und Eintragungen nach Kantonen 2005-2017
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nichit eingetragen 56% E1% 555 33% 31%
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Abbildung A30: Eintragungen und Beschdftigungen der Lehrabsolventen 4 Monate nach Abschluss 2005-2017

72 Arbeitsamt der DG Belgiens. 2018.
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Vermittlungsquote nach Beruf

Vermittlungsquote 2010-2017

Abbildung A31: Vermittlungsquote nach Beruf 2010-2017

Detailanalyse der Lehrvertragszahlen 20167

Im Vergleich zum Vorjahr wurden 12,37% weniger Lehrvertrage abgeschlossen (-37 Vertrage im Ver-

gleich zu 2015 mit 299 Vertragen; -64 Vertrage im Vergleich zu 2014).

o Neueinsteiger und Wiedereinsteiger: Abschluss neuer Lehr- und Volontariatsvertrage bis zum
1. Oktober 2016: Riickgang von 12,37 %. (262 neue Vertrage; Vorjahr 299 neue Vertrage).

o Die Zahl unbesetzter Ausbildungspldtze (115 offene Lehrstellen) hat sich im Vergleich zum
Vorjahr (39 offene Stellen) fast verdreifacht.

o Geschlechterverhéltnis: Im Ausbildungsjahr 2016 haben 204 Jungen und 58 Madchen einen
Lehrvertrag abgeschlossen. Der Jungenanteil liegt bei 77,86% (Vorjahr 77,93%) und der Mad-
chenanteil bei 22,14% (Vorjahr 22,07%).Die Zahl der Madchen und jungen Frauen ist minimal
gestiegen, dennoch ist die ungleichmalige Gewichtung kritisch zu betrachten. In den Berei-
chen Handwerk und Technik sind sie deutlich unterreprasentiert.

o Altersstruktur: Das Durchschnittsalter bei Lehrbeginn hat sich im Vergleich zum Vorjahr (18,35
Jahre) leicht erhoht (18,58 Jahre). Insgesamt waren 60,30 % Auszubildenden zu Beginn der

Lehre 2016 achtzehn Jahre alt oder alter.

7 JAWM - Institut fiir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
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Abbildung A32: Anzahl der Lehrvertridge 2011-2016

DAUER DER 2012 2013 2014 2015 2016
LEHRVERTRAGE

3 JAHRE 84,09% 82,25% 84,97% 78,79% 77,09%
2 JAHRE 6,16% 7,50% 7,36% 7,07% 9,54%
1 JAHR 9,74% 10,23% 7,67% 14,14% 13,35%

Tabelle A21: Dauer der Lehrvertrige 2012-2016.

=>»  Dauer der Lehrvertrige: Der Trend geht zur kiirzeren Lehrdauer (die durchschnittliche Lehr-

dauer ist von 2,61 Jahren im Vorjahr auf 2,59 Jahre in 2016 gesunken). In der Regel betragt die

Lehrvertragsdauer jedoch drei Jahre (77,09%).
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Abbildung A33: Lehreinsteiger mit h6heren Abschliissen als Abitur 2009-2016.

>

Schulische Vorbildung: Laut Statistik besitzt die Mehrzahl der Neueinsteiger (37,02 %) ein mitt-

leres Schulniveau (im Vergleich: 31,29 % niedriges Schulniveau und 31,67 % hoheres Schulni-

veau). Im Vergleich zum Vorjahr ist der Anteil der Jugendlichen mit geringen schulischen Vor-

kenntnissen leicht gesunken. Mehr Neueinsteiger (30,15%) verfligen liber den Abiturabschluss

oder einen Abschluss der Oberstufe des Sekundarunterrichtes als im Vorjahr (27,60%).

Hitliste der Ausbildungsberufe’

Code 2015] 2016 | 2015|2016 | 2015 | 2016
1 wo0 Einzelhandler 15 9 12 13 27 22
1 co1 Bauschreiner 7 2 14 20 21 22
3 HO1 Elektroinstallateur 14 8 9 11 23 19
4 X08 Buchhalter 10 11 1 2 11 13
5 G02 Kfz-Mechatroniker 12 7 3 5 15 12
5 C02 Mdbelschreiner 2 2 3 10 5 12
6 A09 Restaurateur 7 4 5 7 12 11
6 EO02 Metallbauer 6 4 10 7 16 11
6 K01 Maurer 7 8 4 3 11 11
6 Q50 Friseur 7 6 2 5 9 11

Tabelle A22: Beliebteste Ausbildungsberufe nach Nord/Stid 2015 und 2016

Geographische Verteilung der Lehrvertrige”

Lehrlingssekretariat St. Vith: 51,90% neue Lehrvertrdge in 2016 (Vorjahr 43,14%), d. h. 136

" |AWM - Institut fur Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
> JAWM - Institut fiir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
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Vertrdage gegeniliber 129 Vertragen im Vorjahr. In den Gemeinden St.Vith, Bilitgenbach,
Bullingen, Amel und Burg-Reuland ist die Zahl der neuen Vertrage im Vergleich zum Vorjahr
um 5,42% gestiegen.

Lehrlingssekretariat Eupen: 48,09% neue Lehrvertrdge in 2016 (Vorjahr 56,86%), d. h. 126 Ver-

trage gegenliber 170 Vertragen im Vorjahr. Im Raum Eupen ist die Zahl der neuen Lehrvertrage

um 25,88% gesunken.
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Kursangebot an den Zentren’®

Anzahl der Kursteilnehmer (an beiden ZAWM) im Schuljahr 2016-2017 weiterhin sinkend

Anzahl Schiler in den Fachkursen

800
721 727 747 751 548 703

689
674 658 660 g52

700
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50
40
30
102002 M7l . mLEHRE B
20 50 m MEISTER B
10

0
04-05 0506 06-07 07-08 08-09 0°-10 10-11 11-12 12-13 13-14 14-15 15-16 16-17

Kursjahre

Schiiler
S & & & &

=]

Abbildung A34: Anzahl der Kursteilnehmer(Lehre und Meister) am ZAWM 2004-2017

Gesamtzahl der Kursstunden

30000 der Lehr- und Meisterausbildung der beiden ZAWM

28763
28199 28167

29000

28000

27045 27141 27063
27000 26841 5643
26140
26000 25725
24984 25134
25000
24000 I
23000

04-05 05-06 06-07 07-08 08-09 09-10 10-11 11-12 12-13 13-14 14-15 15-16 16-17
Kursjahre

Stunden

Abbildung A35: Gesamtzahl Kursteilnehmer Lehr- und Meisterausbildung 2004-2017

=  Gesamtzahl der Kursstunden (beide ZAWM): 3,3% weniger Kursstunden im Schuljahr 2016-
2017 als im Vorjahr (ZAWM Eupen: 435 Stunden weniger; ZAWM St. Vith: 461 Stunden weni-

7 JAWM - Institut fur Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016. ,Analyse der neuen Ausbildungsvertrdge 2016 in der
DG Belgien“.
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ger)

Kursstundenentwicklung in der Lehre
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Abbildung A36: Kursstundenentwicklung nach Art der Lehre und Kanton 2004-2017

=  Kursstundenentwicklung in der Lehre (an beiden ZAWM): das Schuljahr 2016-2017 rucklaufig

Ausbildungsfihigkeit und -absicht: 39 Jugendliche (im Vorjahr 36 Jugendliche) zwischen 15 und 22

Jahren nutzten im Sommer 2016 die Moglichkeit einer Aufnahmepriifung des IAWM. 64% der Teil-

nehmer bestanden diese Priifung.
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Motive zum Lehrbeginn’’
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Abbildung A37: Griinde fiir Beginn einer Lehre nach Geschlecht 2016

Ein erstes Fazit’®

Der demografische Wandel macht sich auch in der sinkenden Zahl neu abgeschlossener Lehrvertrage
(und demzufolge in den Kursstunden und Teilnehmerzahlen an den Kursen der Zentren) deutlich
bemerkbar. Des Weiteren liegen Daten Uber den Anteil der Nicht-EU-Birger unter den Ausbildungs-

abgéngern vor (siehe Kapitel 4.8).

"7 JAWM — Institut fir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
78 |JAWM - Institut fiir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
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Kursstundenentwicklung in den Meisterkursen’

Kursstundenentwicklung in den Meisterkursen
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Abbildung A38: Kursstundenentwicklung in den Meisterkursen nach Art des Kurses und Kanton 2016

1.44 Weiterbildungsmaoglichkeiten
Es gibt diverse Initiativen, die sich in der DG der Weiterbildung widmen. Hier soll sich besonders auf
solche mit Arbeitsmarktbezug fokussiert werden. Eine breitere Ubersicht ist auf

http://www.ostbelgienbildung.be/desktopdefault.aspx/tabid-3066/ zu finden.

a) Weiterbildung im Arbeitsbereich

Die Autonome Hochschule der DG*

65 stattgefundene Weiterbildungskurse 2015 in den Bereichen Padagogik und Personalentwicklung,
Sprachen, Mathematik und Naturwissenschaften, Informations- und Kommunikationstechnologien,
Geschichte und Geografie, Kunst, Musik und Theater, Religion und Moral, Sport und Psychomotorik.

Teilgenommen haben 607 verschiedene Personen, wovon 105 mannlich und 502 weiblich waren.

" |AWM - Institut fur Aus- und Weiterbildung im Mittelstand. 2016.
® Der Direktionsrat der AHS. 2017.
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Die Industrie- und Handelskammer®!

Die Industrie- und Handelskammer bietet Weiterbildung an, groBtenteils fir Fihrungskrafte

Arbeitstechniken
Unternehmens-/Mitarbeiterfiihrung
Kommunikation
Buchhaltung/Rechnungswesen
Aufllenhandel - Export

Einkauf / Verkauf / Marketing

Volkshochschule®

Volks- und Erwachsenenbildungsorganisation der christlichen Arbeiterbewegung

Deutsch als Fremdsprache,
Arbeitsmarktunbezogene Weiterbildung fiir Personen ab 50
Aktiv fur Arbeit — Ziel: ,Aufbau der Bewerbungsfahigkeit und der Vermittelbarkeit der Teil-

nehmer und Teilnehmerinnen”

Zentrum fiir Aus- und Weiterbildung des Mittelstandes®

Das ZAWM bietet auch Weiterbildungen in folgenden Bereichen an:

allgemeinbildende Kurse

Modulunterricht

angewandte Betriebslehre

Fachhochschulzugang, Begleitung in der dualen Ausbildung, Abiturvorbereitung nach der Lehre

Lehrlings- und Meisterausbildung, Duale Studiengdnge

b) Weiterbildung fiir Zugezogene®

Deutsch-Sprachkurse konnen an der VHS, bei der Initiative KAP (Kulturelle Aktion und Prasenz), der

Initiative Lupe, dem Robert Schumann Institut (Abendschule) oder an der Bischofliche Schule und

technischem Institut St. Vith (Abendschule) besucht werden.

& |ndustrie und Handelskammer der DG Belgiens. 2018.

8 yolkshochschule der DG. 2018.

8 7zAWM Eupen, https://www.zawm.be/, Stand 24.09.2018.
& Ostbelgienbildung. 2018.
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http://www.ihk-eupen.be/de/03_veranstaltungen/04_deutsch.html#Fuehrung
http://www.ihk-eupen.be/de/03_veranstaltungen/04_deutsch.html#Kommunikation
http://www.ihk-eupen.be/de/03_veranstaltungen/04_deutsch.html#Buchhaltung
http://www.ihk-eupen.be/de/03_veranstaltungen/04_deutsch.html#export
http://www.ihk-eupen.be/de/03_veranstaltungen/04_deutsch.html#Ein/Verkauf

2. Fachkraftebestand

2.1 Bestehendes Datenmaterial

Beschiftigungsentwicklung 2013%

° 2.185 Betriebssitze
° 21.707 Arbeitsplatze

Beschaftigungsentwicklung 2013 im Vgl. zu ...

-5%

1550 1554 1558 2000 2002 2004 2006 2008 2040 2012

Abbildung A39: Beschdftigungsentwicklung der DG im Vergleich zu anderen Regionen Belgiens 1990-2012

& Arbeitsamt der DG Belgiens. 2015
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2.1.1 Nach Geschlecht

201 2012 2013 2014 | Entw. 2011-2014
Frauen 6160% | 6260% | 6160% | 6240% +0,8 Pp.*
Manner 7370% | 73.40% | 7320% | 7130% -2,4 Pp.
DG 67,70% | 6810% 6750% | 66,90% -0,8 Pp.

*Pp = Prozentpunkte

Tabelle A23: Beschdftigungsentwicklung nach Geschlecht 2011-2014

Zum Vergleich: in der Wallonie, in ganz Belgien und in Flandern beliefen sich die Quoten zum glei-

chen Zeitpunkt auf 67,7%, bzw. 69,5% und 71,9%. Nur die Erwerbsquote der Region Brissel-

Hauptstadt lag mit 62,1% tiefer als die der Deutschsprachigen Gemeinschaft.

>

Fast niedrigste Erwerbsquote®

Entwicklung nach Geschlecht in 2015:*’

Entwicklung nach Geschlecht

50
4%
3%
207
10%

0%

1880

=—=Minner

Frauen

= Ménner

63%

3T%

1990

Frauen

53%

47%

2013

1984 1987 2000 2003 2006 2008 2012

Abbildung A40: Erwerbsentwicklung nach Geschlecht 1990-2012

8 WSR- Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
¥ Arbeitsamt der DG. 2015.
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2.1.2 Nach Kanton

Arbeitnehmer nach Kanton

2012 2013 2014 2015 Entw. 14-15 | Entw. 12-15

Kanton Eupen 14.205 13.988 14057 14339 282 134
Kanton St. Vith 7.752 719 7614 7647 33 -105
DG 21957 21.707 21671 21.986 315 29

Tabelle A24: Arbeitnehmer nach Kanton 2012-2015

° Generell: Zuwachs von Arbeitskraft, in St. Vith allerdings weniger als 2012.

° Quellen: LSS/ONSS (Landesamt flir Sozialsicherheit) sowie LSSPLV/ONSSAPL (Landesamt fiir
Sozialsicherheit der provinzialen und lokalen Verwaltungen)

° 47,5% Frauen, leicht gestiegen seit 2013. Manner etwa gleich geblieben.

2.1.3 Nach Beschiaftigungsart

Vollzeitarbeit ist zurlickgegangen insgesamt, Teilzeit gestiegen. Frauen machen 69% der Teilzeit-

arbeitenden aus!

Voll- und Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht

12000

10.000

8.000

6.000

4000

2000 II I

o L | )
Manner Frauen Total Manner Frauen Total
Vollzeit Teilzeit

W2012 m2013 2014 W 2015

Abbildung A41: Voll- und Teilzeitbeschdftigung nach Geschlecht 2012-2015

Der Anteil der Beschaftigten Gber 50 Jahre stieg von 16% auf 30%. 30- 40- Jahrige sind stark zuriick-

gegangen. Die Zahl der jugendlichen Arbeitnehmer ist auch kontinuierlich gesunken.®

8 WSR — Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
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Anteil Teilzeitbeschiftigung in 2015:%

Anteil Teilzeitbeschaftigung
Manner: 13%
Frauen: 69%

Teilzeitbeschiftigte pro Sektor

0 250 SO0 760 1006 1260 1500
- Industrie
| Baugewerbe
] Handel
L Transport u. Lagere
. Gastgewerbe

Finanzen u. Versicherupgen
Freiberufl. und techn. DL.
Wirtschaftl. Dignstl,

Offentl. Verwaltung

Unte ARG -
Gesundheit & Sozialel
Sonstige Dignstl,

Frauen =Minner

Abbildung A42: Anteil Teilzeitbeschéftigung nach Geschlecht und Sektor 2015

2.1.4 Nach Alter

a) Beschiftigung nach Alter von 2011 bis 2014%°

Altersstruktur der Arbeitnehmer der DG

14-24 25-49

20000

15000

10.000

5000

o

50+ Gesamt

Abbildung A43: Altersstruktur der Arbeitnehmer der DG 2011-2014

# Arbeitsamt der DG. 2015
% Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft, 2017.

| 201
W 2012
2013

2014
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b) Beschiftigungsquote nach Alter in 2013:*

Altersstruktur der

Arbeitnehmer in der DG
16% 28%
5+
25-49
69%
69% 1 16-24
2000 2013

Abbildung A44: Altersstruktur der Arbeitnehmer der DG 200 und 2013

Beschaftigungsquote
der 15 bis 65jahrigen

66,1%
47,9%

Wallonie Flandern Brissel Belgien DG

Abbildung A45: Beschdftigungsquote nach Region 2017

1 Arbeitsamt der DG. 2015
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Beschaftigungsquote
20-64 Jahre

EU-Ziel 2020: 5%
Ziel Belgien: 73,2%

Tabelle A25: Beschdftigungsquote nach Regionn im Verglich zu EU-Ziel 2017

Beschaiftigungsquote der 55-64jéhrigen
2013 Frauen Méanner  Total

Tabelle A26: Beschdftigungsquote der 55-64-Jihrigen nach Region
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2.1.5 Nach Sektoren

a) Beschiftigungszahl nach Sektoren in 2015:2

Verarbeitendes Gewerbe
Handel und Reparatur
Gesundheit & Soziales

+3%
Offentliche Verwaltung
Unterrichtswesen
Baugewerbe +1%

Transport und Lagerei
Sonstige Dienstleistungen
Sonstige wirtschaftl. Dienstl. A0%
Gastgewerbe +3%
Finanzen und Versicherungen +30%
Freiberufl, und techn. Dienstleist.

Kunst, Unterhaltung, Erholung

Information und Kommunikation I 235 6%
Energie, Wasser, Abfallents. I 180 +3%
Land- und Forstwirtschafi l 128 6%

Abbildung A46: Beschdftigungszahl nach Sektoren 2015

2 Arbeitsamt der DG. 2015.

+13%
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Bedeutung der Sektoren pro Region:

0% 5% 10% 16% 20% 26%
Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe
Handel
Gastgewerbe
Transport & Lagerei
Dienstl. fiir Unternehmen
Offentl. Verwaltung | oG
Unterrichtswesen Wallonie
Gesundheit & Soziales Il Flandern
Kollektive & pers. DL Belgien

Abbildung A47: Bedeutung der Sektoren pro Region 2015

a) Beschéftigungszahl nach Sektoren in 2016:%

e Die meisten Arbeitnehmer in der DG Belgiens arbeiten 2016 im verarbeitenden Gewerbe
(21%).

e Die nachstgroRere Gruppe ist Handel und Instandhaltung/Reparatur von KFZ (14%),

e Auf Platz drei befindet sich das Gesundheits- und Sozialwesen(12%)

e Platz 4 belegt Erziehung und Unterricht(12%)

e Platz 5 belegt das Baugewerbe, mit 10%, gefolgt von Offentlicher Verwaltung/ Verteidi-
gung/Sozialversicherung mit 7%.

e Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen machen 6% aus.’

% Landesamt fiir Sozialsicherheit - LSS (Office National de Sécurité Sociale - ONSS). 2016.
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b) Nach Sektoren und Alter®

\Altersgruppen ‘
[sektoren |15-17 [18-19 [20-21 [22-24 25-29 [30-34 [35-39 40-44 45-49 50-54 [55-59 [60-64 [ab 65 Gesamt |
Landwirtschaft 5 3 6 10 8 5 7 2 1 1 2 52
Aucune commission paritaire 17 16 21 104 277/ S04 289 344 439 554 500 171 21 3057
Baugewerbe 16 31 35 44 80 66 3 48 54 67 45 12 2 543
Transport und Logistik 10 31 49 90 155 135 114 125 165 159 118 51 12 1214
X, Sport und Medien, 10 27 28 62 74 69 44 42 64 55 4 22 9 547
Industrie, Gas, Elektrizitat |24 AS 77 s [ saa 090818 32 447 515 313 so N4 2992
Finanzen 2 4 12 27 15 17 30 30 35 30 10 212
Secteur non-marchand - social 3 29 116 275 271 241 227 348 366 293 109 23 2301
Sonstige 2 6 24 79 168 203 177 152 167 172 102 51 27
Dienstleistungen 2 22 37 102 116 124 126 143 165 127 77 32 14 1087
[Gesamt 86| 186] 310 769) 1514 1491 1371 1475 1881 2051 1520 547 134] 13335]

Legende: Griine Farbung= Maxima der Spalten/Altersgruppen

orange Firbung= Maxima der Zeilen/Sektoren

Tabelle A27: Beschdftigung nach Sektoren und Alter 2016.

=>»  Die meisten jingeren Personen (Zwischen 15 und 29) sowie Personen zwischen 35 und 49 sind

im Industrie-/Gas-/Elektrizitatssektor beschaftigt

-> Die meisten Personen zwischen 50 und 64 Jahren sind in der ,,Aucune commission paritaire’

beschaftigt

d

=>»  Die 50-54- Jidhrigem stellen sowohl insgesamt als auch fir die ,,Aucune commison paritaire”,

das Baugewerbe, Industrie, Finanzen und den nicht-kommerziellen Sektor die jeweils groRRte

Gruppe dar.

c) Nach Sektoren und Geschlecht®

Weiblich Mannlich
Landwirtschaft 15% (8) 85% (44)
66% (2021) 34% (1036)

Baugewerbe 2% (10)

98% (533)

Transport und Lagerei 56% (682)

44% (532)

Gastgewerbe, Unterhaltung, 47% (258)

Erholung, Sport

53% (289)

Industrie, Gas, Elektrizitat 16% (475)

84% (2517)

Finanzgewerbe 62% (131)

38% (81)

58% (1869)

42% (432)

Sonstiges 45% (602)

55% (728)

Dienstleistungen 77% (838)

23% (249)

Gesamt 52% (6894)

48% (6441)

Tabelle A28: Beschdftigung nach Sektoren und Geschlecht

% L andesamt fiir Sozialsicherheit - LSS (Office National de Sécurité Sociale - ONSS). 2016.

95
ebenda
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2.1.6 Nach BetriebsgroBe
a) Beschiftigungszahlen nach BetriebsgroRe im Jahr 2015:%°
Arbeitgeber und Arbeitnehmer Arbeitnehmer

nach Grike des Betriebs in der DG nach Groke des Betriebs
(Privatsekior)

dd%

FFFEIRFEF

<10 10-29 100199 = 200

Total 16112 2010

Abbildung A48: Arbeitgeber und Arbeitnehmer nach Betriebsgréfse 2015

% Arbeitsamt der DG (Hrsg.): Arbeitsmarkt und Wirtschaft in der DG Belgiens, 2015
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Die gr6Bten Betriebe der DG

Betriab

Kabelwerk Eupen AG

NMC

Sapa Extrusion Raeren
{ehem. Hydre Aluminium)

Faymonville

AstenJohnson
Malkerei-Laiterie Walhorn

Heimbach Specialties AG

Etablissements A. Heinen

Chocolaterie Jacques
{Baronie Swasl Praducts
Chocolate)

Transport Jean Yincent
JM. Leufgen
Société des Autobus Régionaux

Praduikte

Kabel, Rohre,
Schaumherstellung

Schaumstoffe (Isolation,
Dekoration. Verpackung...)

Aluminium-Extrusionsprofile

Anhdngerbau

Herstellung von Trockensieben
fir dia Paplanindusthie

Mileh und Milchprodukee

Herstellung von Sieben, Filzen,
... fir die Indusiria

Industrielle elekirotechnische
Instaliationen

Schokoladenharstallung
Transpartfirma

Allg. Bauunternahmean

Busunternehmean

Arbeitn. Umsatz k€
(5chnitt)  (2013)
faz 03840
432 108,980
185 83,164
153 38.381
148 26114
121 270,853
118 10815
113 18.138
108 7
] 18,800
] 12.840
2] 7307

Abbildung A49: Die gréfsten Betriebe der DG nach Umsatz und Mitarbeiterzahl 2013

2.1.7 Pflegefachkrifte

a) Stationare Pflege

Gesamt stationare Krankenhauser (2) Alten- Pflegewohn-
Pflege heime (8)
Gesamt Angestellte 937 464 473
Vollzeitdquivalent 620 331 289
Offene Stellen VZA 37,8 23,8 14
Abwanderungen seit 80 29 51
2005*
FUhrungspositionen 51**
Pensionen bis 2015 33 21 13
Mitarbeiter aus dem 51 24 27
Ausland

Tabelle A29: Pflegekrdifte der stationdren Pflege nach Pflegeort und persénlichem Hintergrund 2015

*inkl. Beendete Zeitvertrage

**davon 51% Bereichs-/Stationsleiter
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Wer arbeitet in der stationdren Pflege?

Aufgeschlisselt in Kategorien der Ausbildung, sind anhand der Anzahl Personalmitglieder:

1) die «Pflegehelfer» mit 38% die meistvertretene Gruppe

2) es folgen die «Bachelor (Al)» mit 27%

3) und die «Brevets (A2)» mit 20%

Fur wen sind Stellen offen?

. 31,8 VZA sind offen fiir Pflegepersonal mit Bachelor in Gesundheits- und Krankenpflege.
. 6 VZA sind offen fiir Brevets und
. 0,5 VZA fiir Pflegepersonal mit « Kaderausbildung »

. Mit Abstand am meisten fiir Bachelorstudenten

Wohin wurde abgewandert?

Personalmitglieder die in den letzten 5 Jahren abgewandert sind

Andere

5,0%

Niederlande
0,0% , Belgien
Deutschland 46

2313% 57,5%

Abbildung A50: Abwanderungen in der stationdren Pflege nach Zielland 2011

Woher kommen Mitarbeiter aus dem Ausland?

83,3% der auslandischen Mitarbeiter aus Deutschland, 4,2% Niederlande, 4,2% Luxemburg, 8,3% aus
anderen Landern

=  GroRtenteils Belgier und angrenzende Lander

b) Hausliche Pflege
° Gesamt: 119

° In Vereinen: 72 (81% Pflegehelfer, 17% Bachelor und Brevet, 2% Pflegehelfer)
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° Selbstandige Helfer: 47

Bsp. Fiir die Entwicklung der Pflegekraftenachfrage des Vereins Frauenliga:

Familienhilfe - Dienst der Frauenliga:
Entwicklung der Familien- und Seniorenhelfer von 2000 bis 2011

Familien- und Seniorenhelfer

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

[—e— Personalstamm —&— VZA |

Abbildung A51: Familien- und Seniorenhelfer des Vereins Frauenliga 2000-2011

=>»  Anstieg der Familienhelfer im Verein Frauenliga um 50% seit 2000
97

7 Interreg. 2011.
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. Fachkraftebedarf

w

Mangelberufe

BKZ Berufe

36 Krankenpfleger

46 Lehrer fir Oberstufe Sekundarschule (AESS

48 Primarschullehrer

89 Techniker (Bachelor): Bau, Metall, ...

92 Sozialassistent

96 Infarmatiker

210 Sekretare

233 Angestellter der Planung / Kostenrechner

641 LKW-Fahrer (allgemein

753 Reparaturschlosser, Mechaniker

756 Schweilier

762 Elektromechaniker

781 Anstreicher und Tapezierer

796 Dachdecker

826 IMetzger

912 Kdche und Kiichenpersonal

932 Reinigungsfachkrafte (professionell)

Tabelle A30: Liste der Mangelberufe der DG 2018

% Arbeitsamt der DG Belgiens, 2018a

98
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4,

4.1

4.1.1

Fachkraftepotenzial

Bestehendes Datenmaterial

Mangelberufe versus Ausbildungsberufe

Mangelberufe

e Ingenieur
e Krankenpfleger
Lehrer
o Oberstufe
o Unterstufe
o Primarschullehrer
e Technische Zeichner
e Techniker (Bau, Metall, ...)
e Buchhalter
e Sozialassistent
o Erzieher (Al) —
e Informatiker
e Lehrende Verwaltungsangestellte
e Sekretare
e Empfangspersonal, Telefonisten, etc.
e Angestellter der Planung/ Kosten-
rechner
e Arbeiter in Landwirtschaft/ Gartenbau
e LKW-Fahrer
o Werkzeugmaschinenfihrer, Dreher,
etc.
e Reperaturschlosser, Mechaniker
e Sanitér- und Heizungsinstallateure
e Schweil3er
o Elektriker/ Elektrikreparateure
e Elektromechaniker
e Zimmermann/ Tischler
e Maler/ Tapezierer
e Maurer und Fliesenleger
e Dachdecker
e Backer
e Metzger
e Baumaschinenfihrer
e Kichenpersonal
e Restaurantpersonal
¢ Reinigungsfachkrafte

Ausbildungsberufe

e Einzelhandler

e Bauschreiner

e Elektroinstallateur
e Buchhalter

e, Kfz-Mechatroniker

e Mobelschreiner
e Restaurateur
aurer

Friseur

esundheits- und Sozialwesen
Sozialwissenschaften, Wirtschaft,
Recht

Dienstleistungen

Erziehung

Ingenieurwesen
Naturwissenschaften
Geisteswissenschaften und Kiinste
Landwirtschaft

3.
4,
5.
6.
7.
8.
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4.1.2 Arbeitslose Biirger
a) Arbeitslosenzahlen im Jahr 2017%

Aktuelle Daten (Stand 2017) des Arbeitsamtes der DG:

3.500 r 10,0%

r 9,0%

3.000 {
r 8,0%
2.500 L 7.0%
I.WD I E;U%
r 5,0%
1.500 L a0%
1.000 + 3,0%
r 2,0%

500

r 1,0%
0 T T T T T T T T T T T T T T . T + n‘w

2001 2002 2002 2004 2005 2006 2007 2008 2005 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

mmm Vollarbeitslose DG =~ =fli=Arbeitslosenrate

Abbildung A52: Vollarbeitslose und Arbeitslosenrate 2001-2017

Arbeitslosigkeit nach Alter 2017:

s500 -

450

400

350

200

250 —50<55

200 55<60

150 1 e 6085

100 4

50
a’ T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
lan Mrz Mai Jul Sep Nov Jan Mrz Mai Jul Sep Nov Jan Mrz Mai Jul Sep Nov Jan Mrz
14 14 14 14 14 14 15 15 15 15 15 15 16 16 16 16 16 16 17 17
Abbildung A53: Arbeitslosenzahlen nach Altersgruppen 2014-2017

Altersgruppen Manner Frauen Gesamt | Anteil in % Vergleich zu 2016 Vergleich zu 2015
unter 25 Jahre 230 210 440 17,1% -46 -9,5% 87 -16,5%
25-29 Jahre 155 139 204 11,4% 20 -6,4% -4 -1,3%
30-39 Jahre 269 224 493 19,2% -35 -6,5% -H -6,0%
40-49 Jahre 221 211 433 16,9% 65 -13,1% -93 -17.8%
Uber 50 Jahre 429 480 908 35,4% -20 -2,1% -29 -3,1%

Tabelle A31: Arbeitslosenzahlen nach Geschlecht 2017

% Arbeitsamt der DG, 2017
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2017 ist die groRte Altersgruppe der Arbeitslosen die der Gber-50-Jdhrigen mit einem Anteil von 35%.

Die nachstgrofRte Gruppe sind 30-39-Jahrige mit 19%. Diese Verteilung ist seit 2015 fast gleich geblie-

ben, in jeder Gruppe ist die Arbeitslosenzahl geringer geworden. 2015 waren die Anteile von Unter-

20-, 30-39- und 40-49-Jahrigen allerdings fast gleich. Besonders bei 40-49-Jdhrigen und Unter-20-

Jahrigen sind die Zahlen stark gesunken seitdem.

Arbeitslosigkeit nach Qualifikation 2017:

3.500
3.000
2.500
2.000
1.500
1.000
500

0

B Sonstige

B Hochschule

B Sekundar Oberstufe
N Lehre

= Sekundar Unterstufe
® Primar

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Abbildung A54: Arbeitslosigkeit nach héchstem Schulabschluss 2007-2017

Arbeitsmarktbeteiligung nach Migrationshintergrund 2017:

100%
B0%
60%
40%
20%

0%

Arbeitsmarktbeteiligung in der DG nach Herkunfi
(Steunpunt WSE, 2012)

Erwerbsbeteiligung Beschaftigungsrate

m Belgische Herkunft
u Nicht-EU-Herkunft

-

Arbeitslosenrate

Abbildung A55: Erwerbsbeteiligung, Beschdftigungsrate und Arbeitslosenrate der DG nach Herkunft
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Arbeitssuchende nach Risikogruppen 2017:

Migrations- Alters- Niedrig- Mittlere Hoch-
hintergrund | gruppe gualifizierte Qualifikation qualifiziert | Gesamt
Mein unter 25 127 113 12 252
25-30 128 45 27 199
30-40 117 as 29 241
40-50 123 96 28 247
tber 50 391 271 55 717
la unter 25 55 31 3 89
25-30 83 36 14 133
30-40 129 a7 25 20
40-50 99 68 a7 204
tber 50 63 41 40 144
Gesamtergebnis 1310 B47 270 2.427
Wiedrigualifizierte 20%
Altere 27%
Migranten 27%
74% der Arbeitslosen
Tabelle A32: Arbeitssuchende nach Altersgruppen, Qualifikation und Migrationshintergrund 2017
Langzeitarbeitslose 2017
Sekundar Sekundar
=1 Jahr arbeitslos Primar Lehre Hochschule Sonstige
Unterstufe Oberstufe
<25) 18 18 1 16 1 3 57
25-30 ) 43 24 5 12 B 94
30-40 ) 53 59 14 54 16 24 220
40-50 ) 44 46 25 53 25 23 216
=50 148 183 113 132 70 50 896
Gesamtergebnis 308 330 158 267 114 108 1283

Tabelle A33: Langzeitarbeitslose nach Dauer der Arbeitslosigkeit und héchstem Schulabschluss
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Profil Hilfsarbeiter Verkéufer Biiroangestelite (Hilfs)kdche/
Kellner

absolute Zahl 468 307 308 128
Geschlecht
Manner 75% 18% 25% 50%
Frauen 25% B2% 75% 60%
Altersgruppe
unter 25 13% 18% 18% 22%
25-30 14% 17% 13% 20%
30-40 25% 13% 13% 16%
40-50 20% 16% 14% 22%
lber 50 28% 36% 42% 20%
Dauer AL
<iM 26% 37% 30% 41%
B-12M 1B% 13% 18% 16%
1-21 18% 15% 14% 17%
=2] 37% 36% 38% 26%
Ausbildung
Primar 35% 23% 4% 31%
MR 21% 32% 26% 26%
Lehre 7% 14% 6% 4%
Abitur 16% 22% 53% 25%
Hochschule/Uni 7% 4% 9% 5%
unbekannt 14% 6% 2% 9%
Herkunft
Belgien 24% 37% 41%
7 19% 2B% 33%
EU 11% 15% 19%
Nicht-EU 46% 20% 7%
Kategorie
ABA 63% 62% 75% 51%
O5HZ 24% 12% 5% 21%
Deutschkenntnisse®
kaum 35% 17% 10%
mittel 19% 13% 8%
But-sg a4% 70% B2%
Franzisischkenntnisse®
kaum 56% 34% 24%
mittel 19% 21% 22%
gut-sg 20% 42% 53%

*Die Einschitzung der Sprachkenntnisse muss mit Vorsicht betrachtet werden: &5 handelt sich hier in der Regel um die

Selbsteinschitzung zum Zeitpunkt der Eintragung; durch Sprachkurse konnen sich digse verbessert haben.

Tabelle A34:Arbeitssuchende nach Alter, Dauer der Arbeitslosigkeit, Herkunft und Sprachkenntnissen 2017

Geschlechterverteilung der Arbeitssuchenden 2017

2015: 1405 Frauen, 1407 Ménner — 50/50 Verteilung

2017: 1236 Frauen, 1304 Manner — 49,2/50,8% Verteilung

100

Arbeitsamt der DG (Hrsg.): Nota an den Verwaltungsrat, 2017
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° Arbeitslosigkeit zwischen 2015 und 2017 hat sich insgesamt verringert, die Verteilung hat sich
leicht in Richtung der Manner verschoben, dennoch ist es beinahe ein 50/50 Verhaltnis
78,3% der Arbeitslosen der DG befinden sich im Jahr 2016 in Eupen.

Dabei zeigt die Arbeitslosenquote in der DG die in Abbildung 2 gezeigte Entwicklung auf:

Arbeitslosenrate

8.8% 87%
8,6%
8,4%

8,2%

8,0%

7.8%

2012 2013 2014 2015 2016

Abbildung A56: Arbeitslosenrate 2012-2016

Arbeitslose nach Kanton

2012 2013 2014 2015 2016
Kanton Eupen 2138 2220 2.290 2175 2156
Kanton St. Vith 609 656 678 637 597
Deutschsprachige
. 2747 2.876 2.967 2812 2753
Gemeinschaft

Tabelle A355: Arbeitslosenanzahl nach Kanton

In anderen Regionen ist die Arbeitslosigkeit starker gesunken, aber die Rate der deutschen Gemein-
schaft ist niedriger als die der restlichen Wallonie (14,8%) und der Region Briissel-Hauptstadt

(20,1%).

Fakten zur Arbeitslosigkeit

° 33,7% der Arbeitslosen sind alter als 50 Jahre. Dies ist teilweise erklarbar dadurch, dass 2013
das Alter, ab welchem man von der Arbeitssuche freigestellt ist, von 58 auf 60 angehoben
wurde.

° 17,6% der Arbeitslosen sind unter 25 Jahre alt.

° 16% der Arbeitslosen sind seit mehr als 5 Jahren arbeitslos, 34% seit weniger als 6 Monaten
und weitere 34% seit mehr als einem Jahr aber weniger als 5 Jahren.

° 12% haben einen Hochschulabschluss, 51,5% einen Sekundarschulabschluss, 19,6% einen

Primarschulabschluss im Jahr 2016.
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101

Arbeitslose in 2013

Vollarbeitslose: 2.967 (+3%) Vollarbeitslose (2013) : 2.876
Arbeitslosenquote: Arbeitslosenquote:
DG 8,6% DG 8,4%

Kanton Eupen 11,5% Kanton Eupen 11,1%

Kanton St.Vith 4, 7% Kanton St.Vith 4 5%
Bl'ﬂi.ﬂ: 12'{1% yo Entwicklung der Arbeitslosenrate seit 2000

s

(0% | —— g gt
“_W

0%

Bxl. 23,1%

2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014

e OG == Wallonle =ie= Flandern == Brissel == Belgien

Abbildung A57: Vollarbeitslose und Arbeitslosenrate 2013

101
102

WSR- Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
WSR: Wirtschafts- und Sozialbericht 2013
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Altersgruppen Dauer der Arbeitslosigkeit

y

6-12 Mon
17% Langzeitarbeitslose
(> 1 Jahr)
DG : 48%
Anteil Jugendliche Wallonie : 56%
DG: 19% Flandern : 44%
Wallonie : 21%
Flandern : 21%
Geschlecht Qualifikation
Unterstufe
24%
g(r;auenantell o) Unterqualifizierte
. o DG : >43%
Wallonie :. 48% Wallonie : 48%
A Flandern: 4%

Abbildung A58: Arbeitslosigkeit nach Geschlecht, Qualifikation, Dazer und Alter 2013
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b) Arbeitslose in 2015'®
Vollzeitarbeitslose in der DG 2015

237

® Kanton Eupen  » Kanton Sankt-Vith

Abbildung A59: Vollarbeitslosigkeit nach Kanton 2015

e 60,52 % Kanton Eupen: davon 77,35 % Arbeitsuchendenanteil, wovon 33,66% Uber 50
Jahre sind. Grund: Mehrere grolRe Firmen, welche starker unter den letzten Krisen gelit-
ten haben.

e 39,48% Kanton Sankt-Vith davon 22,85 % Arbeitsuchendenanteil), davon 31,55 tiber 50
Jahre. Grund fiir die geringe Arbeitslosenzahl kdnnte z.B. die Nahe zu Luxemburg sein,
wo viele Einwohner des Sankt-Viths arbeiten.

e In DG waren 2015 im Jahresschnitt rund 2.812 Vollarbeitslose gemeldet, dies entspricht

einer Arbeitslosenrate von 8,4 %.

103 \WSR: Wirtschafts- und Sozialbericht 2015
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Arbeitssuchende nach Qualifikationsstuktur 2015

Ausbildung der Arbeitslosen der DG (Schnitt 2015)

25,00%
15,52%
20,00%
15,22%
15,00%
9,55%
10,00% 9,32% 3,17%
597% 2,96% 5-51* 5,05%
5,00%
’ I I I 1,20%
0, 00% -
xﬁ \E '\kt 3\
\fé‘ qs@’?’ ,5_. ¢:= & & *L:u* & .1:::* .ﬁ" L,.:v‘b &
& Q&L & & & & x & \"_:.:}ﬁ
2 2 3
?ﬁ:‘ & 4 v‘bﬁ A P gt o
L;Tﬁ
&
Lo

Abbildung A60: Arbeitssuchende nach Qualifikationsstruktur 2015

Arbeitssuchende nach Kanton 2015

Arbeitslose nach Kanton
35 00%
30,008
25,008

20,00%

15,00%

10,00%

= Il n I |
0,00% .

! Qualifikation = Qualifikation

Prmarschuie | Leme | Sekundar | sekundar | o SEEE | (UELCENE
Unterstufe Oberstufe
B Kanton Eupen 20,23% 9,98% 13,49% 26,62% 8,55% 11.13%
W Kanton Sankt-Vith  17,34% 7,19% 26,41% 28,91% 5, 00% 15,15%
Quelle: DGstat

Abbildung A61: Arbeitssuchende nach Kanton 2015
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Arbeitslose (150 nach Kanton
35,00%
30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

i |
0,00% .

Qualifkation Dualifkation

Qonesr | cutnen | SUTLT s e
FiMmarschwe ire Unte Obe dl B

® Kanton Eupen 72 57% 15 £9% 24,03% 20,89% 7,65% 9,16%
B Kanton Sankt-Vith  23.79% 2,07% 31,08% 71,47% 4,78% 11,45%

Abbildung A62: Arbeitslose liber 50 Jahre nach Kanton

Dauer der Arbeitslosigkeit in der DG 2015
1200

1000

00

500

570
514
454 449 435 W Anzahl Arbeitsloss
400
200
o

Dauer < & Monate  Dauer 6-12 Daver 1-2 Jahre Dauver 2-5 Jahre Dawer =5 Jlahre
Monate

Abbildung A63: Arbeitslosenzahl nach Dauer der Arbeitslosigkeit 2015

° 34% der Arbeitssuchenden waren Kurzzeitarbeitssuchende.

° Struktur der Arbeitslosigkeit in DG bleibt vergleichbar mit derjenigen in Flandern.
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Dauer der Arbeitslosigkeit, monatlicher Durchschnitt bei den 50-
65-Jahrigen

222
200,0
. 146
120 113 124
100,0
a8 57 55
N - . l I -
-1 3-5M 2-31 3-5) 510

0.0
1-3M £10M 10-12M 1.2 =10

Anzahl Arbeitslose

Abbildung A64: Dauer der Arbeitslosigkeit von 50-65-Jdhrigen 2015

Dauer der Arbeitslosigkeit ab 50 Jahre in %
(Durchschnitt/Monat)

100%

m=10)
o 13%

B 5100
20%
70% m3s)
G0 m2-3l

16%
SO =13
40% 1% B 10-17M
0% m 5100
%
0 m3EM
o 5o m1-3M
0% 2%

Abbildung A65: Dauer der Arbeitslosigkeit von (iber-50-Jdhrigen in Prozent 2015

e Hier wird deutlich, dass die Langzeitarbeitslosigkeit ein Problem der Gber 50-jdhrigen ist.

e 78% der ilteren Arbeitssuchenden sind Langzeitarbeitsuchende. Uber die Hilfte der Zielgruppe ist

mehr als 3 Jahre ohne Arbeit.’**

104 \WSR- Der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
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Dauer der Arbeitslosigkeit in der DG (2015)

S0

-1 1-3M 3-6M B-10M _1_12{'1':-1 1-24 230 35 51 =10
B Arbeitslose gezamt T 14%  13%  12% 4% @ 16% 9% 5% 10% 5%
W Arbeitslose 50-64 Jahre  I% 5% &% B% 3% | 13% 1% 16% @M% 13%

Abbildung A66: Dauer der Arbeitslosigkeit fiir unter- und liber-50-Jdhrige 2015

e Solange Arbeitslosigkeit unter 2 Jahren liegt, ist der Anteil der Alteren verhiltnismaRig niedrig

4.1.3 Nicht erwerbstatige Frauen

Arbeitslose nach Geschlecht

1550
1500
1450
1400
1350
1300
1250

1200
2012 2013 2014 2015 2016

— M ANINET Frauen

Abbildung A67: Arbeitslosigkeit nach Geschlecht 2012-2016

4.1.4 Teilzeitbeschaftigte und Arbeitszeitreduktionen

a) Teilzeitarbeit'®

195 Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gesellschaft 2018

127



Vollzeitarbeit ist zuriickgegangen insgesamt, Teilzeit gestiegen. Frauen machen 69% der Teilzeitarbei-

tenden aus!

Voll- und Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht

12.000
10.000
8.000
6.000
4.000
2.000 II I
o | B
Manner Frauen Total Manner Frauen Total
Vollzeit Teilzeit
W 2012 W 2013 2014 W 2015

Abbildung A68: Voll- und Teilzeitbeschdftigung nach Geschlecht 2012-2015

Unfreiwillige Teilzeitarbeitende in der DG mit Ausgleichzahlungen vom Arbeitsamt

2017 2016 2015 2014
Saint-Vith | 30,42 30 31,83 28,92
Eupen 102 110,75 122,58 129,5
Gesamt 132,42 140,75 154,41 158,42

Tabelle A36: Teilzeitarbeitende mit Ausgleichszahlungen vom Arbeitsamt nach Kanton 2015

b) Arbeitszeitreduktionen'®

Dezember 2017 haben insgesamt 378 Personen der Deutschen Gemeinschaft Arbeitszeitreduktionen
in Anspruch genommen. Dabei kann man Entschadigungszahlungen der Behorde fiir Arbeitslosigkeit
erhalten und den Arbeitsvertrag weiterfiihren.

Jahresdurchschnittswerte 2017, Zahlen fiir Angestellte des privaten Sektors

(Name der MaRnahme: Zeitkredit)

Manner Frauen Gesamt

106 ) andesamt fiir Arbeitsbeschaffung. ,Jahresdurchschnittswerte 2017, Zahlen fiir Angestellte des privaten Sektors“ 2018.

http://www.onem.be/fr/credit-temps-secteur-prive#h2_0, Zugriff am 14.05.2018.
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Mit Entschadigung, 5 34 39
Arbeitsaussetzung (7%) (11%) (10%)
Mit Entschadigung, 15 217 232
Arbeitsreduktion (21%) (70%) (61%)
Mit Entschadigung, Ar- 49 54 103
beitsreduktion, Ende der | (70%) (18%) (27%)
Arbeitslaufbahn
Ohne Zahlungen 1 4 5
(1%) (1%) (1%)
Gesamt 70 308 378

Tabelle A37: Teilzeitarbeitende nach Geschlecht und Quelle von Ausgleichszahlungen 2017

Zahlen fur den 6ffentlichen Sektor sowie thematische Urlaube (Kinderbetreuung, Pflege Angehdriger)

sind nicht vorhanden

4.1.5 Migranten und auslidndische Mitarbeiter mit Arbeitserlaubnis

a)  Migranten'”

Bevdlkerung 2008 2011
. Gemeinde Gemeinde
INS (ohne Warteregister) DG Eupen DG Eupen

Anteil Nicht-Belgier 19.9% 14,3% 20.2% 14,6%
davon

EU-Burger 17.9% 10,2% 17.8% 10,1%

Nicht-EU-Burger 21% 4.1% 2,4% 4 4%
davon

Europaische Lander 1.4% 3,0% 1.5% 2,7%

Andere Lander 0.7% 1.1% 0.,9% 1.7%

Tabelle A38: Anzahl von Migranten mit Arbeitserlaubnis nach Herkunft

° Die BCSS-Zahlen (,,Banque Carrefour de la Sécurité Social”) zeigen, dass 2009 nur 1,5% der

Beschéftigten (Arbeitnehmer und/oder Selbstindige) aus der DG Nicht-EU-Blirger waren.

. Eine Beschéaftigungsquote nach Nationalitdtengruppen lasst sich aus den vorliegenden Daten

fiir die DG allerdings nicht ableiten.

. Umgekehrt ist der Anteil der Nicht-EU-Blirger bei den Empfingern des Integrations-

einkommens in der DG mit 35,6% besonders hoch.

107

Vgl. Arbeitsamt der DG. 2013.
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Resultate der Stellenvermittlung des Arbeitsamtes:
° 87% der Vermittlungen entfielen auf Belgier entfielen (2011)
. Ca. 7% entfielen auf deutsche Staatsbiirger

° 4% auf andere EUBUrger und nur 2% auf Nicht-EU-Blrger.

=» Personen auslandischer Herkunft (Nicht-EU-Blrger) sind in der Deutschsprachigen Gemeinschaft
nicht in dem MaRe in Beschaftigung integriert wie die librigen Personengruppen.

=> |hr Anteil an den Arbeitslosen ist deutlich héher als ihr Anteil an der Bevdlkerung und zudem
finden sie sich haufig in den prekérsten Statuten wieder (freie Arbeitsuchende, vom OSHZ unter-

statzt

c) Ausbildungsteilnehmer der Nicht-EU-Biirger'®
Ein weiteres Fachkraftepotenzial stellen die Nicht-EU-Birger dar, welche an Ausbildungen des Ar-

beitsamtes oder externer Partnerorganisationen teilnehmen.

Anteil der Nicht-EU-Biirger an den Ausbildungsabgéangern
34%
27% 28%
o 15% 16%
12% 14%
8%
3%
0%
BBZ Qualifizierung  Integration & IBU Gesamt
Art. 5 Vorschalt Art. 5
=2011 = Schnitt 2005-2011

Abbildung A69: Anteil der Nicht-EU-Biirger an Ausbildungsabgéngern 2011

Den hoéchsten Anteil erreichen sie bei den Sprachkursen (70%), der Ausbildung zur Reinigungs-

fachkraft und den Integrations- und VorschaltmaRnahmen.

1% vigl. Arbeitsamt der DG. 2013.
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In den AusbildungsmalRnahmen des Arbeitsamtes und der externen Partnerorganisationen sind

die Nicht-EU-Birger deutlich Gberreprasentiert und werden demnach in ihren Integrations-

bemihungen unterstiitzt, dennoch werden sie weitaus weniger oft in Arbeit vermittelt als Belgi-

er.

d) Auslindische Mitarbeiter mit Arbeitserlaubnis'®

Bevdlkerung der DG nach Herkunft, pro Gemeinde

100,00%

0,00%

Billing=n
Reu Iand

W 2006 Belgier 95,66% = 93,69%  9573%
m 2015 Belgier 94,85% = 91,46%  93,72%
W 2006 AuslEnder  434% | 6531%  4,27%
W 2015 Ausldnder  5,15% | 8,54%  6,28%

Bitgen-
bach

92 49%
90,54%
7,51%
9,46%

Eupen

B86,57%
85,28%
13, 43%
14 72%

Kelmis

64,62%
62,30%
35,38%
37,70%

Abbildung A70: Bevélkerung der Gemeinden der DG nach Herkunft 2006 und 2015

Insgesamt leben in der DG 20 % Auslander™

Raeren
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1A% 1 | i l ] | ll II ul

Sankt-
Vith

T726% @ S027% @ 9449%
79.08% & 5154% 92.72%

22.74% @ 49,73%
2092% @ 48.46%

Bevilkerung 50 bis 64 Jahre in der DG, pro Gemeinde

100,00%

0,00% 5
urg-
Amel Billingen Reuland
2006 Belgier 93,97% 51,19% 91,41%
B 2015 Belgier 92,81% 50,52% 85,51%

W 2006 Ausldnder | 6,03% 8,81% 2,50%
W 2015 Auslander | 7 19% 5,48% 10,0:9%

Bitzen-
bach

93,40%
93,15%
6,609
5,85%

Eupen

86,97%
86,10%
13,03%
13,90%

Eelmis

63,60%
58,91%
36,40%
41,09%

7634% = 4527%
T327%  46,36%
2366%  54,73%
26,73%  53,69%

Abbildung A71: 50-64-jdhrige Bevilkerung der Gemeinden der DG nach Herkunft 2006 und 2015

109
110

WSR- Wirtschafts- und Sozialrat. 2017. ,Arbeitserlaubnisse”. Wirtschafts- und Sozialbericht 2017.
Wirtschafts- und Sozialrat der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens, 2016
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Arbeitserlaubnisse:

C (befristet, Personen, die schon aus anderen als Arbeitsgriinden eine Aufenthaltserlaubnis in Belgien
haben; z.B. Gefllichtete)

B (befristet, max. 12 Monate,kann dann erneuert werden; wenn EU-Biirger fiir eine Stelle nicht
infrage kommen; fur Blrger aus Ldndern, mit denen Belgien ein Abkommen hat(Algerien, Bosnien
und Herzegowina, Kroatien, Mazedonien, Marokko, Serbien, Montenegro, Tunesien und die Tirkei.))

A (unbefristet, nach 10 Jahren leben in Belgien und mind. 4 Jahre an einem Ort arbeiten)

Erteilte Arbeitsgenehmigungen

600
545
— f e— C
500
400
300
252
200
132
14
100 77 77 85
56
_-\"--._________4] 48
1 3 o o 0
0
2012 2013 2014 2015 2016

Abbildung A72: Erteilte Arbeitsgenehmigungen nach Typ 2015
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Anzahl erteilter Arbeitsgenehmigungen nach Typ und

Herkunft des Antragstellers

600
HA EHB BC 545
500
412
400
300
200
100 - 57 56
22 n 20 g 24 .
Europa Asien Afrika Andere Total

Abbildung A73: Erteilte Arbeitsgenehmigungen nach Typ und Herkunft des Antragsstellers 215

Der Peak 2015 ist durch Gefllichtete zu erkldren. Am meisten Arbeitserlaubnisse werden befristet
vergeben, Asiaten sind dabei mit Abstand die groRte Gruppe, die Typ C Arbeitserlaubnisse erhalten.
Deutlich geringer ist die Anzahl von befristeten Erlaubnissen B, bei denen Menschen aus Europa am
Meisten vertreten sind, vermutlich, da Belgiens Abkommen gréRtenteils mit europdischen Nicht-EU-

Landern sind. Seit 2014 wurde keine einzige unbefristete Aufenthaltserlaubnis erteilt.

4.1.6 Pendler'
. Generell: immer weniger Pendler nach Deutschland, leichter Anstieg 2014-2015

° Immer mehr Pendler nach Luxemburg

a) Griinde

° Sprachkenntnisse

. Eigene Nationalitat (56% der nach Deutschland Pendelnden sind Deutsche (Bundesagentur fiir
Arbeit 2015) —» Was bedeutet Belgien als Wohnort fiir sie?!

. Geographische Nahe zu den Niederlanden, Deutschland, Luxemburg und anderen Kantonen

Belgiens

11 \WSR- der Wirtschafts- und Sozialrat. 2017.
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b) Pendler nach Luxemburg und Deutschland 2014

Pendler aus der DG 3.598
nach Luxemburg

Entwicklung
1.584 2000-2014:
+127T%
2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014
Abbildung A74: Pendler nach Luxemburg und Deutschland 2000-2014
39 Anteile der wichtigsten Sektoren
30% 2010 w2014
age, 25%
1% 12% .
Baufach Handel u. Verkehr und Gesundheit u. Herstellende Freiberufl.u.
Reparatur Lagerei Soziales Industrie technische DL
Abbildung A75: Anteile der wichtigsten Sektoren der Pendler 2010 und 2014
Pendler aus Belgien nach Deutschland
6.860
6.024
Entwicklung

2000-2014: -5%

seit 2007 sinkende
Tendenz

2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014

sDeuische = Balgler u. sonstigs

Abbildung A76: Pendler aus Belgien nach Deutschland nach Staatsbiirgerschaft 2000-2014
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c) Pendler aus Belgien nach Deutschland nach Sektoren:

Wichtigste Sektoren

18% 17%,
2008
14%
214
9%
I 6% 6% 6%
Gasundnalt, Industrie Handel, Frelbarufl. u.  Erziehung/ Warkahr w. ditentl.
Sorialas Reparatur techn, DL Unterriehit Lagersl Wanwantung

Abbildung A77: Pendler aus Belgien nach Deutschland nach Sektoren 2008 und 2014

d) Pendlerstrome in 2015:'*

Niederlande

{INS 2001)
3us dem Bezirk Wenders: 425 (INAMI 2014)

t(il]

Flandern 389
(ONSS* 2013) m

Deutschland
{BA2014)
Brissel aus Belgien
{ONSS* 2013) 71 3.467 Deutsche
2.554 Belgier

aus der DG: 4.700 (ns 2001)

501 ownss 2013
in den Bezirk Verviers: 555 (INAMI 2014)

5.086
Wallonie
(ONSS* 2013)

Luxemburg
(IGSS 2014)

*ohne ONSS-APL
Abbildung A78: Pendlerstréme aus der DG und in die DG nach Herkunft bzw. Zielort

12 Arbeitsamt der DG (Hrsg.): Arbeitsmarkt und Wirtschaft in der DG Belgiens, 2015. Weitere Quelle der Pendlerstréme
2015, welche jedoch andere Zahlen aufweist: Wirtschafts- und Sozialbericht 2017
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Pendlerbewegungen
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Abbildung A79: Pendlerbewegungen nach Deutschland und Luxemburg 2011-2016

Wer pendelt?

Die drei groBten Berufsgruppen der Pendler nach Deutschland sind Berufe in der Unterneh-
mensfihrung und -organisation (fast 2/3 mehr Pendler als Platz 2), Berufe in Recht und Ver-
waltung, und Verkaufsberufe. Diese Daten beziehen sich auf Pendlerbewegungen aus ganz
Belgien nach Deutschland.

Die Altersgruppe, die am meisten nach Deutschland pendelt, sind 50-54-Jahrige mit einem
Anteil von 18%. Danach folgen 45-54-Jdhrige (17%), 55-59-Jdhrige (14%) und 40-44-)ahrige
(11%).

Die drei groRten Pendlerberufsgruppen nach Luxemburg 2016 hingegen waren Energie-, Was-
ser- und Abfallwirtschaft (grofRte Gruppe, 28%), Handel und Reparatur (24%) und Verkehr und
Lagerei (12%). 68% von ihnen sind méannlich, 32% weiblich
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4.1.7 Arbeitsmarktbezogene Umfrageergebnisse

a) Priorisierung von Problemen der DG

Soziale Variablen

«Was sind Ihrer Meinung nach die wichligsten Aulgaben und Probleme, die hier in der DG angepackl

wardan sollten?” (Spontane Nennungen ohne Antwortvorgaben)
Basis: Alla

Varkahrsproblama-baruhigu
StraBanbaw’ StraBanzustand OPNV

Schule und Bildung
Handiungsiahigkalt dor balgischen

Ragiarung

Sprachanproblamy/ dautscha Spracha in
dar DG starken und fardarn

Landes- und Kommunalverschuldung/
SparmaBnahman

Arbaitslosigkail! Arbaitsplatze

Mahr-f Zwelsprachigkeit fordam

Eiganstandigkait dar DG starken

Sozlale Variablen

Was sind Ihrer Mainung nach dis wichligsien Aulgaban und Problema, die hier in der DG angapackl

werden sollten?* (Spontane Nennungen ohne Antwortvorgaben)
Basls: Alla

Gowlcht und Mitspracharecht dor DG
in Bolgian starken

Frofzedt-/ Kullur-/ Sporangebota/
Einrichtungon arhaltan

Mahr far Altara/ Rantnar/ Bahindort
fun

Ausbildungsplatzel
Jugendarbaitslosighait

Mahr far die Jugend tun/ Jugendarbait/
Jugandiraizaitainichiungan

Beamtenapparat/ Brokratia abbauen

Auslandar/ Intagration/ Asyl/
Zuwandorung bagranzen

Gosundhaitspolitik' -raform/ Kranken- und
Pliagaversicharung' Gesundhailsvarsorgung

Abbildung A80: Wichtigste Aufgaben und Probleme der DG

113

Polis Sinus- Gesellschaft flr Sozial- und Marktforschung. 2011. ,Regionales Entwicklungskonzept. Ergebnisse einer de-
moskopischen Befragung fir die Deutschsprachige Gemeinschaft Belgiens”
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b) Einschatzung der eigenen wirtschaftlichen Zukunft nach Beruf

Soziale Variablen
.Wie beurteilen Sie die wirtschaftlichen Zukunftsaussichten hier in der DG?*
Basis: Alle

: £

o 20 40 Prozent &0 a0 100

Sehr opti- Eher opti- = Eher pessi- p Sehr pessi- o WeiB nicht/

Berufliche Stellung " mistisch ° mistisch " mistisch mistisch  kelne Angabe
Arbeiter 57 | Eﬁ

Angestellte (privater

Sekior) n | ﬂ 5 I

Angestellte (6ffentlicher

Sektor) 2 | 8 I

Beamte 67 | |s I

Selbststandige 6 [ (7]
1) 20 40 Prozent &0 an 100

Abbildung A81: Einschdtzungen: Wirtschaftliche Zukunftsaussichten der DG

c) Abiturientenbefragung'*
89% der Abiturienten wussten vor ihrer Abschlussfeier, was sie machen méchten®?

Was wollen Sie nach lhrem Abitur fir einen Berufsweg einschlagen?

80%
70%
60%

= 2
so% Arbeit

m Studium
A0% Lehre
30% ® Sonstiges
20% # Ohne Angaben

0% T T T T 2]
2008 2009 2010 2011 2012 2015 2016 2017

,oe KaLeDo
| S

Ostbelgienﬁ

Abbildung A82: Abiturientenbefragung zu Plinen nach dem Abitur 2008-2017

1% Arbeitsamt der DG, 2017c
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Aufschlisselung der Zukunftsvorstellungen nach Schulart

AU
B

= Allgemeinbildender Unterricht
= Technische Befdhigung

T0 = Technischer Ubergang

B = Berufshildender Unterricht

Allgmeinbildender Unterricht (345 Schiller)

= studium

m Lehre

= Arheit

m Sonstiges

= Unentschlossen

Technischer Ubergang (27 Schiiler)

= Studium

= Lehre

W Arbeit

W Sonstiges

= Unentschlossen

Technische Befshigung (134Schiiler)

m Studium

m Lehre

w Arheit

m Sonstiges

¥ Unentschlossen

Unterricht

m studium

mLehre

W Arbeit

m Sonstiges

™ Unentschlossen

Abbildung A83: Zukunftsvorstellungen von Abiturienten nach Schulart

Wo wollen Abiturienten studieren?

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Belgien ohne DG

DG

Deutschland

Sonstige

W 2005
H 2006
w2008
= 2009
w2010
m2011
w2012
m2015

2016

w2017

Abbildung A84: Wohnort-Vorstellungen von Abiturienten der DG

— 57% wollen in Belgien bleiben, 35% wollen nach Deutschland, 5% mochten in der DG bleiben
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Welche Studienfacher sind gefragt?

ml __w/| Totall

Gesundheits- und Sozialwesen 7%(3) 23%(1) 30% (1)

|

Sozialwissenschaften, Wirtschaft und Recht 11% (1) 11%(2) 22%(2)
Dienstleistungen 7%(3) 5%(4) 12%(3)
2%(5) 9% (3) 11%(4)
Ingenieurwesen, Verarbeitendes Gewerbe und Bauwesen 8%(2) 2%(5) 10%(5)
Naturwissenschaften 4%(4) 2% (5) ©6%(6)
Geisteswissenschaften und Kiinste 2%(5) 2% (5) 4%(7)
Landwirtschaft 0%(6) 1% (6) 1% (8)

Nicht bekannt/keine naheren Angaben 2% 2% 4%

Abbildung A85: Bevorzugte Studiengdnge der Befragten

Umfrageergebnisse , Attraktive Arbeitsplitze — Dein Traumjob in Ostbelgien'"®

261 Personen aus dem Geburtsjahrgang 1989 und 193 Personen aus 1999 wurden zu ihren Wiin-
schen beziglich ihrer Arbeitssituation befragt. Dies entspricht 20-28% aller in diesen Jahren Gebore-
nen in der DG. Der Jahrgang 1999, also 17 bis 18-Jahrige, wurde gewahlt, weil diese Personen kurz
vor ihrem Abitur standen, der Jahrgang 89, also 27 bis 28-Jahrige, weil sie grofStenteils ihre Berufs-
ausbildung abgeschlossen und schon gearbeitet haben. Beide Gruppen werden der ,Generation Y*

zugeordnet. Die Umfrage startete am 31. Mai 2017.

Folgende ,typische” Merkmale kennzeichnen die ,Generation Y*:

. Sicherheitsbediirfnis

° Leistung muss SpalR machen

° Leistung muss Sinn haben

. Streben nach Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

. Delegation und Team-Arbeit anstelle von Fiihrung

. Bewusstsein der Notwendigkeit von lebenslangem Lernen
. Wunsch nach Individualisierung und Flexibilitat

° ,Digitale Eingeborene”

. Multitasking

. Streben nach mehr und héherer Bildung

Schulabschluss

15 Wirtschafts- und Sozialrat der DG Belgiens. 2018. ,, Attraktive Arbeitsplitze - Dein Traumjob in Ostbelgien. pp. 1 - 78.
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Welche dieser Schulformen haben Sie absolviert? (Mehrfachnennung maglich)

1989 (N=261)

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Primarschule G 50%
Sekundarschule G 075
Forderschule B 2%
Teilzeitunterricht B 2%

Anderes N 15%

Abbildung A86: Héchster abgeschlossener Schulabschluss der 89er Jahrgang 2015

Welche Schulform absolvieren Sie derzeit?

1999 (N=186)

Sekundarschule GGG ©4%
Lehre W 7%
sonstiges M 5%
Teilzeittunterricht | 2%

Forderunterricht | 2%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung A87: Aktuell besuchte Schulform des 99er Jahrgangs

Welche Form der Sekundarschule besuchen Sie aktuell?

1999 (N=146)

Aligemeinbildender Unterricht  EEG— 6O

Technischer Unterricht [ 16%
Berufsbildender Unterricht [ 14%
sonstiges | 1%

0% 25% 50% 5%

Abbildung A88: Aktuell besuchte Form der Sekundarschule 1999
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Studium und Ausbildung

56% der 27-28-Jahrigen haben ein Studium abgeschlossen, 34% eine duale Ausbildung oder Lehre,

10% weder noch. Dabei haben 67% der Frauen, 42% der Manner ein Studium und 64% der Manner

und 36% der Frauen eine Lehre oder duale Ausbildung abgeschlossen.

1989 (N=257)
76
80
70
60 54
50 45
40
30 5 21
20 I 13 i .
10 I 3 2
; e -
j. 5 a2 A ‘;\. * ] a2 i
\-"J o"’oq o e"e} & g o x\‘é\ o“& P o‘*@
. v f - & & & &3 <
R &£ 5 + v @?’
& & Ry ’b\h A
‘5\-1 @ 0 ob Q
F e ® g
& o & )
& o~ ) a2
o R s
PO\ &
‘1@%“ -«

Abbildung A89: Héchste Berufsqualifikation des 89er Jahrgangs

Wo haben Sie ihr letztes

Studium absolviert?

Wo haben Sie ihre duale Ausbildung

oder Lehre abgeschlossen?

(N=142) (N=84)
i = Belgien
Deutschland
m In einem

anderen Land

= Ostbelgien

Abbildung A90: Standorte der letzten abgeschlossenen Berufsqualifikation

=  51% der Befragten hat einen Hochschulabschluss. 8% derer, die studiert haben, haben dies in

Ostbelgien getan. 77% hingegen im Rest Belgiens und 12% in Deutschland.

=  23% der Befragten hat eine Ausbildung oder Lehre als Geselle oder Meister absolviert. Die

Halfte dualer Ausbildungen und Lehren wurden in Ostbelgien, weitere 26% im Rest Belgiens

und 19% in Deutschland absolviert.
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Was ist aktuell lhre Haupttatigkeit?
1989 (N=261)

2% 0,38%
= |

0,38% = Arbeitnehmer

= selbststandig
arbeitssuchend

= Student

m nichts davon

m Ich betreue meine

Kinder
m Umschulung

m langerfristig
arbeitsunfahig

Abbildung A91: Haupttdtigkeiten des 89er Jahrgangs

Nennen Sie die Fachrichtung oder Berufsbezeichnung des Abschlusses
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Abbildung A92: Fachrichtung der letzten Berufsqualifikation 2015

Berufe im Gesundheitswesen wurden am meisten genannt.
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1989: Griinde, warum im Ausland gearbeitet wird

o Qualifikation wurde im Ausland besser bezahlt: 55 %

. Konkretes Jobangebot aus dem Ausland erhalten: 54 %
. Gute Arbeitsbedingungen im Ausland: 48 %

° Keinen passenden Job in Ostbelgien gefunden: 39 %

. Niedrigere Steuer im Ausland: 33%

1999: Einblicke in die Arbeitswelt

° Ferienjob: 77 %

° Schnupperwochen: 40 %

o Praktika: 35 %

. Unternehmen der Eltern oder von Verwandten: 25 %
° Andere Wege: 18 %

° Lehre oder Ausbildung: 8 %

=  Nur 7% der 17-18-Jdhrigen haben noch keinerlei Einblicke in die Arbeitswelt erhalten. Mehr als
% haben dies durch einen Ferienjob getan, die zweitgréRte Gruppe durch Schnupperwochen

(40%) und 35% haben bereits Praktika absolviert.

1989 &1999: Vorbereitung auf die Arbeitswelt nach der Schulzeit

lch bin in meiner Schulzeit ausreichend Gber mogliche Berufe,
Ausbildungen und Studien informiert worden

(1989: N=261 - 1999: N=191)

: . 12%
vollkommen einverstanden ‘ 18%

: i 36%
eher einverstanden 47%
) : . 46%
eher nicht einverstanden 3%
) ) 6%
gar nicht einverstanden 4%
m1989 m1999 0% 20% 40% 60%

Abbildung A93: Einschdtzung der Vorbereitung auf die Arbeitswelt nach der Schulzeit
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Die 27/28-Jahrigen sind tendenziell unzufriedener mit der Vorbereitung auf die Arbeitswelt in der
Schulzeit. Dies kann gegebenenfalls durch 2 Dinge erklart werden:
1.  ihre gesammelten Erfahrungen und die riickblickende Erkenntnis, dass sie nicht genug in-
formiert wurden oder
2. Die Zunahme an Berufsinformationsbemihungen innerhalb dieser 10 Jahre
66% der 27/28-Jahrigen sind auBerdem der Meinung gar nicht oder nicht ausreichend Uber Arbeitge-
ber und Karrieremoglichkeiten informiert worden zu sein. Besonders Hochschulabsolventen sind

dieser Meinung.

konnte die Anforderungen im Berufsleben zu Beginn meines Berufslebens gut
einschatzen. (1989: N=261) /

Ich kann die Anforderungen im Berufsleben gut einschatzen. (1999: N=191)

vollkommen einverstanden -550%

gher einverstanden 48%

. inver 27%
eher nicht einverstanden _ it

5%
3%

55%

gar nicht einverstanden

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
W1989 m1999

Abbildung A94: Sind/waren die Anforderungen im Berufsleben gut einschétzbar?

lch wusste nach dem Ende meiner Schulzeit/Lehrzeit, worauf es bei der Arbeitssuche

ankommt. (1989: N=261) / Ich weil3, worauf es bei der Arbeitssuche ankommt

(1999: N=191)
vollkommen einverstanden — 23%
eher einverstanden _?‘ng%
eher nicht einverstanden ‘5%30%
gar nicht einverstanden 42?
m1989 m1999 0% 20% 40% 60%

Abbildung A95: Weif3/wusste an, worauf es bei der Arbeitssuche ankommt?

145



Der Grofteil beider Altersgruppen ist der Meinung, die Anforderungen im Berufsleben gut ein-

schatzen zu kdnnen/eingeschatzt zu haben.

Ahnliche Antworten zeigen sich bei der Frage danach, ob man wisse, worauf es bei der Arbeitssuche
ankommt (Gesellen und Meister aus dem Jahrgang 1989 sowie die 1999er, die eine Lehre gemacht

haben stimmen dieser Aussage besonders zu).

Ich kannte meine Fahigkeiten und Talente und konnte sie genau einschatzen. (1989:
N=261) / Ich kenne meine Fahigkeiten und Talente und kann sie genau einschatzen
(1999: N=190)

vollkommen einverstanden ﬂﬁ
3%
: 54%
- : 19%
eher nicht einverstanden -5%

3%

gar nicht einverstanden Pt

W1985 m1999 0% 20% 40% 60%

Abbildung A96: Kennt/Kannte man seine Féhigkeiten und Talente?

Ich wusste damals genau, was mich beruflich interessiert. (1989: N=261)

lch wei3 genau, was mich beruflich interessiert. (1999: N=191)

vollkommen einverstanden 23%

|l.D

36%

eher einverstanden 26%

39%

eher nicht einverstanden 30%

]
e

0

gar nicht einverstanden 15%

5

E

o 20% 40% 60%

W1285 m199s9

Abbildung A97: Weif3/wusste man, was einen beruflich interessiert?
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Tendenziell kennen beide Altersgruppen ihre Talente, die jingere Altersgruppe vertritt diese Mei-
nung sogar starker als die altere. Auch bei der Frage, ob man wisse, was einen beruflich interessiert,
sind es mehr Personen der jliingeren Gruppe, die vollkommen oder eher einverstanden sind.

=  Es zeigt sich also bei beiden Generationen ein relativ selbstbewusstes Bild was die Vorberei-
tung auf die Arbeitswelt angeht. Teilweise ist die jlingere Generation sogar selbstbewusster.
Die dltere Generation kritisiert mehr als die jiingere, nicht ausreichend iiber das Berufsleben
informiert worden zu sein.

Zudem mochte von der jlingeren Altersgruppe ca. die Halfte in dem Jahr nach dem Schulabschluss
mehr ausprobieren, um herauszufinden, was man will (52% vollkommen oder eher ja, 48% eher nicht

oder gar nicht), wahrend die Verteilung bei der alteren Altersgruppe 28% und 72% ist.

Berufliche Vorstellungen und Erwartungen™®

Zu der Frage, ob man denkt, dass man mit einer Lehre einen Job findet, sagt zwar der GroRteil ja,
jeder flinfte hat aber keine Meinung dazu. Besonders Personen mit Masterabschluss wissen keine
Antwort auf diese Frage.
Beide Gruppen finden aulRerdem, dass man einen anderen Job annehmen sollte, wenn man in sei-
nem Qualifikationsfeld keine Anstellung findet (91% der 27/28-Jahrigen, 81% der 17/18-Jahrigen).
Der Aussage, dass man sich lebenslang weiterbilden sollte, stimmen 95 % der 1989er und 90 % der
1999er zu.
Auf die Frage hin, ob man anfangs auch fiir weniger Geld arbeiten sollte, stimmen 73% der jiingeren
Gruppe vollkommen oder eher zu. Von der dlteren Gruppe teilen nur 60% diese Meinung.

Die Schule bereitet gut auf die Beruf

swell vor

vollkommen G
ginverstanden M 2%
eher einverstanden 1%
ha vinverstande 50%
eher nicht einverstanden —%
gar nicht einverstanden [ 157%
’ 26%
ich habe keine Meinung L‘?%
dazu o%
0% 20% 40% 60%
W 1989 m1999 N

116

Alle Grafiken zu ieder Frage sind im Text enthalten. Hier wurde eine Auswahl getroffen

Abbildung A98: Bereitet die Schule gut auf die Berufswelt vor?

147



Ein bedeutender Anteil beider Gruppen findet, dass die Schule nicht ausreichend auf die Arbeitswelt

vorbereitet (65% der 89er, 70% der 99er).

Auf ein Studium hingegen wird man laut 56% der 89er und 65%der 99er gut vorbereitet. 16% der
89er, (meist Manner, die Gesellen oder Lehrlingsausbildungen haben) und 9% der 99er enthielten
sich.

88% der Alteren und 77% der Jiingeren sagen, dass Praktika die Chance auf einen Beruf erhéhen.

16% der Jiingeren enthalten sich jedoch, was ggf. durch ihre fehlende Erfahrung erklarbar ist.

61% der 89er, 44% der 99er sind der Meinung, dass es Jiingere schwerer auf dem Arbeitsmarkt ha-
ben. 24% der Jiingeren haben dazu jedoch keine Meinung.

Ein Arbeitgeber dulRerte sich: ,Wenn man sich bei der Personalsuche nicht auf die Unter-45-Jahrigen
konzentriert, wird die Suche einfacher.” Damit einher geht die Frage, ob Jugendliche auf dem Ar-
beitsmarkt haufig ausgenutzt werden (S. 40). 46% der 89er, 57% der 99er stimmen dieser Aussage
zu. Allerdings sind die Zahlen der Personen, die dazu keine Meinung haben, sehr hoch: 21% der 99er

und 16% der 89er.

Der GroRteil beider Gruppen ist der Meinung, dass Einsatz im Beruf belohnt wird (80% der 89er, 92%

der 99er). Am starksten sagen dies Manner mit Gesellen- oder Lehrlingsausbildung.

Zu der Frage, ob man auch ohne Studium oder Ausbildung einen Job findet, sagen von den 89ern
nur 30% eher nein und 10% nein. In der 99er Generation hingegen sagen 54% nein oder eher nein.
Damit zusammenhangend sagen 51% der 99er, dass ein Studium die beste Grundlage fiir eine Karri-
ere sei, derselbe Anteil der 89er sagt das Gegenteil. Hauptsachlich Meister und Gesellen sind mit der
Aussage nicht einverstanden. Allerdings stimmt auch fast die Halfte der Bachelor- und Master-

Absolventen nicht zu.
Ob Auslandserfahrungen eine bedeutende Rolle spielen, wird von 12% des Jahrgangs 89 mit ja, 37%
mit eher ja beantwortet. Allerdings haben auch 19% keine Meinung hierzu. Bei den 99ern sagen 17%

ja, 36% eher ja. 14% haben hier keine Meinung.

Sind Schulnoten wichtig, um einen Job zu finden? 58% Der 99er und 51% der 89er sagen ja oder

eher ja. Ob eine Mitgliedschaft in einem Verein wahrend der Jugendzeit die Chancen erhdht, einen
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Job zu finden, liefert relativ einheitliche Ergebnisse. 57 bzw. 56% sagen ja. Allerdings enthalten sich
15 bzw. 16% (S. 41).
Als Frau ist man auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt

vollkommen

einverstanden

1%
her einvers a 29%
s S iAVErs 3 32%
eher nicht einverstanden _ 139

13%
%

ich habe keine Meinung _ 16%,
dazu 16%

0% 20% 40%

gar nicht einverstanden

1989 m1999

Abbildung A99: Sind Frauen auf dem Arbeitsmarkt benachteiligt?

Eines der einheitlichsten Ergebnisse zwischen den Generationen zeigt sich bei der Frage, ob Frauen
am Arbeitsmarkt benachteiligt sind. Bei beiden Altersgruppen denen 40% das sei der Fall, 45 bzw.
44% das sei nicht der Fall und 16% haben keine Meinung dazu. Fast ausschlieBlich Frauen sind voll-

kommen einverstanden, fast ausschliefllich Manner gar nicht.

Zu der Frage, ob Manner benachteiligt sind, sind sich ebenfalls die beiden Altersgruppen relativ ei-
nig: Lediglich 3,3% der 89er sagen ja oder eher ja, 1% der 99er. 17,7% der 89er hat dazu keine Mei-
nung, 12% der 99er.

Dass die Anzahl von Freunden und Bekannten die Chancen auf einen Arbeitsplatz erhéht, bejahen

61% der 89er und 50% der 99er. In beiden Gruppen enthalten sich 10%.
Auf die Frage danach, ob das Vermogen der Eltern einen Einfluss auf die Berufschancen hat, antwor-

ten 32% der 89er eher nicht, 13% gar nicht, also insgesamt 45%. Es enthalten sich allerdings ganze

20%. In der Gruppe der 99er sagen 30% eher nein, 19% gar nicht. 15% enthalten sich.
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Wer keine Arbeit findet, i1st selber schuld

vollkommen

einverstanden 0%
R ) 39%
eher einverstanden [J—
- ; . 22%
eher nicht einverstanden 329
) : . 1%
gar nicht einverstanden 249
ich habe keine Meinung E%
dazu 13%
0% 20% 40% 60%
W1989 w1959

Abbildung A100: Ist man selbst daran schuld, keine Arbeit zu finden?

Die Ergebnisse zu der Frage, ob Personen selbst schuld sind, wenn sie keine Arbeit finden, sind
hochst unterschiedlich je nach Generation. Wahrend die 89er dem eher zustimmen (19% voll, 39%
eher, insgesamt also 58%), tun dies in der Gruppe der 99er nur 10% vollkommen bzw. 20% eher. 56%

sagen dementsprechend, dies sei nicht der Fall.

Fokus Berufsleben™’

Die Arbeitnehmer mdchten am liebsten in den folgenden Branchen arbeiten:
. Sozialer Bereich: 17 %,

. Offentlicher Dienst: 10 %,

. Gesundheit: 9 %,

. Unterrichtswesen: 9 %,

° Bauwesen: 6 %

Zu den Selbstandigen:

. Nach Geschlecht: 57 % der Selbstandigen sind Frauen.

° Nach Abschluss: Genau die Halfte aller Selbstandigen hat ein Bachelor- oder Master-Diplom
. 30 % aller Selbstandigen nennen das Gesundheitswesen und 26 % die Landwirtschaft als be-

vorzugten Sektor.

52% sagen, dass ihr Arbeitsplatz sicher ist, 41%, dass er das eher ist. 78% derer, die denken, dass er

es eher nicht ist, sind Frauen.

1 abs. 44
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lch bin mit meiner aktuellen Entlohnung zufrieden

(N=201)

sher sinverstancen [ s
eher nicht einverstanden _ 1y

gar micht einverstanden I ;4

Abbildung A101: Zufriedenheit des 89er-Jahrgangs mit aktueller Entlohnung

Was die Zufriedenheit mit der Entlohnung angeht, so sind immerhin 18% nicht zufrieden damit. Be-
trachtet man die Geschlechterunterschiede, so zeigt sich, dass eher Frauen unzufrieden sind. Beson-
ders unzufrieden sind auch Bachelorabsolventen und die Hélfte der Personen, die den Gesundheits-

sektor als ihren bevorzugten Sektor nennen.

Ich kann bei meinem aktuellen Arbeitgeber Karriere machen

1989 (N=201)

vollkommen

.

einverstanden

gar nicht einverstanden [JJJ] sx

Abbildung A102: Einschétzung der Karrierechancen des 89er-Jahrgangs bei aktuel-
lem Arbeitgeber

Auf die Frage hin, ob man bei dem aktuellen Arbeitgeber Kariere machen kénne, sagen immerhin
60% ja oder eher ja, was im Hinblick auf die Generation ungewdhnlich ist, da z.B. eine Studie zeigte,

dass ein Belgier im Laufe seiner Karriere bei durchschnittlich 6,4 verschiedenen Arbeitgebern arbeite.
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Eigene Anmerkung: Gegebenenfalls ist die Fragestellung irrefiihrend, da nicht gefragt wird ob sie
vorhaben dort Karriere zu machen, sondern nur, ob es méglich sei.

17 der 32 im Sozialen Sektor Arbeitenden sagten jedoch, dies sei gar nicht moglich.

Mein Arbeitgeber achtet darauf. dass ich mich regelmaBig weiterbilde

1989 (N=201)

vollkemmen einverstanden _ 28'%
erer everstancen [N <
ehar Micht @inyerstanden _ 2%
gar nicht einverstanden - 0%

o% Ak <0% 0% 40%  50%

Abbildung A103: Wird der 89er Jahrgang regelmdfSig weitergebildet?

Berufliche Weiterbildung ist fast allen wichtig, insbesondere Hochschulabsolventen.

Ob dies beim eigenen Arbeitgeber gegeben ist, liefert gemischte Ergebnisse. 75% der Frauen sagen ja

dazu, 93% der Personen, die im sozialen Bereich arbeiten ebenfalls.

Ich identifiziere mich mit meinem Arbeitgeber

1989 (N=200)

wvollkommen esinverstanden _ 2BE

e

cinverstancen [N <>
ener nichit erversianoen _ 20%

gar nicht einverstanden . )

0% WX 208 30% 40% 50% 60X

Abbildung A104: Identifikation des 89er Jahrgangs mit deren Arbeitgebern
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77% identifizieren sich mit ihrem Arbeitgeber. Ein groBerer Anteil Manner stimmt vollkommen zu,
sonst sind die Ergebnisse nach Geschlecht einheitlich. Fast alle Befragten, die das Unterrichtswesen
als bevorzugten Bereich ansehen, kdnnen sich mit ihrem Arbeitgeber identifizieren. Dies sind Uber-
raschende Ergebnisse, da andere Studien eine sinkende Tendenz zeigen. Allerdings kdonne ,Treue
(zum Arbeitgeber)” gegebenenfalls nicht lebenslanglich gemeint sein.

ich ube meinen Wunschberuf aus

1989 (N=201)

(73]
]

eher nicht einverstanden _
gar nicht einverstanden [JJJ] 4x

Abbildung A105: Ubt der 89er Jahrgang seinen Wunschberuf aus?

Auf die Frage hin, ob Personen ihren Wunschberuf ausiiben, die auf die Fragen nach Zufriedenheit
mit dem Arbeitsplatz und ob man einen Wunschberuf habe, folgte, antworten 80% mit ja. 67% der

Personen mit einem Wunschberuf geben auch an, in ihrem Wunschberuf zu arbeiten.
Fir eine attraktive neue Stelle wirde ich umziehen
1989 (N=201)

vollkommen einverstanden

I =

eher micht einverstanden

Abbildung A106: Wille des 89er Jahrgangs fiir eine neue Stelle umzuziehen

Die Mehrheit der Befragten wiirde fiir eine attraktive Stelle nicht umziehen. Zu ihnen gehoren be-
sonders Personen, die gern in Ostbelgien leben und auch ihre erste Arbeitsstelle dort gefunden ha-

ben. Geschlechter- oder Branchenunterschiede gibt es nicht.
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Die erste Arbeitsstelle

Wo haben Sie lhre erste Arbeitsstelle angenommen? (1989: N=249)

Wo wirst du voraussichtlich deine erste Arbeitsstelle annehmen? (1999: N=179)

Belgien (auBerhalb OB) m 14%

grenznah Deutschland -1%95%

grenznah Luxemburg '7%‘0%

grenznach Niederiande %“’4%
Austand [l ox
keine Arbeitsstelle bis jetzt . 3%

bin ganz offen 42%

0% 20% 40% 60%
W1989 m1999

Abbildung A107: Wo wurde/wird die erste Arbeitsstelle angenommen?

50% der 89er haben ihren ersten Job in Ostbelgien angenommen. Fast alle Meister und Gesellen

haben dies getan. Auch die Mehrzahl der Personen mit Abitur, Bachelor und Master hat ihren ersten

Job in Ostbelgien angenommen. Alle Personen, die ihn im Ausland angenommen haben, haben einen

Hochschulabschluss. 27% der 99er wiirden ihn gern in Ostbelgien finden, 42% sind dem gegeniiber

offen.

Wieviel haben Sie auf Ihrer ersten Arbeitsstelle verdient? (1989. N=246)

Wieviel denkst du, wirst du auf deiner ersten Arbeitsstelle verdienen? (1999: N=190)

keine Abnung |t 713
= ] B S Meras 2600 € QA%
SBeS 20020006 P
& 1900-2209¢ [ o
oA 1600 - 1899 € _51;%
S 100-10c | e,
& 1000 - 1299 € “ 5%

0% 10% 20% 0% 40%
m1989 @999

Abbildung A108: Wie viel wurde/wird vermutlich an der ersten Arbeitsstelle verdient?
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Hier zeigt sich ein groBer Unterschied zwischen Wiinschen (99er) und Realitat (89er). Etwa die Halfte
der 89er verdiente unter 1600 Euro. Die meisten der 99er erwarten ein Gehalt zwischen 1300 und
1599 Euro. Mehr als die Halfte der Bachelor-Absolventen hat auf der ersten Arbeitsstelle zwischen

1300-1599 € verdient. Fast alle Meister und Gesellen liegen ebenfalls in diesem Bereich.

Anzahl Arbeitsstunden

Wie viele Stunden mdchten Sie gerne arbeiten?

(1989: N=258 — 1999: N=187)

. T5%
Volzett _ B4%
. 18%
Teilzeit

mehr arbeiten als B%
momentan 8%

gar nicht arbeiten
W 1385 m 1939 0% 50% 100%

Abbildung A109: Wunschanzahl Arbeitsstunden 89er und 99er Jahrgénge

Die Mehrzahl beider Altersgruppen mochte Vollzeit arbeiten. Studien zeigen, dass die neue Genera-
tion Y potenziell eher weniger Stunden arbeite als die dltere X. Von denen, die sich Teilzeit wiin-
schen, sind fast alle der 89er Frauen. Bei den 99ern jedoch sind es fast keine Frauen, was durch das
junge Alter und damit noch keinem Kinderwunsch erklarbar sein kénnte. 66% der 89er sagen, dass,
wenn ein Kind da sei, der Mann Vollzeit und die Frau Teilzeit arbeiten solle (die Mehrzahl derer sind

Frauen), nur 13% sagen, beide sollen Teilzeit arbeiten. Bei den 99ern sind es 63 und 27%.
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Selbstandige

Konnten Sie sich vorstellen, beruflich selbstandig zu werden?
(1989: N=257 - 1999: N=191)

Ja, bin ich bereits w 5%

Ja, in den né&chsten funf Jahren . G_’%

Ja. aber noch keine Plane |G te— 1
MNein, es ist nichts fur mich m 2%
lch habe noch nicht daruber nachgedacht “%%

W989 g1999 0% 20% 40% B0% 80%

Abbildung A110: Kénnten Sie es sich vorstellen, sich selbsténdig zu machen?

Es gibt immer weniger Selbstdandige in Ostbelgien. In der gesamten DG sind de facto nur 27% der
Arbeitnehmer selbstandig. 15% der 89er sind selbstdndig, 44% konnten es sich vorstellen. Mehr
Frauen als Manner sind in der Altersgruppe selbstandig, mehr Manner kénnten es sich vorstellen.

67% der 99er konnen es sich vorstellen. Es gibt keine Geschlechterunterschiede. Sehr viele Sekundar-
schiiler und fast alle, die eine Lehre absolvieren, haben den Wunsch, sich irgendwann selbstandig zu
machen. 71% der 89er wiirden in ihren erlernten Beruf selbstandig werden, 17% in einem ganz ande-
ren Bereich. Bei den 99ern ist die Anzahl derer, die noch nicht wissen, was von beidem hoéher, es geht

also eher um den Gedanken der Selbstandigkeit.
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Bevorzugte Branchen

In welchem Berewch wirden Sie am liebsten arbeiten?

(B89 N=250 — 1999 N=I72])

Sorialer Bereich

Geraurdheit

Offentiicher Drienst
Unkermichtswasean

Andaerar Sektor

Bavumasan
Personenbezogens Dienstielstungen
Grof-Einzelhandsl
Landwirtschaft

Bankan urd Versicharungan
Handweik
Automobilndustrie
Compulerharsballer
Transportsekton
Medienbranche
Kreativwirtschaft

LATIETY

Chamilsche Industrie
Gastronomie

Maschinen und Fehrzeugbau

Hahrungsharstcliung

Forschung an Universitst - | 1+ 0%

Elektrotechnik
Metallerzeugung und -verarbeitung
Tourismus

Textil und Beklekdung

0 20% 40% G0k BOE 00% 20% WMO0% KO%E BO0%

mEE g e

Abbildung A111: Bevorzugte Branchen fiir Selbsténdigkeit der 89er und 99er Jahrgénge
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In welchem Bereich wirden Sie am liebsten arbeiten?
(1989: N=250)

Sozialer Bereich

Gesundheit

Offentlicher Dienst
Unterrichtswesen

Anderer Sektor

Bauwesen
Personenbezogene Dienstleistungen
GroB-Einzelhandel
Landwirtschaft

Banken und Versicherungen
Handwerk
Automobilindustrie
Computerhersteller
Transportsektor
Medienbranche
Kreativwirtschaft

Kultur

Chemische Industrie
Gastronomie

Maschinen und Fahrzeugbau

Mahrungsherstellung

Forschung an Universitat
Elektrotechnik
Metallerzeugung und -verarbeitung
Tourismus m
Textil und Bekleidung m
00% 20% 40% 60% B80% 100% 120% 14M0% 16.0%

Abbildung A112: Bevorzugte Arbeitsbranche des 99er Jahrgangs
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In welchem Bereich wirden Sie am liebsten arbeiten?

(1999: N=172)

Gesundheit

Sorialer Bereich

Anderer Sektor

Bauwesen

Unterrichtswesen
Medienbranche

Handwerk

Grof3- und Einzelhandel
Computerhersteller

Banken und Versicherungen
Elektrotechnik

Forschung an einer Universitat
Offentlicher Dienst

Kl

Maschinen und Fahrzeugbau
Kreativeirtschalt

Tourismus

Landwirtschaft

Taxtil und Bekleidung
Matallerzeugung und -verarbeitung
Gastronomie

Chemische Industrie

Personenbezogene Dienstleistungen

Nahrungsherstellung N

Automobilindustrie W

Transportsektor W
00% 20% 40% 60% BO%X MWO% 120% WMO% %O0% 1B0%

Abbildung A8: Bevorzugte Arbeitsbranche des 89er Jahrgangs

Am interessantesten scheinen die Gesundheits- und Sozialbranche zu sein, mit je ca. % der Befrag-
ten. Der Frauenanteil ist dort héher als der Manneranteil. Unterrichtswesen und Bauwesen sind auch
an hoher Stelle. Tourismus, Metallerzeugung und -verarbeitung, Nahrungsherstellung sowie Textil
und Bekleidung sind am Unbeliebtesten. Die zweite Wahl sieht ahnlich aus. Bei der Drittwahl sind die
Ergebnisse gemischter, Gastronomie taucht bei den 89ern auf, dennoch bleiben Gesundheit und

Medizin in den Top5.
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Bevorzugte UnternehmensgréBe und -typ

Wo waren Sie grundséatzlich gerne einmal eingestellt?

1989: N=253
Unternehmen bis 10 Personen 5%
Unternehmen bis 50 Personen 18%
Unternehmen mit 50-250 Personen 28%
Unternehmen iiber 250 Personen 37%

Multinationale mit mehreren tausend

7% BEEETCRN 44%

Personen
0% 50% 100%

M j3, unbedingt M cher Ja eher nein W nein, auf keinen Fall

Abbildung A9: Bevorzugte UnternehmensgréfSe und —typ des 89er Jahrgangs

Wo waren Sie grundsatzlich germme einmal eingestellt?

1999 N=188

Unternehmen bis 10 Personen 30% B% 4%
Untermehmen bis SO Persanen ane]

Untsrnehmen mit S0-250 Perscnen NN GXINEETY

Untermehmen ober 250 Personen 0%

Multinationale mit mehreren
L asx
tausend Personen e
0% SO% I00%
B ja. unbedingt @ eher ja gher nein | nein. auf keinen Fall

Abbildung A10: Bevorzugte UnternehmensgréfSe und —typ des 99er Jahrgangs

Die Mehrzahl der 89er (54%) wirde sehr gerne in einem kleinen Unternehmen mit bis zu 10 Perso-
nen arbeiten, zusatzliche 26% gerne. Auch Betriebe mit bis zu 50 Personen sind beliebt, 75% wiirden
sehr gern oder gern dort arbeiten. GroRtenteils Gesellen und Meister als auch Frauen kénnen sich

die Arbeit in groBeren Unternehmen nicht vorstellen.

Zur Unternehmensart gibt es Generationsunterschiede. Die Halfte der 89er méchte gern oder sehr

gern in einer Behorde, einen sozialen Dienst oder im 6ffentlichen Dienst arbeiten. Die Mehrzahl der

99er kann sich dies nicht oder gar nicht vorstellen, wobei hier der Manneranteil groRer ist.
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Fokus personliche Wertvorstellungen

1989 1999
1| Zuverlassigkeit 93 % | Zuverlassigkeit 97 %
2 | Selbstandiges Arbeiten 79 % | Hoflichkeit 86 %
3 | Hoflichkeit 77 % | Sorgfalt 83 %
Verantwortungsbereitschaft 83 %
4 | Beherrschung der deutschen | 76 % | Selbstandiges Arbeiten 81%
Sprache Beherrschung der deutschen 81 %

Sprache
5 | Sorgfalt 76 % | Konzentrationsfahigkeit

Tabelle A39: Top 5 Werte des 99er und 89er Jahrgangs

Dies sind die jeweiligen Top-5-Werte der verschiedenen Jahrgidnge. Eine genaue Auflistung, wieviel

Zustimmung es zu der Wichtigkeit welchen Wertes gibt, ist von Seite 73-82 zu finden.

Mit Blick auf das Berufsleben: Wie wichtig sind Ihnen die folgenden Punkte?

1989 1999
| | Gutes Betriebslima und nette [ 89 % | Spal an der Tatigkeit 85%
Kollegen
2 | Spal an der Tatigkeit 89 % | Gutes Betriebslima und nette 78 %
Kollegen
3 | Jobsicherheit 76 % | Jobsicherheit %
4 | Etwas Sinnvolles tun 65 % | Netter Chef 65 %
5 | Netter Chef 62 % | Etwas Sinnvolles tun 62 %

Tabelle A40: Top 5 wichtigste Aspekte im Berufsleben der 89er und 99er Jahrgénge

Vollig unwichtig fur die 89er sind:

° ein Firmenwagen (21 %)

° internationale Arbeitsmoglichkeiten (21 %)
. Home Office (17 %).

Véllig unwichtig fiir die 99er sind:

° in Ostbelgien arbeiten zu kénnen (21 %)

° ein Firmenwagen (11 %)

. Home Office (10 %).
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Wie wichtig ist Ihnen die Arbeit/die Schule/eine Ausbildung?

Wie wichteg ist lhnen die Arbeit?

1989 (H-253)

meht wiehim l 9

o% s JOR 3% 40% % 60O%

Tabelle A41: Wichtigkeit der Arbeit fiir den 89er Jahrgang

Wie wichtig ist es for dich, in Schule, Ausbildung oder Beruf gut zu sein?

1999 (N=-189)

s 2 r=
cher wicrtie [ >
eher nicht wichtig . %

gar nicht wichtig 0%

0% 0% 20% I0% 40% S50% 6O TO%

Abbildung A116: Wichtigkeit fiir den 99er Jahrgang, in Schule oder Ausbildung gut zu sein

1989 1999
1 | Finanziell auf eigenen Beinen | 89% | Finanziell auf eigenen Beinen stehen | 86%
stehen
2 | Fir meine Familie da sein 83% | Meinungsfreiheit 81%
3 | Gute Freunde haben 76% Far meine Familie da sein 80%
Meinungsfreiheit 76%
Sich selber treu sein 69% | Gute Freunde haben 78%
5 | Sicherheit 67% Sicherheit 75%

Tabelle A42: Top 5 wichtigste Werte der 89er und 99er Generation
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Gar nicht wichtig flr die 89er ist:

e |hre Religion (27 %)

e Politisches Engagement (21 %*)

e Esbesser als die Eltern haben (21 %**)
Gar nicht wichtig flir die 99er ist:

e |hre Religion (30 %)

e Es besser als die Eltern haben (20%)

e Politisches Engagement (14 %)

Fir die meisten ist es wichtig oder sehr wichtig, im Berufs- oder Schulleben gut abzuschneiden. Die
Werte, die im Leben der Befragten eine Rolle spielen, sind ebenfalls sehr dhnlich, mit dem kleinen
Unterschied, dass sich selber treu sein bei den 89ern vorhanden ist, bei den 99ern stattdessen Mei-

nungsfreiheit. (Detaillierter: 100-110).

Perspektiven und Erwartungen fiir die Zukunft

Wo schatzen Sie, werden Sie in fanf Jahren arbeiten?

be Position wie heute N 3:%
Gleiche Firma, bessere Position — 20%
nders Firma [N 15
Kann ich nicht einschitzen [N o>

Abbildung A117: Wo schdtzen Sie werden Sie in fiinf Jahren arbeiten? (89er

Generation)

36% der Befragten 89er sind der Meinung sie werden in 5 Jahren in derselben Position arbeiten wie
heute. Die Mehrzahl dieser sind Frauen. Die Personen, die glauben in einer besseren Position arbei-

ten zu werden, sind eher Manner.

68% der Befragten 89er machen sich keine groRen Sorgen um ihre berufliche Zukunft. 30% denken

sie werden ihren Platz in der Berufswelt noch finden. Die 99er sagen eher, dass sie ihren Platz finden

werden (60%), 38% meinen sie machen sich Giberhaupt keine Sorgen.
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Wunschbereich und Wunschberuf

Rang

Wunschberuf
(1999)

Kinesitherapeut (Physiotherapeut)

Mobelschreiner
(Bauschreiner)

(Innen-)Architekt

Arzt (versch®)

Erzieher/Sozialassistent

Ingenieur (versch)

Lehrer (versch)

Logopade

Polizist

Kindergartner

Grundschullehrer

Tierarzt

Altenpfleger
(Krankenpfleger)

TV VYR WP PV S S - W o R -

—
=]

Gamer/Gamedesigner

Zahnarzt

Personaltrainer/Fitness Coach

(Theater-)Schauspieler

Buchhalter

Informatiker/Programmierer

Kinderbetreuer

LR LN L L L L LT

Tabelle A43: Wunschberufe des 99er Jahrgangs

Auf die offene Frage hin, was die Wunschberufe der 99er sei, wurden diese Antworten gegeben. Die

Tendenz hin zu sozialen und Gesundheitsberufen zeichnet sich auch hier ab. Diese sind auRerdem

auch auf der Liste der Mangelberufe vertreten, was gut flr die Region und gegen Fachkraftemangel

ist.

164



Beweggriinde fur Arbeitgeberwechsel

Was konnte Sie dazu bewegen ihren Arbeitgeber zu wechseln?

1989 (N=201)

Eine geringere Arbeitsbelastunz  [IECTINEGEGEEEEEE 43% =
Bessere Méglichkeiten zur Weiterentwicklung 22% =
Unternehmensstandort in Ostbelgien 34% B
Besserer Unternehmensstandort 38% 6%
Bessere Unternehmenskuliur IR 43% 22% :Z
Hahere Jobsicherheit 2% =
Bessere Karrierechancen |[IIFTTIINENENEGNNETT T % 6%
Interessantere Arbeitsinhalte 8% %
Bessere Bezahlung 34% 44% 9% T

0% 20% 40% 60% BO% 100%

W sehr wichtig [l eher wichtig eher nicht wichtie [l gar nicht wichtig

Abbildung A118: Beweggriinde fiir einen Arbeitsplatzwechsel des 89er Jahrgangs

Ein interessanterer Arbeitsinhalt und mehr Jobsicherheit sind die Hauptgriinde, warum Befragte sich
einen Berufswechsel vorstellen konnten. Zusatzlich zu vorgegebenen Antworten gab es noch eine

offene Frage hierzu, wo besseres Arbeitsklima und familidre Griinde genannt wurden.

42% der 99er wollen im kommenden Jahr ein Studium beginnen, weitere 30% ihre Lehre/ Ausbil-
dung/Studium fortsetzen. 36% der 99er sagen, dass sie nach Beenden ihrer Lehre/

Ausbildung/Schule ein Studium beginnen méchten, 41% mochten direkt arbeiten.

Die meistgenannten Studiengange bei der offenen Frage danach, was man studieren méchte, waren
Physiotherapie (7%), Wirtschaftswissenschaften (6%), Ingenieurswesen (5%) und Biomedizin und

Kunstgeschichte (3%).
61% der befragten 99er mochten in Belgien studieren, 23% in Deutschland und 5% in den

Niederlanden. Der Rest ist unentschlossen. Die beliebtesten Stadte sind dabei Littich mit 34% und

Aachen mit 16%.
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Fliesenleger

48 %

I
Erzieherin I 48 %
Fotografin ] 48 %
Frisose I 48 %
Hebamme I 48 %
IT-Fachinformatiker ] 48 %
Klassische Reitausbildung I 48 %
Maurer ] 48 %
Metallbauer I 48 %
Polizei I 48 %
Tontechnik I 48 %
lch weil es noch nicht I 48 %

Tabelle A44: Beliebte Ausbildungsberufe

Von Personen, die eine Ausbildung ansteuern, moéchten 19% eine Schreiner- und 14% eine

Verkduferausbildung machen. Danach werden die Aussagen sehr verschieden mit einigen Ausbildun-

gen, die je 5% ausmachen. Dazu kommen noch Automechaniker, Buchhalter und Bauschlosser mit

ebenfalls 4,8%. Auch hier mochten 60% dafiir in Belgien bleiben, 30% nach Deutschland. Nur 5%

mochten speziell in Ostbelgien bleiben.

Ostbelgien: Ein attraktiver Arbeitsstandort?

98% der befragten 89er wohnen in Ostbelgien, jedoch haben nur 8% ihr Studium dort absolviert (77%

in Belgien, 12% in Deutschland). Personen mit Ausbildung haben diese eher vor Ort in Ostbelgien

gemacht, 51%. 26% waren im Rest Belgiens und 19% in Deutschland.

58% haben jedoch ihre erste Arbeitsstelle in Ostbelgien angenommen, 14% im Rest Belgiens, 10%

grenznah an Deutschland und 10% grenznah an Luxemburg.
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Arbeit im Ausland

Meine Qualifikation wurde im Ausland besser bezahlt GG S5
Ich habe &in konkrétes Jobangebot im Ausland. I 55
Im Ausland wurden mir gute Arbeitsbedingungen.. GGG 42
In Ostbelgien konnte ich keinen passenden Job finden IEEEEEEEEEGEGEGEEGEGEEEENNNE 50
Im Ausland sind die Steuern niedriger NN 53
Ich wollte eine andere Sprache lernen oder meine . I |7
Die Arbeitgeber in Ostbelgien interessieren mich nicht T 15
Ich will/wollte international Karriere machen I 15
Ich wollte in einer anderen Region leben und arbeiten I 14
Die kulturellen Reize des Landes haben mich zu. IS 10
Es gab familidre oder personliche Grunde I 9
Im Ausland sind die Lebenshaltungskosten niedriger B 4

Abbildung A119: Griinde des 89er Jahrgangs, im Ausland zu arbeiten

Die Hauptgriinde, warum Personen ihre Arbeit im Ausland haben, ist bessere Bezahlung, auf dem

zweiten Platz steht, dass sie in Ostbelgien keinen passenden Job finden konnten.

Kennen Sie Arbeitgeber in Ostbelgien, bel denen sie arbeiten konnten?
(N=189)

io. wcke Mogucrortor I -
o onge [ :>

ich wei @5 nicht. da ich Ske

I
nicht gut kenne
Nein, ich derke nicnt [ 13

kh weill oz nicht. Berufsziel
noch nicht kiar genug*

===——————u

0% 5% 0% 5% 20% 5%

* Diese Antwortmoglichkeit wurde nur den 1999ern geboten

Abbildung A120: Kennt der 99er Jahrgang Arbeitgeber in Ostbelgien, bei denen sie arbeiten kénnen?

Auf die Frage hin, ob die 89er ostbelgische Arbeitgeber kennen, bei denen sie arbeiten kdnnten,

antworten 69% mit einige bzw. viele. 16% kennen jedoch keinen einzigen.
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44% ist es nicht oder weniger wichtig in Ostbelgien zu arbeiten, 56% finden es dementsprechend
wichtig oder eher wichtig. 20% wirden ihren aktuellen Job gegen einen Job in Ostbelgien eintau-
schen, 33% wiirden dies eher tun. 70% legen jedoch Wert darauf, dort zu wohnen.

Was die 99er angeht, so antworte sie auf die Frage, ob sie Arbeitgeber in Ostbelgien kennen, bei
denen sie arbeiten kénnten, sehr verteilt. 45% kennen einige oder viele, 13% kennen keine, 20% wis-
sen es noch nicht da ihr Berufsziel noch nicht klar ist.

27% mochten in Ostbelgien arbeiten, 42% sind dieser Entscheidung gegeniiber offen. 41% ist es
wichtig oder eher wichtig in Ostbelgien zu arbeiten, 59% jedoch eher unwichtig oder unwichtig. 64%

mochten am liebsten dort wohnen bleiben.

Fazit
° Die beiden Altersgruppen unterscheiden sich nicht stark voneinander, auller bei Fragen, die

durch Berufserfahrung beeinflusst werden und mit Familienplanung zu tun haben.

° Die Schule informiere nicht genug liber die Arbeitswelt.
° Viele kdnnten sich vorstellen, selbstandig zu werden.
° An erster Stelle der Lebenswerte steht finanzielle Unabhangigkeit, gefolgt von Zeit fir Freunde

und Familie. Danach kommt das Bediirfnis nach Sicherheit.

. Die meisten bevorzugen kleinere Unternehmen als Arbeitgeber.

o Fir Frauen muss die Arbeit eher erfiillend sein als fiir Manner. Fir sie ist auch die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf besonders wichtig.

° Ostbelgien ist eher als Wohnort als Arbeitsort wichtig.

4.1.8 Chancen der Diversitidt auf dem Arbeitsmarkt

Die folgenden Daten sind Ergebnisse der Studie des Wirtschafts- und Sozialrats im Jahr 2014, Gber die
Chancen, welche durch die Diversitat auf dem Arbeitsmarkt der DG entstehen. Zu jeder der unten
aufgefiihrten Zielgruppen wurde jeweils ein Workshop zur Erarbeitung vn Problemlésungen durch-
geflihrt. Die Ergebnisse befinden sich in der unten aufgefiihrten Quelle.

Diagnose der Diversitat in der DG nach Zielgruppen:

a) Jiingere und Senioren

Fir diese Zielgruppe ist der Zugang zum Arbeitsmarkt bekanntlich schwieriger.
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Arbeitslosenrate pro Altersgruppe in der DG (2013)

Ménner Frauen Gesamt
< 25 Jahre 13,0% 15,6% 14,1%
25-49 Jahre  6,7%  BO%  7.3%
50-64 Jahre  7.2%  106% 8,6%
Total 7,6%  9,5% B,5%

Quelle: ADG, Steunpunt WSE
Abbildung A121: Arbeitslosenrate pro Altersgruppe in der DG 2013
=>»  15- bis 24-Jdhrige sind Altersklasse mit hochster Arbeitslosenrate im Jahresdurchschnitt, junge
Frauen schnitten am schlechtesten ab. (Viele davon sind aber noch in der Schule/ Ausbildung/
Studium)
=>»  Es fand ein Workshop zu diesem Thema statt (Behandlung der Generation X, Y, baby-Boom,

Ergebnisse in der Studie-Quelle in der Funote)

b) Personen mit Migrationshintergrund

DG-Einwohner nach Nationalitat am 01.01.2013

Nationalitat™ Anzahl Personen
Belgien 50815 davon:
Deutschland: 11.188
Machbarldnder 12.300
Mord-Europo 155 davon:

id Rumanien: 198
Siid-Europo 400 Polen: 188
Ost-Europa 497

Total EU27 (ohne Belgien) 13.352 davon:

Bosnien-Herzegowina: 266
Micht-EU-Lander 1.923 Russland: 243
TOTAL 76.090 Turkei: 167
Marokko: 73
Quelle: DGESIE

*Nachbarlénder: Deutschland, Luxemburg, Niederlande, Frankreich

Nord-Europa: Schweden, Finnland, D&nemark, Irland, GroBbritannien, Osterreich
Siid-Europa: Spanien, Portugal, Italien, Griechenland

Ost-Europa: Polen, Ungarn, Slowenien, Slowakei, Tschechien, Bulgarien, Rumanien, Estland,

Lettland, Litauen, Zypern, Malta

Abbildung A122: Bevélkerung der DG nach Herkunftsland 2013
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DG-Einwohner und -Arbeitslose nach Nationalitit (2013)

Nationalitét Anzahl Einwohner | Anzahl Arbeitslose® |  Anteil Arbeitslose
Belgien 60.815 2,060 3,4%
ELL5"" 12.855 518 4%

SEU-ney e 497 30 6%
Micht-EU-Lander 1.923 268 13,9%

Quelle: DGSIE, ADG

* im Jahresschnitt 2013

** ahne Belgien

wus PR -pew” = EU27 minus EUL5 = Ost-EU

Tabelle A45: Einwohner und Arbeitslosenquote der DG nach Nationalitdt

c) Personen mit Behinderung

Zahlen zu dieser Zielgruppe sind statistisch nicht erfasst. Folgende Zahlen helfen jedoch zur Einschat-

zung:

Seit 2008 arbeiten 84 Personen mit einer Behinderung an Arbeitsstellen, die von der DPB nicht

finanzierten werden, nachdem sie aber vorher durch eine MaRnahme der DPB bzw. des START-

Services unterstiitzt worden sind.

Im Jahr 2013 wurden insgesamt 618 Personen mit einer Behinderung dank einer der verschie-

denen MaRnahmen des START-Service der DPB unterstitzt, ausgebildet und/oder beschéftigt.

Im Jahr 2013 konnten 167 Personen mit einer Behinderung, die eine Anfrage beim Start-

Service eingereicht haben, nicht vermittelt werden. Dies ist zum Teil auf einen Personalmangel

beim Start-Service zurtickzufiihren
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Die Aufteilung der MalRnahmen:

MaBnahmen des START-Service 2013

® Anfragen

® Ovlentierung im Betrieb
# Ausblidung Im Betrieb

® Beschaftigung im Betrieb
® Praktikumsplatzassistens
® Ausbildungspr aktikum

» Ausbildungsabteilung der

Bw
® Beschilzende Werkstitie

Abbildung A123: Mafinahmen des START-Service fiir Menschen mit Behinderung 2013

d) Frauen
DG (20 11:33 Anteil Manner | Anteil Frauen
Einwohner 49, 7% 50,3%
Arbeitnehmer am Wohnort 54, 3% 45 7%
Arbeitslose 47,5% 52,5%

Cuelle: DIEEIE, ON55-L35, ADG

Tabelle A46: Einwohner und davon Arbeitslose der DG nach Geschlecht 2011

DG (2011) Manner Frauen Gesamt
Beschaftigungsrate 68,7% 55,9% B2,4%
Arbeitslosenrate 6,7% 8,5% 7,59%

Ouelle: Steunpunt WSE, ADG
Tabelle A47: Beschdftigungs- und Arbeitslosenrate der DG nach Geschlecht 2011

e) Handlungsempfehlungen

. Soziale Verantwortung der Unternehmen bewusst in den Vordergrund stellen
. Regelmalige Konzertierung der Sozialpartner

. Kompetenz der Personen in den Mittelpunkt stellen

. Mentalitatswechsel innerhalb des Betriebes

. Externe Beratung und Hilfe

. Erstellung einer Diagnose des Alters im Unternehmen

° Kosten-/Nutzen-Analyse fir DiversitatsmaRnahmen

. Diversitatsplan mit Zielen und MaBnahmen

. Check-Liste der Diversitat im eigenen Unternehmen

° Gute Kommunikation innerhalb/ auBerhalb des Unternehmens
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118

Rekrutierungskanile erweitern
Mehr Flexibilitat fur die Mitarbeiter

Gute Arbeitsbedingungen, Weiterbildungsmoglichkeiten etc.

Auch der Fachbereich Beschaftigung / ADG weist zahlreiche Initiativen auf™*

Die Bestandsaufnahme Fachkraftesicherung listet folgende bestehenden Initiativen au

Sensibilisierung fiir Betriebe zum demografischen Wandel - Broschiire "fit fiir den demografi-
schen Wandel"

Sensibilisierung fiir Betriebe zum demografischen Wandel - Weiterbildung "zukunftsorientierte
Personalfihrung"

Pramie 50+

Schnupperwochen fir Pflegeberufe

Aufrechterhaltung "ONSS-Red éaltere Arbeitnehmer"

REKI: Blindnis flir Wirtschaft und Arbeit

Sensibilisierung Lebensmittelberufe

neues Konzept Vermittlung der Arbeitsuchenden (A/B/C-Kunden)

Projekt Time-Out

Internetprasenz Berufswahlvorbereiung ADG

Quick-Check fur Betriebe

Job-Coach

L 200 2O I O 7

Kolloquium "psycho-soziale Risiken am AP*

REKII: Beschaftigung steigern, Fachkrafte sichern:

= Zielgruppenpol: Reform

= Freistellung: Reform

=>» Vermittlung wie aus einer Hand

ADG

=>» Versuche des ADG éltere Arbeitslose fit fiir Biro-Berufe zu machen
=>» Vermittlungsarbeit ADG: Reform

=>» ADG Demografie-Lotsen

=>» Speed-Dating Lehrlinge/Arbeitslose

120
f:

118
119

Wirtschafts- und Sozialrat. 2014.
Excel-Tabelle ,Bestandsaufnahme + BP“, , Tabbelle1“, Stand: Mai 2018
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Laufende Aktionen:

Ziel: Berufswahlvorbereitung fir beste Perspektiven

Forderung von Medienberufen/Berufen in der Kultur und Kreativwirtschaft

o) Zustandig: Medienzentrum

Berufsorientierung "Studienkreis Schule und Wirtschaft"

o) Zustandig: Medienzentrum

Berufswahlanimation fiir Sekundarschulen

o) Zustandig: Jugendbliiro

Berufseinstiegsphase: Regelmalige Treffen unter Anleitung eines Dozenten der AHS fiir junge
Primarschullehrer.

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Schulleiterausbildung: Ausbildungszyklus fir Schulleiter und am Schulleiteramt interessierte
Personalmitglieder in zwei Teilen

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Administrative Koordination im Grundschulwesen: Moglichkeit Sekretariatskrafte im Grund-
schulwesen einzustellen zwecks Unterstiitzung der Schulleitung auf administrativer Ebene.
Derzeit verfligen nur wenige (groRe) Grundschulen tber ein Sekretariat.

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Forderpadagogik: Einflihrung von: Forderpddagogischen Beratern am Kompetenzzentrum des
ZFP, Forderpadagogen in der Regelgrundschule, Forderpadagogische Koordinatoren an den
Forderschulen. Ziel: Erweiterung der forderpadagogischen Kompetenzen und der forder-
padagogischen Unterstiitzung in den Regel- und Férderschulen.

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Ziel: dipl. Ausbildung fir Erwachsene

Fachkraftesicherung im Gesundheitsbereich — diverse Aktionen REKII, Planungen fir REKIII
(Note mit Aktionen muss von AA genehmigt werden)

o Zustandig: FB Gesundheit und Senioren

REK Projekt Kompetenzen anerkennen

o Zustandig: FB Ausbildung und Unterrichtsorganisation

120

Excel-Tabelle ,Bestandsaufnahme + BP“, , Liste Aktionen Ostbelgien”, Stand: Mai 2018
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Ziel: Weiterbildungen

REKIII: Kultur- und Kreativwirtschaft
o Zustandig: FB Jugend und Kultur
Weiterbildung fiir Tourismus-Akteure (leider mangelndes Interesse) und seit 2013 Aus- und
Weiterbildungsprogramm ,ServiceQualitat Ostbelgien”! Tourismus + Einzelhandel (kurz, mit
Zertifikat, fur Profis)
o) Zustandig: FB Sport, Medien und Tourismus
EPALE-Erwachsenenbildungsplattform

o Zustandig: Jugendbiro
Weiterbildungen: Férderung der beruflichen und persénlichen Weiterentwicklung im Sinne des
lebenslangen Lernens a Mitarbeiter finden und binden

o Zustandig: FB Personal und Organisation

Ziel: Einstieg in die Arbeitswelt

Unterstiitzte Beschaftigung
o Zustandig: DSL

Ziel: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

REK Projekt ,,Wir bauen auf Familie“ und der Masterplan fir die Kinderbetreuung 2025

o Zustandig: FB Familie und Soziales

Reform "Freistellung", Reform "Zielgruppenpolitik", berufliche Integration via Sozial6kono-
mie/Integrationsprojekte: Rahmen (REKIII), Uberlegungen Neugestaltung Art60/EPU/IBU:
REKIII, "Vermittlung und Begleitung wie aus einer Hand" REKII/REKIII, Zusammenarbeit mit den
Sektorenfonds, Beschéaftigung ausl. Arbeitnehmer: Berufskarte, Beschéaftigungserlaubnis, Ar-
beitsgenehmigung, Lehre 29 Plus, Koordination ""Fachkrafteblindnis"" (REKIII)

o) Zustandig: FB Beschaftigung
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Ziel: Gute Erstausbildung

° Myriam Rek: Schule festigen Schule starken, Angélique Emonts, Rek: Aufwertung beruflich
technischer Unterricht, Corina Senster, Rek: Mehrsprachigkeit fordern, Ruth De Sy, Rek: Schii-
ler individuell férdern, Rita Bertemes/Ruth De Sy: Medienkompetenz

o Zustandig: FB Padagogik

Ziel: Quereinstieg

° Informationsveranstaltung fiir Neu- und Quereinsteiger: Informationsveranstaltung an 2
Nachmittagen

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Ziel: Gute Arbeitsbedingungen

° Altersteilzeit und Vorruhestand: Altersteilzeit: % Stundenplan Unterricht + % Stundenplan Pro-
jektarbeit fir die Schule, Besoldung 80 %

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

° Vorruhestand: Vollzeitig oder teilzeitig maximal 28 Monate vor dem eigentlichen Rentenein-
trittsdatum.
o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

. Halbzeitige Wiederaufnahme — Stufenweise Wiedereingliederung: Moglichkeit nach langerer

Abwesenheit wegen Krankheit den Dienst entweder halbzeitig oder sogar stufenweise bis hin
zu einer halbzeitigen Beschaftigung wieder aufzunehmen
o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

. Bezahlung der Betreuung eines Praktikanten: Zur Gewahrleistung von Praktikumsplatzen und -
betreuern werden Lehrpersonen, die einen Praktikanten im Rahmen seines Studiums fiir ein
Lehramt betreuen, fiir die geleisteten Betreuungsstunden entschadigt.
o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

. GPGS — Gutes Personal flir gute Schulen: Ziel: Absicherung der Berufseinsteiger durch die Ver-
gabe unbefristeter Vertrage und Ausbau der Berufsbegleitung zu Beginn der Karriere, parallel
dazu weniger formale Beurteilung.
o) Zustandig: FB Unterrichtspersonal

. Digitale Bewerberplattform: Modernisierung des Anwerbungsverfahrens fiir das Ministerium
und das Unterrichtswesen. Vor- und Nachteile noch zu bewerten (Testphase).

o) Zustandig: FB Personal und Organisation
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Aufstiegsprifungen: Ermoglicht die Zuordnung einer héheren Gehaltstabelle, ohne das ent-
sprechende Diplom erworben zu haben a Karriere innerhalb der Verwaltung fordern (Mitarbei-
ter binden)

o Zustandig: FB Personal und Organisation

Coaching fur Fihrungskrafte und Teamcoachings: Unterstlitzung der Flihrungskrafte in ihren
Leitungsaufgaben und Verbesserung der Zusammenarbeit im Team

o) Zustandig: FB Personal und Organisation

Betriebliche Gesundheitsforderung: Verschiedene MaBnahmen zur Férderung bzw. Aufrecht-
erhaltung der Gesundheit und des Wohlbefindens der Mitarbeiter. Forderung der Beschafti-
gungsfahigkeit bis ins Rentenalter. Mitarbeiter finden und binden.

o) Zustandig: FB Personal und Organisation

Zufriedenheitsumfrage: Kontrolle der Zufriedenheit der Mitarbeiter; die gewonnenen Erkennt-
nisse werden genutzt, um die Arbeits- und Organisationsmerkmale des Ministeriums zu ver-
bessern (alle 5 Jahre, nachste in 2020).

o) Zustandig: FB Personal und Organisation

Arbeitsbedingungen, die die Vereinbarkeit zwischen Privat- und Berufsleben ermdglichen:
Gleitzeitsystem, LBU, Verringerung der Arbeitszeit, Urlaub aus personlichen/familidren Griin-
den, diverse Sonderurlaube (z.B. bei Sterbefall in der Familie, die eigene Hochzeit, Kommunion
des Kindes, etc.), Heimarbeit (auf Anfrage)

o Zustandig: FB Personal und Organisation

Ziel: Junge Talente in der Region halten

Jobmesse Talentum: Anwerbung von neuen Personalmitgliedern und Vermarktung des Arbeit-
gebers

o) Zustandig: FB Personal und Organisation

Vergabe von Praktikumsplatzen (vereinzelnd auch Ausbildungsplatze): Schilern und Studenten
die Moglichkeit bieten, die Arbeit des Ministeriums kennenzulernen. a Mitarbeiter finden

o) Zustandig: FB Personal und Organisation

Ziel: Standortmarketing/ Employer Branding

Standortmarketing: Botschaften gezielt plazieren, Zielgruppen ansprechen, Suche nach BP's im
Bereich Fachkraftesicherung "

o) Zustandig: FB AulRenbeziehungen und Regionalentwicklung
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Aktionen in Planung

REKIII: Bachelor im Sozial- und Jugendbereich
o Ziel: Gute Erstausbildung
o Zustandig: FB Jugend und Kultur

Kindergartenassistenten: Einfihrung von Kindergartenassistenten zur Unterstiitzung der Kin-

dergartner.
o) Ziel: Berufswahlvorbereitung fiir beste Perspektiven
o) Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Beendete Aktionen

Vor zwei Jahren: Gesprache HORECA-Verband Wallonie/Gurdun/Greten: Abkommen zur Aus-
und Weiterbildung im Horeca-Bereich

o) Ziel: Weiterbildungen

o) Zustandig: FB Sport, Medien und Tourismus

Erhohung der Einstiegsgehalter: Forderung der Attraktivitat des Lehrerberufs durch die stu-
fenweise Erhohung der Einstiegsgehalter um 10%.

o Ziel: Gute Arbeitsbedingungen

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Schaffung von Funktionen der mittleren Fihrungsebene: Einflihrung des Amtes des Middle
Managers (Koordinators) an den Regelsekundarschulen zur Forderung der padagogischen Ko-
ordination und Unterstiitzung der Schulleitung inkl. Auszahlung einer Pramie an die Personal-
mitglieder in diesem Amt.

o Ziel: Gute Arbeitsbedingungen

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Erweiterung der Moglichkeiten zur Anerkennung von Diensten in Auswahl- und Beférderungs-
amtern: Anerkennung von Diensten, die bei einem privaten Arbeitgeber oder als Selbststandi-
ger geleistet wurden.

o Ziel: Gute Arbeitsbedingungen

o Zustandig: FB Unterrichtspersonal

Unitour — ,Stell-dich-ein“: In Zusammenarbeit mit der Regierung und Vertretern der Privat-
wirtschaft (IHK und AVED) besucht das Ministerium Studenten in den Universitdten, um von
den vielseitigen Jobperspektiven in Ostbelgien zu berichten.

o Ziel: Junge Talente in der Region halten

o Zustandig: FB Personal und Organisation
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A2. Interviewreihe mit Expertinnen und Experten

1. Methodik

Im Rahmen der leitfadengestiitzten, problemzentrierten Interviewreihe wurden insgesamt 17 Exper-
tinnen und Experten anhand es in A2.2 aufgefihrten Interviewleitfadens personlich befragt. Die
Antworten wurden von den Interviewern erfasst und anschlieBend anonymisiert nach Mayring

(2016) in Form von Kategorienbildung ausgewertet.

2. Interviewleitfaden fiir problemzentrierte / strukturierte Experteninter-

views

I.  Fachkraftebestand in Ostbelgien

Frage 1:
° Wie machen sich Fachkrafteengpdasse in der Region Ostbelgien bemerkbar?
o In Unternehmen allgemein
o in der Politik
o Engpdsse bei bestimmten Dienstleistungen
o Altersstrukturen in Unternehmen

o Riickldufige Wirtschaft

o Flucht der Unternehmen

Frage 2:
° Wie machen sich die Fachkrafteengpasse speziell in lhrer Arbeit bemerkbar?
o Eigene Erfahrungen mit Fachkrdftemangel
o) Probleme bei der Rekrutierung von Nachwuchs
o) Abwanderung von potenziellen oder bestehenden Mitarbeitern
Frage 3:
. Welche Ursachen sind lhrer Meinung nach fiir diese Entwicklung primar verantwortlich?

o Alterung der Bevélkerung in der Region
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o) Lage der Region

o Infrastruktur der Region

o) Hohe Konkurrenz durch umliegende Regionen

o) Geringe Ausbildungsmdglichkeiten der Unternehmen

o) Ausbildungskonditionen der Unternehmen

o) Passung der Bildungsstéinde der potenziellen Arbeitnehmer zu den Anforderungen der

Unternehmen

Frage 4:

° Welche Branchen sind besonders stark vom Fachkraftemangel betroffen?

o Gesundheitssektor

o Handwerk
o Verwaltung
o Dienstleistungen
o Industrie
o Handel
o Bildung
Frage 5:
° Deutschland, Luxemburg und die Wallonie sind besonders beliebte Ziele fiir Pendler und

Abwanderer. Wie erklaren Sie sich diese Entwicklung?

o Was machen diese Regionen/Lénder besser?
o Warum ist der Standort attraktiver?
Frage 6:
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° Verlassen ggf. auch Unternehmen die Region? Kénnten Sie einen Ausblick geben auf die nachs-
ten 5 Jahre, sofern lhnen schon etwas bekannt dariiber ist?
o Stand jetzt
o) Méglicher Ausblick

o) Sind Auswirkungen jetzt schon zu spiiren?

Il. Fachkraftebedarf Ostbelgien

Frage 7:
° Wie wiirden Sie den Fachkraftebedarf in Ostbelgien einschatzen?

o Wie drastisch ist Ihrer Meinung nach die Lage?

Frage 8:
° In welchen Branchen und Bereichen werden sich in Zukunft Arbeitsplatze schaffen lassen, d.h.

in welchen Zukunftsbranchen und Zukunftsberufen entsteht lhrer Meinung nach Beschafti-

gung?
o Positive Entwicklungen in bestimmten Bereichen?
o Mdglicherweise Chancen durch Digitalisierung (weniger Bedarf an einfachen Titigkeiten

durch Automatisierung)?

o Gibt es in dem Bereich geniigend Arbeitskrdfte oder herrschen heute schon Engpdisse?
Frage 9:
. Welche Berufe werden besonders dringend bendtigt?

o Qualifizierte Fachkrdfte
o Fiihrungskrdfte

o) Experten

o Hochschulabsolventen

e} Auszubildende

o) (ungelernte) Facharbeiter/innen

o Freelancer

o) Zeitarbeiter

o) SONSTIGE vttt seesieas
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in welchen Tatigkeitsbereichen?

o) IT-Berufe

o) Technische Berufe

o) Handwerkliche Berufe
o) Kaufmdénnische Berufe
o) Serviceberufe

o Bildungsberufe

Frage 10:

Wie wiirden Sie die Entwicklung in den nachsten 5-10 Jahren beurteilen. Welche Stellschrau-

ben missen dringend in Bewegung gebracht werden?

o Allgemeine Analyse der Lage
o Die wichtigsten Punkte, in denen Verdinderungen stattfinden miissen
o) Was passiert, wenn nichts passiert?

Fachkriftepotenzial in / fiir Ostbelgien freisetzen/erreichen

Frage 11:

Welche Potenziale fiir die Region lassen sich durch Zuwanderung — gerade im Hinblick auf jun-
ge Fachkréafte — feststellen? Aus welchen Landern/Regionen lassen sich die Potenziale weiter
ausbauen?

o Zuwanderung als Chance gegen den Fachkriftemangel?

o In welchen Bereichen passiert das bereits jetzt?

o Aus welchen umliegenden Regionen/Ldnden?

o Aus welchen europdischen Ldndern?

o Aus welchen nicht-europdischen Léndern

Frage 12:

Wie konnen gerade junge Leute in der Region gehalten werden (Abwanderung vermeiden)?
o) Allgemeine Rolle der Unternehmen

o) Verbesserung des Standortes (Infrastruktur, kulturelle Angebote etc...)

Frage 13:
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° Der Norden Ostbelgiens verzeichnet eine fast doppelt so hohe Arbeitslosenquote wie der Si-

den. Wie kdnnen hieraus Potenziale fir die gesamte Region geschopft werden?

o) Woher kommt das Nord-Siid-Gefdille?
o Kann der Siiden Potenziale aus dem Norden mobilisieren?
Frage 14:
° Unter den Auszubildenden in der Region findet sich seit Jahren nur knapp ein Viertel Madchen.

Wie kann dort das Potenzial freigesetzt werden und Madchen in die Ausbildungsberufe ge-

bracht werden?

o) Besonders technische und handwerkliche Berufe
o Attraktivitét der Ausbildung steigern
Frage 15:
° Wie schéatzen Sie die Rolle der Schulen ein? Wie kénnen dort mogliche Fachkrafte frih an die

Region gebunden werden?

o Stéirkeres Auftreten der Betriebe in der Region
o Friihe Spezialisierung ab einer bestimmten Klasse
Frage 16:
° Wie schétzen Sie die Rolle der einzigen Hochschule (Autonome Hochschule) in Ostbelgien ein?

Sorgt diese in den entsprechenden Berufen fiir ausreichenden Fachkraftenachwuchs.

o Anzahl an Studenten

o Bleiben Absolventen in der Region

o Qualitdt der Ausbildung

o) Entlastung in den identifizierten Mangelberufen
Frage 17:
. Inwiefern lassen sich Zeitpotenziale durch die Erhéhung des Arbeitsvolumens mobilisieren?

o) Teilzeitkrdfte in Vollzeitkrdifte

o Vereinbarkeit von Familie und Privatleben

o) Ganztagsschulen

o) Anzahl Kitas und Offnungszeiten

o) Steuerliche Anreize fiir eine Vollzeitarbeitskraft
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Frage 18:
° Inwiefern sehen Sie Moglichkeiten der Steigerung der Selbststandigkeit?

o In welchen Bereichen liberhaupt praktikabel?

Frage 19:
° Wie schéatzen Sie den Stellenwert der Ausbildung in der Bevolkerung insgesamt ein?
o) Ausbildung als ,,Scheitern” im Gegensatz zum Studium

o Qualitdt der Ausbildung

Frage 20:
° Wie schéatzen Sie den Stellenwert der Ausbildung unter Jugendlichen ein?
o Ausbildung als Notlésung bei schlechtem Schulabschluss
o Als eigenstiindige Karriereméglichkeit oder Sprungbrett?
IV. Betriebliche MaRBnahmen und Handlungsfelder
Frage 21:
° Welche Mallnahmen setzen die Unternehmen in der Region bereits um, um Fachkrafte zu for-

dern und an die Region zu binden? Wie schatzen Sie diese Mallnahmen ein?
o Monetdre Anreize

o Werbung in (Hoch-)Schulen

o Vereinbarkeit von Familie und Privatleben

o Zeitsouverdnitdt (attraktive Arbeitszeitmodelle)

o Erhebungen zu Anreizen fiir junge Schulabsolventen

o Praktika/Kennenlernangebote

o Soziale Absicherung (Betriebsrenten, Zusatzversicherungen etc.)
o Mafsnahmen sinnvoll?
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Frage 22:
° Welche weiteren MaRnahmen kdnnten lhrer Ansicht nach die Unternehmen in der Region

umsetzen, um Fachkrafte zu fordern und an die Region zu binden?

Frage 23:
° Gibt es MaRnahmen mit denen Sie / lhre Institution die Unternehmen in lhrer Region unter-

stitzen kdnnen (und bewahren sie dadurch auch ggf. vor einem Abzug aus |lhrer Region)?

Frage 24:
° Wie schéatzen Sie die Einstellung der Unternehmen zur Ausbildung ein?
o Grundsditzliche Bereitschaft zur Ausbildung
o Last?
o) Wertschdtzung der Auszubildenden als ., Eigengewdchs“
o) Erwartungen der Unterstiitzung durch den Staat
V. Uberbetriebliche MaBnahmen und Handlungsfelder
Frage 25:
° Welche MalRnahmen setzt die Politik in der Region bereits um, um Fachkréafte zu férdern und

an die Region zu binden? Wie schatzen Sie diese MalBnahmen ein?
o Entwicklung und Férderung gezielter Branchen?
o Verbesserung des Bildungsprogramms?

o Férderung des lebenslangen Lernens Alterer und damit Sicherung ihrer Beschdftigungs-

féhigkeit?
o) Verbesserung und Erhalt der Wohnqualitdit?
o) Ausbau des Betreuungsangebots fiir Kleinkinder?
o Prisenz auf Veranstaltungen in der Region sowie (iberregional?
o Zusammenarbeit mit Experten /Unterstiitzung durch Beratungsfirmen?
o Kooperation und Zusammenarbeit mit anderen Gemeinden / Stddten
o Bevélkerungsumfragen?
o Mafsnahmen sinnvoll?

184



Frage 26:
° Welche weiteren MaRBnahmen kdnnte lhrer Ansicht nach die Politik in der Region umsetzen,

um Fachkrafte zu fordern und an die Region zu binden?

Frage 27:

° Kennen Sie dariber hinaus noch weitere Malnahmen, die von weiteren Akteuren umgesetzt
werden oder in der Vergangenheit umgesetzt wurden? Wie schatzen Sie diese MalRnahmen
ein?

o) Offene Frage, falls noch Punkte hinzugefligt werden méchten
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3.

Ergebnisse

Kategorie 1: Bemerkbarkeit der Fachkrafteengpasse

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 1 Viele Unternehmen beklagen unbesetzte Ausbildungsstellen

A 2 MaBnahmen gegen Fachkrafteengpasse steigen im Vergleich zu den letzten Jahren

A 3 Vermehrte Stellenangebote in der Zeitung

B 4 Viele Unternehmen beklagen unbesetzte Ausbildungsstellen

B 5 Viele Unternehmen werden unkritischer bei der Auswahl von Fachkraften (,, Wir
nehmen jeden”)

B 6 Abwerbungsversuche zwischen den Unternehmen

C 7 Das Durchschnittsalter in vielen Betrieben wird immer hoher

C 8 Viele Unternehmen verlagern Teile des Betriebs ins Ausland (Luxemburg, Wallonie)

C 9 Abwerbungsversuche zwischen den Unternehmen

C 10 Offene Stellen kénnen nicht besetzt werden

D 11 Auftrdage konnen nicht bearbeitet werden

D 12 Viele Stellenangebote in der Tageszeitung

D 13 Unbesetzte Lehrstellen

E 14 Auftrage konnen nicht bearbeitet werden (insbesondere in Handwerk)

E 15 Vor allem junge Krafte fiir Lehrberufe nicht zu bekommen

E 16 Technische Schulen suchen Lehrlinge

E 17 Studium immer beliebter

E 18 Ausbildungszahlen gehen zuriick

F 19 Geringe Arbeitslosigkeit und freie Stellen

G+H | 20 Unternehmen fragen nach Unterstiitzung

G+H | 21 Viele offene Stellen

I 22 Selbst Uiber das Arbeitsamt kdnnen keine Stellen besetzt werden

I 23 Geringere Qualitat der Fachkrafte

I 24 Unternehmen kdnnen nicht wachsen

I 25 Vermehrte Bemiihungen um Fachkrafte (Werbung)

| 26 Suche nach MalRnahmen fiir hGhere Arbeitgeberattraktivitat

J 27 Weniger Produktion

J 28 Kompensation lber Zeitarbeitsfirmen

J 29 Umschulungen von Mitarbeitern, da keine neuen Fachkrafte gefunden werden

K 30 Vermehrte Bemihungen um Fachkrafte (Werbung)

L+M | 31 Viele Stellenangebote in der Tageszeitung

L+M | 32 Mitarbeiter werden abgeworben

L+M | 33 Weniger Bewerbungen

N 34 Nicht genligend Qualitat unter Bewerbern

0 35 Betriebe stellen keine Mitarbeiter flir andere Aufgaben mehr frei

0 36 Ewiges Warten auf Handwerkertermine

P 37 Mitarbeiter sind ausgelastet
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Q 38 Viele Stellenangebote in der Tageszeitung
Q 39 Thema wird in den Medien stark behandelt
Q 40 Der leere Markt ist haufig Gesprachsthema unter den Betrieben
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Kategorie 2: Ursachen des Fachkrdftemangels

Int. Nr. Generalisierte Aussage
41 Mangelndes universitares Angebot vor Ort
42 Praktikumsplatze werden eher in Universitatsndhe wahrgenommen

43 Demografischer Wandel

44 Hohe Lohnnebenkosten

45 Konkurrenz durch Luxemburg

46 Der demografische Wandel ist weniger als Ursache zu sehen

47 Junge Familien ziehen wegen der hohen Lebenshaltungskosten in andere Regionen
48 Abwanderung hauptsachlich in Bezug auf den Arbeitsort

49 Konkurrenz durch Luxemburg

50 Konkurrenz durch Deutschland

51 Betriebe schieben die Verantwortung auf Politik und Schule

52 Viele Betriebe bilden nicht selber aus

53 Schlechte Verkehrsinfrastruktur (OPNV) in Ostbelgien

54 Der demografische Wandel
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55 Junge Menschen gehen zum Studieren ins Ausland und bleiben dort
56 Konkurrenz durch Luxemburg
57 Demografischer Wandel
58 Ausscheiden dlterer Mitarbeiter
59 Lehrberufe (vor allem Handwerk) unbeliebt
60 Konkurrenz zwischen dem 6ffentlichen Dienst und der Privatwirtschaft
61 Demografischer Wandel
62 Unbesetzte Lehrstellen weil das Studium einen héheren Stellenwert hat
63 Konkurrenz zwischen dem 6ffentlichen Dienst und der Privatwirtschaft
G+H | 64 Geografische Lage Ostbelgiens
I 65 Berufe sind im Wandel, Berufsbilder veralten
I 66 Junge Menschen haben wenig Vorstellungen von bestimmten Berufen
I 67 »Neue Berufe” interessanter als klassische (Digitales steht im Vordergrund)
I 68 Veradnderte Erwartungen an die Berufswelt, Work-Life-Balance immer entscheiden-
der
J 69 N&he zu Luxemburg, zu wenig Lohn (hohe Lohnnebenkosten und Sozialabgaben)
J 70 Demografischer Wandel
J 71 Studium immer beliebter, Lehrberufe weniger
J 72 Konkurrenz zwischen dem 6ffentlichen Dienst und der Privatwirtschaft
L+M | 73 Demografischer Wandel
L+M | 74 Konkurrenz zu Luxemburg und Deutschland
L+M | 75 Arbeitslosenrate zu niedrig
L+M | 76 Viele junge Schulabsolventen ziehen zwecks Studiums um und bleiben dort
L+M | 77 Kommunikationsprobleme zwischen Unternehmen
N 78 Unklarheit tGber Verrentungsplane und Umsetzung
N 79 Demografischer Wandel

0] 80 Demografischer Wandel
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0] 81 Altere Fachkréfte zu friih in den Ruhestand geschickt

0] 82 Akademisierung

0] 83 Konkurrenz zu Luxemburg und Deutschland

P 84 Konkurrenz zu Luxemburg und Deutschland

P 85 Betriebe/Institutionen bieten zu wenig Weiterbildungen an

Q 86 Studium immer beliebter, Lehrberufe weniger

Q 87 Generell niedrige Qualitat unter jungen Schulabsolventen, geringe Bereitschaft zu

arbeiten
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Kategorie 3: Betroffene Branchen

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 88 Nicht genau definierbar

B 89 Pflege

B 90 Bestimmte Bereiche des 6ffentlichen Dienstes
B 91 Flihrungskrafte

B 92 Verarbeitendes Gewerbe

B 93 Handwerk

C 94 Pflege

C 95 Bildung

C 96 Gastgewerbe (Gastronomie)

C 97 Metallverarbeitendes Gewerbe
C 98 Handwerk

D 99 Handwerk

D 100 | Pflege

D 101 | Lehrberufe

E 102 | Logistik

E 103 Dienstleistungen aller Art

F 104 | Pflege, hauslich und stationar
F 105 | Krankhauspersonal

F 106 Haushaltshilfen

F 107 | Personalleiter

G+H | 108 | Handwerk

I 109 | Produzierendes Gewerbe

I 110 | Grundsatzlich alle

J 111 | Lehrberufe

K 112 | Lehrberufe

K 113 | Pflege

L+M | 114 | Techniker

L+M | 115 | Lehrer

L+M | 116 | Lehrberufe

N 117 Lehrer

0 118 | Handwerk

0] 119 Dienstleistungsberufe, Gastronomie
Q 120 | Holzverarbeitendes Gewerbe
Q 121 | Mittelstandische Unternehmen
Q 122 | Metallverarbeitendes Gewerbe
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Kategorie 4: Griinde im Ausland zu arbeiten/studieren

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 123 | Zweisprachigkeit als Vorteil

A 124 | GroReres Angebot in der Wallonie

A 125 | Geringes Bewusstsein fiir Angebote

B 126 | Luxemburg: Geld

B 127 | GroReres Angebot in der Wallonie

B 128 | Geringere Lebenshaltungskosten in Deutschland

D 129 | Lohngefalle zu Luxemburg, geringere Sozialabgaben

D 130 | Attraktiveres Studienangebot in Deutschland (Aachen)

D 131 | Zweisprachigkeit groRer Vorteil im Ausland, hier Selbstverstandlichkeit

E 132 | Lohngefalle zu Luxemburg, geringere Sozialabgaben

E 133 | In Deutschland (K&In, Aachen) gibt es Beschaftigungsbereiche, die in Ostbelgien nicht
existieren oder unattraktiver ausgestaltet sind

E 134 | Bestimmte Bildungsabschliisse werden in Ostbelgien nicht anerkannt

E 135 | Kulturelles Angebot in groReren Stadten attraktiver

F 136 | Hohere Gehalter in Luxemburg

F 137 | GroReres kulturelles Angebot in der Wallonie

F 138 | Zweisprachigkeit groRer Vorteil im Ausland, hier Selbstverstandlichkeit

F 139 | Ostbelgien wird ab einem gewissen Alter wieder interessant (35+)

F 140 | Konkurrenz zu Deutschland im Nichtkommerziellen Sektor nicht so hoch

F 141 | Junge Menschen reisen viel und sind an neuen Orten und Erlebnissen interessiert

I 142 | Ostbelgien ist Weltmeister in den Lohnnebenkosten

I 143 | Bauen und Leben in Luxemburg teuer, Chancen durch Anbieten giinstigen Wohn-
raums

L+M | 144 | Gehaltin Luxemburg héher

L+M | 145 | Bessere soziale Absicherung in Luxemburg

L+M | 146 | Hoheres Kindergeld in Luxemburg

L+M | 147 | Nachteil Luxemburg: Hohere Immobilienpreise

N 148 | GroReres Studienangebot im Ausland

N 149 | In Ostbelgien ausgebildete Pfleger im Ausland beliebt

P 150 | Im Ausland gibt es mehr Méglichkeiten zur Weiterbildung

Q 151 | Gehalt in Luxemburg hoher
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Kategorie 5: Abwanderung von Unternehmen aufgrund des Fachkraftemangels

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 152 | Produktionsstatten werden ins Ausland verlagert

B 153 | Produktionsstatten werden ins Ausland verlagert

B 154 | Noch bleiben viele Unternehmen in der Region (hohe Heimatverbundenheit)

C 155 | Einzelne Verlagerungen, Hauptsitze bleiben jedoch noch in der Region

D 156 In Zukunft ware es vorstellbar, dass Unternehmen dem Arbeitsmarkt Richtung Lu-
xemburg folgen (mehr Arbeitskrafte + steuerliche Vorteile)

E 157 | Kleinere Unternehmen wandern nicht ab

E 158 | Abwanderung nach Frankreich schwierig wegen mangelnder Bereitschaft zur Zwei-
sprachigkeit

159 | Abwanderungen nach Littich denkbar (Arbeitsmarkt entspannter)
160 | Auch wenn der Mangel allgegenwartig ist, sind Betriebe eng an die Region gebunden

(besonders wenn diese noch familiar gefihrt werden)

G+H | 161 | Kleinere Betriebe verkaufen eher oder geben ganz auf als abzuwandern

G+H | 162 | GroRere Unternehmen schauen Richtung Osteuropa

G+H | 163 | In Osteuropa ist die Arbeitsqualitat jedoch durchschnittlich geringer als in Ostbelgien

I 164 | Das Betriebskonzept muss lberall auf der Welt funktionieren

I 165 | Abwanderung realistisch, wenn keine Fachkrafte gefunden werde und der Kunden-
stamm wegbricht

I 166 | Abwanderung jedoch nur als letztes Mittel

K 167 | Der gute Ruf von Ostbelgischen Produkten hindert viele Unternehmen an der Ab-
wanderung (,,Qualitat aus Ostbelgien®)

M 168 | Es wurde zu spat gehandelt, Betriebe schrumpfen schon

0] 169 | Viele Betriebe in der Eifel haben ihren Hauptsitz in Luxemburg (hauptsachlich steuer-
liche Griinde)

0] 170 | Viele ostbelgische Betriebe kénnten diesem Beispiel folgen

Q 171 | Einrichtungen von Zweitsitzen in Luxemburg kénnen keine Dauerldsung sein

Q 172 | Regionale Verbundenheit nach wie vor sehr grof
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Kategorie 6: Potenziale durch Zuwanderer

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 173 | Sprachbarriere als grolRes Problem

A 174 | Keine Dauerlosung (Gefahr der Riickkehr ins Heimatland)

B 175 | Sprachbarriere als groRes Problem

B 176 | Keine Dauerlosung (Gefahr der Riickkehr ins Heimatland)

B 177 | Zuwanderer bevorzugen die franzésischsprachigen Regionen

B 178 | Zuwanderer bevorzugen Ballungsgebiete

C 179 | Keine Dauerlosung (Gefahr der Riickkehr ins Heimatland)

C 180 | Zuwanderer bevorzugen die franzésischsprachigen Regionen

C 181 | Zuwanderer bevorzugen Ballungsgebiete

D 182 | Potenzial noch unbekannt

D 183 | Wann und wir ware eine Fokussierung auf diese Gruppe umsetzbar (groRe Hiirden)

D 184 | Sprachbarrieren (gerade deutsch sehr schwierig zu erlernen)

D 185 | Integration sehr schwierig, Gefahr von geschlossenen Gruppen und Ghettosierung

D 186 Nach dem Mauerfall wurde versucht in Ostdeutschland zu rekrutieren, dies ist nicht
gelungen

D 187 | Sudeuropa nicht geeignet, weil man Probleme nur verschiebt

D 188 | Bereits vorhandene Zuwanderer missen besser Integriert werden damit sie nicht
wieder abwandern

D 189 | Insgesamt ist Potenzial vorhanden, jedoch schwierig dieses kurz- oder mittelfristig
umzusetzen/zu nutzen

E 190 | Sprache und Fachbegriffe schwierig zu vermitteln

E 191 | Hoher Aufwand durch viele Programme notwendig, daher keine kurzfristige Losung

F 192 | Mentalitats- und Sprachprobleme

F 193 | Es gibt viele positive aber auch negative Beispiele aus dem Alltag

F 194 | Begleitungen und Programme kénnen Potenziale freisetzen

G+H | 195 | Fir kleinere Unternehmen problematisch, da viel Zeit fiir die Integration bendtigt
wird. GroRere Unternehmen kénnen dies eher kompensieren

I 196 | Hochstens als Teillésung sinnvoll

I 197 | Restriktives Einwanderungssystem kénnte Abhilfe schaffen (Einwanderung nach
Qualifikationsbedarf)

J 198 Kaum Potenzial, zu viele Baustellen (Sprache, Religion, Kultur, Arbeitsverstandnis)

L+M | 199 Kaum Potenzial, zu viele Baustellen (Sprache, Religion, Kultur, Arbeitsverstandnis

0] 200 | Migranten sind sich nicht zu schade fiir eine Lehre

0 201 | Qualitat der Potenziale jedoch fraglich

P 202 | Potenziale sind da, die Qualitat sollte dabei jedoch im Vordergrund stehen (nicht aus
der Not heraus Einstellen)

P 203 | Gesunde Mischung im Betrieb um die Betriebskultur zu erhalten

Q 204 | Bisher wenig Erfahrung, als Losung jedoch vorstellbar
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Kategorie 7: Potenziale durch Langzeitarbeitslose

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 205 | Bisherige MaRnahmen kaum erfolgreich

A 206 | Arbeitslosigkeit zu gering

A 207 | Arbeitslose wenig flexibel beim Arbeitsstandort

B 208 | Wenig Personal zur individuellen Forderung Langzeitarbeitsloser
B 209 | Arbeitslosigkeit zu gering

B 210 | Arbeitslosigkeit zu gering

C 211 | Langzeitarbeitslose haufig schwer vermittelbar

D 212 | Ausgleich Nord-Sid schwierig, kulturelle Unterschiede vorhanden
D 213 | Generell geringe Arbeitslosigkeit

D 214 | MalBnahmen zur Wiedereingliederung meist sehr kostenintensiv
F 215 | Ausgleich Nord-Siid schwierig, kulturelle Unterschiede vorhanden

G+H | 216 | Ausgleich Nord-Suid schwierig, kulturelle Unterschiede vorhanden

G+H | 217 | Potenzial der Langzeitarbeitslosen wird tberschatzt, viele sind ,schwer vermittelbar”
und landen immer wieder in der Arbeitslosigkeit

218 | Ausgleich Nord-Siid schwierig, kulturelle Unterschiede vorhanden

219 | Siiden zu unattraktiv fur Langzeitarbeitslose aus dem Norden

—_ | e | -] -

220 | Langzeitarbeitslose haufig schwer vermittelbar
221 | Generell geringe Arbeitslosigkeit
222 | Siiden zu unattraktiv flr Langzeitarbeitslose aus dem Norden
L+M | 223 | Ausgleich Nord-Siid schwierig, kulturelle Unterschiede vorhanden
0] 224 | Leute aus dem Norden sind noch mobil genug, um im Siiden zu arbeiten
o] 225 Potenzial der Langzeitarbeitslosen wird (iberschétzt, viele sind ,,schwer vermittelbar”
und landen immer wieder in der Arbeitslosigkeit
P 226 Potenzial der Langzeitarbeitslosen wird (iberschétzt, viele sind ,,schwer vermittelbar”

und landen immer wieder in der Arbeitslosigkeit
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Kategorie 8: Rolle der Schulen

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 227 Berufsprasentationen besonders in den MINT-Fachern wichtig

A 228 Das Handwerk als Berufsmoglichkeit aufzeigen

D 229 | Lehrermangel macht Arbeit in den Schulen schwieriger

D 230 | Bilden wir Menschen oder Arbeitnehmer aus? Richtige Mischung aus Bildung und
Vorbereitung auf das Berufleben

D 231 | Schiler haufig ,aufmipfig”. Respekt vor der Arbeit geht verloren.

E 232 | Es gibt bereits viele MaRnahmen, um Schiiler friih an die Arbeitswelt in Ostbelgien
heranzufiihren (Arbeitskreis Schule-Wirtschaft, Girls-Day)

E 233 | Betriebe missen gezielter mit Schulen zusammenarbeiten und Schiler an Betriebe
binden

F 234 | Viele Schulen sind weltfremd und wissen wenig liber die Arbeitslandschaft in Ostbel-
gien

235 | Es gibt wenig Berihrungspunkte mit den tatsdchlichen Aufgabenspektren der Berufe
236 | Betriebe missen gezielter mit Schulen zusammenarbeiten und Schiiler an Betriebe

binden

J 237 | Das Schulniveau hat generell nachgelassen, das Abitur an Wert verloren

J 238 Es gibt zu viel Auswahl, Schulen konzentrieren sich nicht auf das Wesentliche

J 239 | Schulen bieten zu wenig Allgemeinwissen und gleichzeitig zu wenig Praxisndhe

J 240 | Betriebe muissen gezielter mit Schulen zusammenarbeiten und Schiiler an Betriebe
binden

K 241 Unternehmen miissen zu Schulen kommen, nicht umgekehrt

K 242 Es gibt bereits viele MaBnahmen, um Schiler friih an die Arbeitswelt in Ostbelgien
heranzufiihren (Arbeitskreis Schule-Wirtschaft, Girls-Day)

L+M | 243 Es gibt bereits viele MaBnahmen, um Schiiler friih an die Arbeitswelt in Ostbelgien
heranzufiihren (Arbeitskreis Schule-Wirtschaft, Girls-Day, Kultur macht Schule)

L+M | 244 | Schilern muss Unternehmertum vermittelt werden

L+M | 245 | Friihzeitig spielerisch Unternehmertum vermittel

N 246 | Berufsprasentationen besonders in den MINT-Fachern wichtig

0] 247 | Es gibt bereits viele MaBnahmen, um Schiler frih an die Arbeitswelt in Ostbelgien
heranzufiihren

0] 248 | Sekundarschulen sind oft praxisfremd

0 249 | Lehrer haben zu wenig Schnittpunkte mit der Berufswelt auBerhalb der Schule

0 250 | Finanzielle Unterstiitzung bei der beruflichen Orientierung von Schiilern wichtig

0] 251 | Mehr Informationen zur Landwirtschaft und zum Handwerk

P 252 | Betriebe missen mehr Tage der offenen Tir flir Schiiler anbieten

P 253 | Kooperationen mit den Gemeinden wichtig

P 254 | Friihe Bindung an Betriebe durch Praktika (Betriebsklima vermitteln)
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Kategorie 9: Mangel an Fiihrungskraften

Int. Nr. Generalisierte Aussage

D 255 | Das Streben nach Fihrungspositionen geht verloren

D 256 | Viele junge Schulabsolventen scheuen die Verantwortung

D 257 | Zwischeninstanz der Fiihrung fehlt in Betrieben, was weitere Einstellungen unmog-
lich macht

G+H | 258 | Mentalitat hat sich zum Negativen verandert, daher auch weniger Bereitschaft zur
Verantwortung

I 259 | Verantwortung wird heute nicht mehr gesucht, Work-Life-Balance wichtiger

I 260 | Hohes Bediirfnis nach Geborgenheit bei neuer Generation

I 261 | Medien schiiren Angste vor Verantworten und vorm Scheitern

K 262 | Junge Menschen sind skeptisch weil sie die Starken der Betriebe nicht kennen

L+M | 263 | Betriebe missen interne Ausbildungen fiir Fiihrungspositionen anbieten

L+M | 264 | Gehalt ist besonders in jungen Jahren wichtig. Der héhere Aufwand einer mdglichen
FUhrungsrolle steht in keinem Verhaltnis zum Mehrverdienst (kurzsichtiger Blick der
jungen Fachkréfte)

0] 265 | Sicherheit ist jungen Leuten wichtiger als Risikobereitschaft

0] 266 | Die junge Generation kann Probleme nicht mehr alleine bewaltigen, da Eltern dies
bisher immer gemacht haben

267 | Viele junge Schulabsolventen scheuen die Verantwortung
268 Projekte in Betrieben/Institutionen missen geférdert werden, in denen sich Mitar-

beiter in Fihrungsrollen ausprobieren kénnen (zeitlich begrenzt)

Q 269 | Viele junge Schulabsolventen scheuen die Verantwortung

Q 270 | Mit Fihrung geht heutzutage viel Papierkram einher -> Biirokratisierung
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Kategorie 10: Zeitpotenziale durch die Erh6hung des Arbeitsvolumens

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 271 | Die Kinderbetreuung lasst sich haufig nicht anders regeln

A 272 | Im produzierenden Gewerbe spielt Teilzeit eher keine Rolle

B 273 | Die Kinderbetreuung lasst sich haufig nicht anders regeln

B 274 | Viele sind bewusst in Teilzeit, um bis ins hohe Alter fit zu bleiben

C 275 | Die Kinderbetreuung lasst sich haufig nicht anders regeln

D 276 | Es gibt eine stille Reserve. Die richtigen Rahmenbedingungen, um diese zu aktivieren
missen jedoch geschaffen werden

D 277 | Oftist Teilzeit privat so gewilinscht

D 278 | Steuerliches Problem: Zwei Vollzeitstellen lohnen sich fiir Paare haufig nicht

D 279 | Teilzeit grundsatzlich eher ein weibliches Phdnomen

E 280 | Viele Potenziale sind bereits freigesetzt, da der Mangel eine Teilzeit kaum zulasst (im
Handwerk)

E 281 | Bei der Pflege ist dies aufgrund der Zeitplane problematisch

E 282 Es gibt wenig Konzepte

E 283 Potenzial stark Branchenabhangig (kaum Potenzial im Handwerk)

F 284 | Schwierig, da sich Teilzeit oft nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter richtet. Werden
diese nicht mehr bedient, sucht sich der Mitarbeiter evtl. etwas Neues

G+H | 285 | Schwierig, da sich Teilzeit oft nach den Bedirfnissen der Mitarbeiter richtet. Werden
diese nicht mehr bedient, sucht sich der Mitarbeiter evtl. etwas Neues

G+H | 286 | Wer Teilzeit annimmt hat oft Griinde dafir

G+H | 287 Es gibt wenig Konzepte

J 288 | Berufsfelder in denen Teilzeit moglich ist, leiden weniger am Fachkraftemangel

P 289 | Wer Teilzeit annimmt hat oft Griinde dafiir, Vollzeit keine langfristige Losung
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Kategorie 11: Potenziale durch die Erh6hung der Produktivitat

Int. Nr. Generalisierte Aussage

B 290 | Eine Erhohung der Produktivitat ist nur stark begrenzt moglich und birgt neue Gefah-
ren

D 291 | Digitalisierung kann die Produktivitdt erhéhen

D 292 | Automatisierung kann das produzierende Gewerbe entlasten, jedoch nicht der K6-
nigsweg

293 | Héhere Anforderungen fiihren zu Uberlastungen
294 | Auch durch die Digitalisierung verringern sich zwar die Arbeitsstunden, die Anforde-

rungen an die Fachkrafte steigt jedoch, da einfache Berufe wegfallen

E 295 | Gezielte Schulungen zu Méglichkeiten und Gefahren der Digitalisierung

F 296 | Gerade beim Dienst am Menschen ist es schwierig, die Produktivitdt zu steigern

G+H | 297 | Viele kénnen bei einer Steigerung der Produktivitat nicht mithalten

G+H | 298 | Auch die Digitalisierung lauft an einigen vorbei, Qualifizierungen helfen dort nur
bedingt

| 299 Dort, wo sich Fachkrafte Giberlastet fiihlen, wechseln sie die Arbeitsstelle

J 300 | Viele arbeiten bereits am Limit (Handwerk)

0] 301 | Die Digitalisierung kann die Produktivitat steigern

0 302 | Nicht alle kbnnen mit bei der Digitalisierung Schritthalten

P 303 | Die Digitalisierung ist einer groRe Chance zur Steigerung der Produktivitat in der
Zukunft

P 304 | Schon heute muss in Unternehmen und Institutionen auf die Digitalisierung vorbe-

reitet werden
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Kategorie 12: Potenziale durch das Einbinden von Frauen in klassische ,,Mannerberufe”

Int. Nr. Generalisierte Aussage
B 305 | Vor allem kleine Betriebe mussen aufriisten, um Frauengerecht zu werden (Toilet-
ten, Waschrdume etc.)
D 306 | Begabungen von Schiilern schon friih fordern, unabhangig von Geschlecht
D 307 | Traditionelles Denken gerade in landlicheren Regionen noch stark ausgepragt
D 308 Hohe Investitionen, um beispielsweise kleine Handwerksbetriebe hierfir zu aktivie-
ren und auszuristen
E 309 | Madchen insbesondere fiir das Handwerk zu gewinnen ist seit Jahren ein groRes
Problem
E 310 | Im Malerbereich geschieht dies teilweise schon, weil die korperlichen Anforderun-
gen hier nicht so hoch sind wie bei anderen handwerklichen Berufen
E 311 | Problem in den Kopfen: Eltern verbieten Madchen die Wahl zu einem techni-
schen/handwerklichen Beruf
312 | Es gibt bereits viele MaRnahmen hierfir
313 | Berufsbilder missen differenzierter dargestellt werden
314 | Auch gegeniiber Jungen/Mannern herrschen Vorurteile (,Manner kdnnen nicht put-
zen, ndhen etc.)
G+H | 315 Ist kein exklusives Problem Ostbelgiens, Vorurteile sind Gberall vorhanden
G+H | 316 | Nur eine sehr langfristige Losung ist realistisch
G+H | 317 | Viele Arbeitgeber in handwerklichen Berufen sind mit ihren weiblichen Mitarbeitern
sehr zufrieden
I 318 | Erziehung tragt viel dazu bei
I 319 | Probleme nicht kurzfristig zu I6sen
I 320 | Ungleiche Bezahlung -> fiir Frauen unattraktiv
P 321 | Traditionelle Bilder in der Bevolkerung noch stark vertreten
P 322 | Probleme nicht kurzfristig zu I6sen
Q 323 | Probleme nicht kurzfristig zu l6sen
Q 324 | Besserung durch die Digitalisierung maoglich, da kérperliche Aufgaben vermehrt von

Maschinen ibernommen werden kdonnen
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Kategorie 13: Stellenwert der Lehre (Lehrberufe)

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 325 | Lehre gilt unter Schiilern als ,,uncool”

A 326 | Wenige Kenntnisse tUber Lehrberufe unter Jugendlichen

A 327 | Schulen missen offen sein fiir Zeitkontingente fiir Betriebe (Praktika, Prasenztage an
Schulen)

C 328 | Klassische Lehre verliert zunehmend an Bedeutung

D 329 | Der Wert der Arbeit und auch der Lehre spielen in landlichen Regionen noch eine

groRe Rolle. In groReren Stadten geht dies vermehrt verloren.

330 | Falsches Image: Lehre als Plan B fiir Schiiler die ,,zu dumm sind zum Lernen”

331 | Der Vorteil der praktischen Arbeit muss wieder in Szene gesetzt werden

332 | Lehrmeister miissen Lehrlinge aber auch richtig fordern und nicht nur als billige Ar-
beitskraft ansehen

G+H | 333 | Lehrlinge werden dringend gesucht, leider ist das Image oft negativ

I 334 | Viele Schiiler wissen gar nicht, was ein Lehrberuf eigentlich bedeutet

I 335 | Auch kein Bewusstsein Giber monetare Moglichkeiten in der Lehre (mogliches Ein-
kommen

I 336 | Lehrbetriebe miissen aufklaren und gute Karrieremoglichkeiten zeigen, die mit Stu-
dium konkurrieren kénnen

J 337 | Schlechtes Image: ,Wer eine Lehre macht, hat das Abitur nicht geschafft”

J 338 | Nurdas Studium zahlt (Arroganz der jungen Generation)

J 339 | Lehrberufe sind viel komplexer und anspruchsvoller geworden. Dies muss verdeut-
licht werden

340 | Positive Bilder werden erst in der Praxis erkannt -> Zugange erleichtern

341 | Lehrberufe sind viel komplexer und anspruchsvoller geworden. Dies muss verdeut-
licht werden

L+M | 342 | Eltern tragen zu negativem Bild der Lehre bei. Situation bessert sich langsam

343 Falsches Image: Lehre als Plan B fiir Schiiler die ,,zu dumm sind zum Lernen”

344 | Jugendliche sind zu ,satt”, um korperlich zu arbeiten

345 | Migranten sind sich nicht zu schade fir eine Lehre

346 | Eltern tragen zu negativem Bild der Lehre bei

Oo|vOo|0|0

347 | Eltern tragen zu negativem Bild der Lehre bei
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Kategorie 14: MaRBnahmen der Betriebe/Institutionen

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 348 | Bewusstsein schaffen fiir die Notwendigkeit, ein attraktiver Arbeitgeber zu sein

A 349 | Duale Ausbildung verstarken

B 350 | Unternehmenskultur, Betriebsklima, Identifikation werden eher selten als Bin-
dungsmaRnahmen wahrgenommen

B 351 | Sozialleistungen erhéhen

B 352 | Vereinbarkeit von Beruf und Familie

E 353 | Es gibt Angebote, die Betriebe wahrnehmen kdénnen (Tag der Logistik, Arbeitskreis
Schule Wirtschaft etc.)

E 354 | Effekte dieser MaRnahmen sind schnell spiirbar, jedoch wissen viele Betriebe nicht
Bescheid oder haben keine Kapazitdten

F 355 | Arbeitgeber miissen sich interessant machen und nicht ,still leiden”

G+H | 356 | Bewusstsein fiir Nachwuchsférderung hat sich in den letzten Jahren stark verbessert

G+H | 357 | Das Umdenken ist jedoch zu spat passiert, jetzt bricht Panik aus

G+H | 358 | Umgangsform und -ton mit Mitarbeitern miissen sich andern -> Arbeitgeberattrakti-

vitat
I 359 | Weiterbildungen wichtig, um mit bestehendem Personal Liicken zu fiillen
J 360 | Junge Leute ausbilden und friih an den Arbeitgeber binden

L+M | 361 Mitarbeiter missen gehalten werden, wenn keine neuen kommen

L+M | 362 | Betriebliches Gesundheitsmanagement wichtig, um viel aus bestehendem Personal
schopfen zu kénnen

363 Positives Betriebsklima fordern

364 | Mitarbeiter sozial einbinden

365 | Arbeitgeber missen ihre Mitarbeiter und junge Potenziale wertschatzen

366 Positives Betriebsklima fordern

jelyelielio) o)

367 | Abwerben sollte keine Moglichkeit sein, da das Problem nur verschoben wird
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Kategorie 15: MaBnahmen der 6ffentlichen Hand

Int. Nr. Generalisierte Aussage

A 368 Es kann auch zu viele MaBnahmen geben (Kanalisieren, was wichtig ist)

A 369 | Regionale Ausbildungsangebote 6ffentlich prasentieren

B 370 | Eng mit den Unternehmen zusammenarbeiten und deren Bedarfe klaren

B 371 | Regionale Ausbildungsangebote 6ffentlich prasentieren

E 372 | Angebote zur Berufswahlorientierung reichen nicht aus

E 373 | Entscheidungen fallen jungen Menschen viel schwerer als friiher, da es mehr Mog-
lichkeiten gibt. Hier muss die 6ffentliche Hand Unterstiitzung leisten

F 374 | Die 6ffentliche Hand muss die Arbeitgeber in die Verantwortung nehmen

F 375 | Briicke bauen zwischen Betrieben/Institutionen und jungen Fachkréften

G+H | 376 Es passiert schon viel

G+H | 377 | Rahmenbedingungen fir attraktive Arbeit missen geschaffen werden (was muss
neben der eigentlichen Arbeit stimmen?)

G+H | 378 | Treffen mit dem Foderalstaat sinnvoll, hier muss weiterhin eng zusammengearbeitet
werden

I 379 Die 6ffentliche Hand muss angenehme Rahmenbedingungen schaffen: Familien-
freundlichkeit, glinstigen Wohnraum anbieten

J 380 | Den offentlichen Apparat nicht weiter ,,aufblahen”. Keine Konkurrenz zur Privatwirt-
schaft entstehen lassen

J 381 | Weniger Friihrenten ermoglichen. Stattdessen MalRinahmen fiir ein langeres Er-
werbsleben ergreifen

K 382 | Weiterhin viele Arbeitgeber in die ,,Markenstrategie Ostbelgien” einbinden

L+M | 383 | Sich erfolgreiche Regionen als Beispiel nehmen

P 384 | Finanzielle Ressourcen anheben

P 385 | Mehr Offentlichkeitswirksamkeit

Q 386 | Initiativen bilden, um Jugendliche vom Mittelstand zu begeistern
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A.3 GroRzahlige Arbeitgeberbefragung

1. Methodik

Anhand eines standardisierten Fragebogens wurden insgesamt 2104 Arbeitgeber in Ostbelgien um
ihre Einschatzung gebeten. 325 Arbeitgeber beteiligten sich letztlich an der Umfrage. Dies entspricht
einer Teilnahmequote von 15,4 %. Die Befragung fand im Zeitraum zwischen Anfang Juli und Mitte

August statt. Die Befragung wurde ausschlieBlich online durchgefihrt.

2. Fragebogen fiir die groRzahlige Arbeitgeberbefragung

1 Zu welcher Branche gehort Ihr Unternehmen/lhre Institution? (z.B. Bau, Gesundheit...)

2 lhr Unternehmen/lhre Institution ist...
O Eine Institution des 6ffentlichen Dienstes
O Ein privatwirtschaftlicher Betrieb

O Eine Einrichtung des nicht-kommerziellen Sektors

3 In welcher Gemeinde in Ostbelgien ist Ihr Unternehmen/lhre Institution ansissig?
Amel
Bullingen
Burg-Reuland

Blitgenbach am See
Kelmis

Lontzen

O

O

O

O

O Eupen
O

O

O Raeren
O

Sankt Vith
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4 Wann wurde lhr Unternehmen/Ihre Institution gegriindet? Bitte geben Sie nur die vierstellige

Jahreszahl an (z.B. 1982).

5 Wie viele Mitarbeiter hat Ihr Unternehmen/Ihre Institution?

6 Bitte schitzen Sie das Durchschnittsalter Ihrer Belegschaft ein.
O Unter 30

O 30-40 Jahre

O 41-50 Jahre

O 51-60 Jahre

O Nicht bekannt

7 Wie hoch ist der Frauenanteil in Ihrem Unternehmen/lhrer Institution? (ein ungefihrer Wert in

Prozent reicht aus)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Frauenanteil (in Prozent) '

Fachkraftemangel

8 Der Fachkriftemangel stellt eine akute bzw. drohende Herausforderung fiir Ostbelgien dar. Uns
interessiert in diesem Zusammenhang, wie stark Ihr Unternehmen oder Ihre Institution bereits von

Fachkrdifteengpdssen betroffen ist und in welchen Bereichen sich diese besonders deutlich zeigen.

9 Wie schwierig ist es fiir Sie, geeignete Fachkrifte zu finden?
O Das ist fuir uns kein Problem

O Das ist fur uns nur leicht problematisch

O Schwierig, aber wir finden noch geeignete Fachkrafte

O Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Fachkrafte
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10 In welchen Unternehmens-/Institutionsbereichen ist der Bedarf an Fachkraften am dringlichs-

ten? (Bitte maximal fiinf Bereiche nennen)

O Dienstleistungen/Leistungen am Kunden

O Einkauf/Beschaffung

O Finanzen

O Forschung und Entwicklung
oIr

O Logistik

O Marketing

O Personalwesen

O Produktion

O Technik

O Unternehmensleitung/-entwicklung
O Verwaltung

O Vertrieb/Kundenservice

O Sonstiges

O Sonstiges 2

11 Welche Qualifikationen sind lhrer Erfahrung nach besonders schwer zu finden?

12 Wie schwierig ist es fiir Sie, geeignete Mitarbeiter mit Personal- und Fiihrungsverantwortung zu

finden?

O Das ist fiir uns kein Problem

O Das ist fur uns nur leicht problematisch
O Schwierig, aber wir finden noch geeignete Flihrungskrafte
O Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Fiihrungskrafte

O Die Frage ist fur uns nicht von Bedeutung
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Potenziale

13 Es gibt verschiedene Wege, den Fachkréiftebedarf zu beeinflussen, zum Beispiel iiber die Auswei-
tung der Arbeitszeit von Teilzeitkréiften, den spéiteren Renteneintritt von Alteren, Prozessoptimie-
rung oder die verstéirkte Integration von Langzeitarbeitslosen und / oder Menschen mit Migrati-

onshintergrund. Welche Wege schlagen Sie bereits ein?

14 Wie viele Teilzeitstellen gibt es in Ihrem Unternehmen im Verhdltnis zu Vollzeitstellen? (Eine

ungefahre Angabe in Prozent reicht aus)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Teilzeitstellen (in Prozent) '

15 Wiirden Sie sich wiinschen, dass einige lhrer Teilzeitkrafte ihre Arbeitszeit ausweiten?
OJa
O Nein

16 Was hindert lhrer Meinung nach Teilzeitkrafte, ihre Arbeitszeit in lhrem Unternehmen/lhrer
Institution auszuweiten? (Mehrfachnennung méglich)

O Unzureichende Kinderbetreuung

O Pflege von Angehdorigen

O Bessere Work-Life-Balance

O Gesundheitliche Griinde

O Gewohnheit (z.B. Beibehaltung der Teilzeittatigkeit auch nach Auszug der Kinder)

O Keine Kapazitdten im Unternehmen/in der Institution

O Sonstige Griinde

O Weil} nicht

17 Wann steigen Miitter in lhrem Unternehmen/lhrer Institution in der Regel nach der Geburt ei-
nes Kindes wieder in ihre Berufstatigkeit ein?
O Sofort

O Innerhalb eines Jahres nach der Geburt
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O Zwischen ein und zwei Jahre nach der Geburt
O Zwischen zwei und drei Jahren nach der Geburt
O Mehr als drei Jahre nach der Geburt

O Das betrifft uns nicht

18 Wie viele Mitarbeiter gehen in lhrem Unternehmen/Ihrer Institution in den néchsten 3 Jahren in

den Ruhestand (ungefahrer Wert in absoluten Zahlen, keine Prozentangabe)?

19 Denken Sie, dass Sie durch bestimmte MaBnahmen in lhrem Unternehmen/lhrer Institution das

Renteneintrittsalter nach hinten beeinflussen kénnen? (Mehrfachnennung maéglich)
O Nein, wir sehen keine Moglichkeiten

O Ja, durch entsprechendes Gesundheitsmanagement

O Ja, durch finanzielle Anreize

O Ja, durch die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung im hoheren Alter

O Ja, ich sehe folgende Moglichkeiten:

20 Sehen Sie Moglichkeiten in lhrem Unternehmen/Ihrer Institution, liber einen der folgenden
Ansdtze mit weniger Personal die gleiche Leistung zu erbringen? (Mehrfachnennung maéglich)
O Prozessoptimierung

O Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen verschiedenen Bereichen des Unternehmens/der
Institution

O Rationalisierung

O Standardisierung

O Auslagerungen

O Digitalisierung

O Vermeidung von Doppelarbeit

O Verbesserung des Zeitmanagements bei den Mitarbeitern

O Weiterbildungen

O Sonstige

O Nein, wir sehen keine Moglichkeiten
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21 Haben Sie in den letzten 3 Jahren Mitarbeiter eingestellt, die zuvor mehr als ein Jahr arbeitslos
waren? Wenn ja, wie viele?

OlJa

O Nein

22 Sehen Sie in lhrem Unternehmen/Ihrer Institution Méglichkeiten, verstérkt auf das Potenzial
Langzeitarbeitsloser zuriickzugreifen?

O Ja, wir haben bereits gute Erfahrungen gemacht

O Ja, wir waren gerne bereit, es zu versuchen

O Nein, wir sehen bei uns keine Einsatzmdglichkeiten

O Nein, wir haben es in der Vergangenheit versucht und dabei schlechte Erfahrungen gemacht

23 Welche Erfahrungen haben Sie mit Langzeitarbeitslosen in lnrem Unternehmen/lhrer Institution

gemacht?

24 Sehen Sie in lhrem Unternehmen/Ihrer Institution Méglichkeiten, verstirkt auf das Potenzial
von Zuwanderern zuriickzugreifen?

O Ja, wir haben bereits gute Erfahrungen gemacht

O Ja, wir waren gerne bereit, es zu versuchen

O Nein, wir sehen bei uns keine Einsatzmdglichkeiten

O Nein, wir haben es in der Vergangenheit versucht und dabei schlechte Erfahrungen gemacht

25 Welche Erfahrungen haben Sie mit Zuwanderern in lhrem Unternehmen/Ilhrer Institution ge-

macht?
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Ausbildung

26 Die Ausbildung im eigenen Betrieb bzw. der eigenen Institution ist ein zentraler Weg, um dem

Fachkriiftemangel vorzubeugen. Wir méchten hier gerne erfahren, welchen Stellenwert Ausbildung

in Ihrem Hause hat und wie Sie dabei vorgehen.

27 Bilden Sie aktuell Lehrlinge des Instituts fiir Aus- und Weiterbildung im Mittelstand (IAWM)

aus?
O Ja
O Nein

28 Warum nicht? (Mehrfachnennung moglich)

O Fir unsere Tatigkeiten gibt es keinen Lehrberuf
O Wir finden keine passenden Lehrlinge

O Es gibt zu wenig Bewerbungen

O Uns fehlt die Zeit fiir die Betreuung

O Lehrlinge sind uns zu teuer

O Wir sind kein anerkannter Ausbildungsbetrieb

O Lehrlinge sind zu gering qualifiziert

O Lehrlinge brechen oft die Ausbildung ab

O Wir hatten keine Arbeit im Anschluss an die Lehre

O Sonstige Griinde

29 Wie viele Lehrlinge bilden Sie aus?

30 Welches Schulniveau sollten Lehrlinge bei Ihnen mindestens mitbringen?
O Hohes Schulniveau (Abitur)

O Mittleres Schulniveau (Mittlere Reife)

O Niedriges Schulniveau

O Der Schulabschluss spielt bei uns keine Rolle

31 Ubernehmen Sie in der Regel lhre Lehrlinge nach der Ausbildung?
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O Ja, alle

A Ja, die meisten
O Selten bis nie
O Nie

32 Aus welchen Griinden haben Sie in lhrem Unternehmen/Ilhrer Institution schon einmal einen

Lehrling nicht {ibernommen? (Mehrfachnennung maglich)
O Keine Arbeit fur den Gesellen

O Mangelnde fachliche Kompetenz

O Mangelnde soziale Kompetenz

O Zu hohe Lohnanspriiche des Gesellen

O Zu hohe Lohnkosten

O Der Geselle wollte nicht mehr in dem Beruf arbeiten

O Der Geselle hat ein anderes Angebot bekommen

O Sonstige Grinde

33 Wie schwierig ist es fiir Sie, Lehrlinge zu finden?

O Das ist fiir uns kein Problem

O Das ist fur uns nur leicht problematisch

O Schwierig, aber wir finden noch geeignete Lehrlinge

O Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Lehrlinge

34 Aus lhrer Sicht, warum ist das Finden von geeigneten Lehrlingen problematisch?

35 Aus lhrer Sicht, warum finden Sie problemlos Lehrlinge?
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36 Haben Sie in den vergangenen drei Jahren Auszubildende und Praktikanten der folgenden Bil-
dungswege betreut? (Mehrfachnennung moglich)

O Personen mit einem Individuellem Berufsausbildungsvertrag des Arbeitsamtes (IBU / FPI)

O Schiiler des Teilzeitunterrichtes der Deutschsprachigen Gemeinschaft

O Praktikanten von Sekundarschulen

O Praktikanten von Hochschulen und Universitaten

O Teilnehmer von SchulungsmaRnahmen des Arbeitsamtes

O Teilnehmer der MalRnahme der 6ffentlichen Sozialhilfezentren (,,Art 60§7%)

O Sonstige

Einstellungen

37 Nicht immer lassen sich in Bezug auf die Einstellung neuer Fachkrifte die Wunschvorstellungen

realisieren. Welche Erfahrungen haben Sie gemacht?

38 Wie viele Neueinstellungen gab es in den letzten 3 Jahren in Ihrem Unternehmen/lhrer Institu-

tion?

39 Haben Sie in den letzten 3 Jahren Hochschul-/Universititsabsolventen eingestellt?
OlJa
O Nein

40 Aus welchen Lindern/Regionen stammen die Hochschul-/Universititsabsolventen, die Sie ein-
gestellt haben und wie viele sind es ungefahr? (Wenn Sie keine Absolventen aus einem Land ha-
ben, lassen sie das jeweilige Feld einfach unausgefiillt)

O Deutschland

O Frankreich

O Wallonie

O Luxemburg

O Ostbelgien

O Sonstige Lander
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41 Welche sonstigen Lander betrifft dies?

42 Welche Abschliisse haben die Hochschul-/Universitidtsabsolventen, die Sie in den letzten drei

Jahren eingestellt haben? (Mehrfachnennung moglich)
O Technische Studiengange

O Naturwissenschaftliche Studiengénge

O Pflegewissenschaftliche Studiengénge

O Wirtschaftswissenschaftliche Studiengange

O Politik-/sozialwissenschaftliche Studiengange

O Padagogische Studiengdnge/Soziale Arbeit

O Bildungswissenschaftliche Studiengange (Lehrer)

O Sonstiger Abschluss 1

O Sonstiger Abschluss 2

O Sonstiger Abschluss 3

43 Wie schwierig ist es fiir Sie, Hochschul-/Universititsabsolventen zu finden?
O Das ist fiir uns kein Problem

O Das ist fur uns nur leicht problematisch

O Schwierig, aber wir finden noch geeignete Absolventen

O Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Absolventen

O Hochschul-/Universitatsabsolventen spielen fir uns keine Rolle

44 Aus lhrer Sicht, warum ist das Finden von geeigneten Hochschul-/Universitdtsabsolventen prob-

lematisch?
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45 Aus lhrer Sicht, warum finden Sie problemlos Hochschul-/Universititsabsolventen?

46 Haben Sie in den letzten 3 Jahren Absolventen der hiesigen Sekundarschulen direkt nach deren
Abschluss eingestellt?

O Ja, Abiturienten der allgemeinbildenden Abteilung

O Ja, Abiturienten der beruflich-technischen Abteilung

O Nein

47 Wo versuchen Sie, Fachkrafte zu gewinnen?
O In Ostbelgien

O In anderen Regionen Belgiens, wie:

O In anderen EU-Landern, wie:

O In Nicht-EU-Landern, wie:

48 Welche Hiirden sehen Sie in lhrem Unternehmen/Ihrer Institution vor allem bei der Gewinnung
von Fachkraften aus anderen Regionen bzw. Landern fiir Ostbelgien? (Bitte nennen Sie die drei
wichtigsten Punkte)

O Sprachbarrieren

O Zu geringe Netto-Lohne

O Mangelnde Attraktivitat der Region

O Unzureichende Infrastruktur

O Anerkennung auslandischer Abschliisse

O Sonstige Hiirden 1

O Sonstige Hiirden 2

O Ich sehe keine Hiirden

49 Werden Sie in den nachsten drei Jahren neues Personal einstellen?

O Ja
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O Nein

O Ich weil} es nicht

50 Bitte schatzen Sie ein, welche Abschliisse Sie voraussichtlich in den ndchsten 3 Jahren einstellen
werden. Tragen Sie dazu hinter jeden Abschluss die geschatzte Anzahl an Personen ein.

O Abitur

O Gesellen

O Bachelor

O Master

O Andere Abschlisse

O Ohne Abschluss

51 Welche Qualifikationen werden Sie voraussichtlich in den néchsten drei Jahren einstellen? Wie
viele Mitarbeiter brauchen Sie pro Qualifikation?

1.:

W 0 N o Uk~ W N

[y
©

Total :

AuBerbetriebliche und betriebliche Aktivitdten zur Fachkraftesicherung und Forderung durch die
offentlichen Hand

52 Was tun Sie bereits, um Fachkrdfte anzuziehen? Was macht lhrer Meinung nach einen Arbeitge-
ber attraktiv? Und wobei erhoffen Sie sich die Unterstiitzung der éffentlichen Hand? Das méchten

wir in diesem Frage-Block erfahren.
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53 Was tun Sie, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden?
(O Stande bei regionalen Messen

O Druck von Werbematerial (Flyer etc.)

O Zusammenarbeit mit Kindergarten/Kindertagesstatten
O Zusammenarbeit mit Schulen

O Zusammenarbeit mit Hochschulen in der Region

O Tage der offenen Tir

O Betreuung von Praktika

O "Schnuppertage oder -wochen"

O Vergabe von praxisorientierten Abschlussarbeiten

O Sponsoring

O Social Media Aktivitaten

O Sonstiges

O Nichts davon

54 Was macht lhrer Meinung nach einen attraktiven Arbeitgeber aus?
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Sehr wichtig Eher wichtig

Gutes Betriebsklima

Sympathische
Vorgesetzte

Markgerechte
Entlohnung

Jobsicherheit

Internationale
Arbeitsmaoglichkeiten

Foérderung von
Weiterbildung

Ausstattung des
Arbeitsplatzes

Geregelte Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeiten

Home-Office

Selbststandiges
Arbeiten

Kurzer Weg zur
Arbeitsstelle

Erfullende Téatigkeiten

Gesellschaftliches
Engagement des
Arbeitgebers

Weniger
wichtig

Unwichtig
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Flache Hierarchien

MaRnahmen zur
Gesundheitsférderung

Vereinfachung der
Erreichbarkeit des
Unternehmens
(Unterstutzung for
Pendler, Beteiligung an
Fahrtkosten,
Firmenwagen)

MaRnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf
und Lebensphase

Betriebliche
Altersvorsorge

Forder- und
Entwicklungsprogramme

Karriereperspektiven

Maoglichkeiten fur eine
Laufbahnunterbrechung

Sonstige 1

Sonstige 2
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55 Bei welchen Punkten sind Sie aus lhrer Sicht schon gut aufgestellt?

Gutes Betriebsklima

Sympathische
Vorgesetzte

Markgerechte
Entlohnung

Jobsicherheit

Internationale
Arbeitsmaoglichkeiten

Férderung von
Weiterbildung

Ausstattung des
Arbeitsplatzes

Geregelte Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeiten

Home-Office

Selbststandiges
Arbeiten

Kurzer Weg zur
Arbeitsstelle

Erfullende Tatigkeiten

Gesellschaftliches
Engagement des
Arbeitgebers

Sehr gut

Eher gut

Weniger
gut

Grolser
Nachholbedarf

Nicht
umsetzbar
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Flache Hierarchien

Malihahmen zur
Gesundheitsférderung

Vereinfachung der
Erreichbarkeit des
Unternehmens
(Unterstitzung fur
Pendler, Beteiligung an
Fahrtkosten,
Firmenwagen)

Malnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf
und Lebensphase

Betriebliche
Altersvorsorge

Foérder- und
Entwicklungsprogramme

Karriereperspektiven

Maoglichkeiten fur eine
Laufbahnunterbrechung

Sonstige 1

Sonstige 2
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56 Welche MaRnahmen der 6ffentlichen Hand wiirden lhrem Unternehmen/Ihrer Institution bei

der Gewinnung von Fachkraften helfen?

Verstarkte finanzielle
Unterstutzung bei der
betrieblichen Ausbildung
(Lehre und andere
Ausbildungen)

Finanzielle Beihilfen flr
die betriebliche
Ausbildung von

Fachkraften

Reduzierung der
Lohnnebenkosten

Unterstutzung bei der
Vermittlung von
geeigneten Lehrlingen

Unterstutzung bei der
Vermittlung von
geeigneten Fachkraften

Ausbau der 6ffentlich
geforderten
Weiterbildungsprogramme

Ausbau der 6ffentlich
geforderten
Umschulungsprogramme

Ausbau des ostbelgischen
Studienangebotes

Verstarktes
Standortmarketing fur
Ostbelgien

Ausbau der
Kinderbetreuung

Verbesserung des
offentlichen Nahverkehrs

Schaffung von
Begleitungs- und
Beratungsangeboten fur
zugezogene Fachkrafte

Sehr viel

Etwas

Wenig

Gar nicht
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Verbesserung der
Freizeitmoglichkeiten in
der Region

Forderung von attraktivem
Wohnraum

Sonstiges

57 Haben Sie noch weitere Anmerkungen zur Befragung? Hier bieten wir lhnen die Gelegenheit

dafiir:

3. Ergebnisse

3.1 Bedarfe Qualifikationen nach Branche

Bau Anzahl
3D-Zeicher (Solidworks) 2
Arbeiter 2
Automatisierungstechniker 4
Bauleiter 1
Birohilfe 1
Dachdecker 5
Elektrogesellen 2
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Fachverkéauferin 1
Geselle 11
Gesellen oder Meister 10
Handwerker 2
Hilfsarbeiter mit Lkw- Fuhrerschein 1
Lagerist 1
Landschaftsgestalter 2
LKW Fahrer 1
Maurer 1
Produktionskoordinator 1
Projektleiter 3
Techniker Elektro mechanik 1
Verkauf/technische Beratung 3
Vertriebsmitarbeiter 2
Vorarbeiter 1
Werkstattarbeiter 4
Werkstattmeister 2
Werkstattmeister 1
Gesamt 65
IT-Branche Anzahl
IT Administrator 2
IT Techniker Hohes Niveau 2
IT- und Netzwerktechniker 5
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Gesamt 9
Produzierendes/verarbeitendes Gewerbe Anzahl
Agrar 1
Auszubildende 9
Bachelor 2
CNC-Zerspaner 2
Elektromechaniker 2
Fachhandwerker Elektrik 3
Fachhandwerker Schlosserei 2
Flhrungskrafte 2
Industriemechaniker 2
Ingenieure (Industrie, Zivil, Chemie) 8
IT Fachleute 2
Kundenbetreuer 1
Lageristen 2
Lehrlinge 4
Maschinenschlosser 1
Master 2
Metallschreiner 2
Metzger 11
Ohne Qualifikation 2
Personalverantwortliche 1
Produktion 4
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Produktionsverantwortliche 3
Qualifizierte Monteure 2
Qualifizierte Schweiler 6
Schreiner 2
Technischer Zeichner/Konstrukteur 1
Textilingenieur 1
Verwaltung 1
Werkzeugmacher 1
Zerspaner 1
Gesamt 83
Dienstleistungen Anzahl
Abitur 1
Abitur Sekretariat / Handel 1
Administrative Mitarbeiter 1
Architekt 1
Auslieferer 1
Automobil- Serviceberater 1
Bachelor 2
Bachelor Automatisierung 1
Bachelor in Steuerrecht 2
Bachelor Sozialarbeiter 1
Buchhalter 2
Elektriker Geselle 2
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Elektriker Lehrling 1
Familienhelferinnen 12
Fihrerschein DE 2
Geselle 2
Handwerker 3
Haushaltshilfen 15
Juristen 1
KFZ Mechatroniker 2
Koordinator 1
Kreativer Kopf 1
Lackierer 1
Lagerverwaltung / Teile 2
LKW Fahrer 3
Marketing 1
Master - Geschéftsfiihrung 1
Mechaniker 1
Mechatroniker/in 5
Ohne Qualifikation 50
PR-Mitarbeiter 1
Produktion 11
SchweiBer 1
Technische Zeichner 1
Technisches Abitur 1
Verkaufer 1
Vertreter 2
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Vertrieb 2
Verwaltung 1
Wirtschaftwissenschaften 1
Gesamt 142
Gesundheit Anzahl
Allgemeinbildung 2
Arzt 2
Betriebswirtschaft/Volkswirtschaft 2
Cateringpersonal 2
Duale Ausbildung 1
Elektrik/Elektronik 2
Frahférderer 1
Hauswirtschaft 5
Hebammen 3
Housekeeping 3
Jurist 1
Koch 1
Krankengymnasten 2
Krankenpfleger 65
Krankenpfleger Al + A2 35
Krankenpfleger mit Fachtitel 10
Laborant 1
Lehrling 1
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Logistik 4
Mechanik 1
Meister 1
Paramediziner 2
Personalmanagement, Geschaftsfiihrung 1
Pflegedienstleiter 2
Pflegehelfer 51
Primarschullehrer mit Zusatzqualifikation Forderpadagogik 5
Psychiater 1
Psychologen 2
RX Techniker 1
Sekretariat 2
SIAMU Pfleger 6
Sozialarbeiter 1
Sozialassistenten 1
Verwaltungsinformatik 1
Verwaltungskraft 1
Zahnarzt 1
Gesamt 223
Bildung Anzahl
Anwaérter auf den Lehrerberuf/Bachelor 2
Buchhaltung 1
Erziehungspersonal 10
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Fachlehrer 4
Keine besondere Qualifikation 1
Kindergartenassistenten 40
Kleinkindbetreuer 20
Krankenpfleger 5
Lehrer (Bachelor) 40
Lehrer (Master) 35
Manager 3
Meister 4
Padagogische Master im Lehrerberuf 2
Paramediziner 5
Personalverwaltung 2
Qualitatsmanagement 1
Sekretariat 13
Sekundarschullehrer 3
Sozialassistenten 4
Sozialpsychologisches Personal 10
Gesamt 205
Offentlicher Dienst Anzahl
Abitur 2
Bachelor 2
Master Ingenieur/Architekt 1
Meister + Geselle 3
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Gesamt 8
Personenbeférderung Anzahl
Busfahrer 12
Karosseriearbeiter 1
Mechaniker 2
Gesamt 15
Handel Anzahl
Bachelor 2
Elektriker 3
Gas/Wasser 1
Mechaniker - Geselle 2
Technischer Verkauf 1
Gesamt 9
Soziales Anzahl
Abitur 4
Erzieher 10
Erzieher/ Kunstpadagoge 1
Kuratorische Assistenz 1
Meister Handwerk (Schreiner oder Metallbau) 1
Padagogen 3
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Presse-/Marketing 1
Sozialassistent 1
Uni 1
Gesamt 23
Transport Anzahl
Disponenten 4
Gabelstaplerfahrer 10
Kaufméannischer Mitarbeiter 15
Lackierer Geselle 1
Lehrling 1
Lokfihrer 8
Management 1
Mechaniker Geselle 11
Ohne Abschluss mit Fiherschein CE 2
Produktfachkraft Chemie 1
Speditionskaufméanner 5
Speditionsleiter 1
Tankzugreiniger 2
Verwaltung Abitur 1
Wagenmeister 3
Gesamt 66
Finanzwesen/Banken Anzahl
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Abiturienten 2
Bachelor 1
Kundenbetreuung 1
Meister Versicherungen 2
Versicherungsmakler 1
Gesamt 7
Einzelhandel Anzahl
Erfahrung oder abgeschlossene Ausbildung 3
Gesellen 2
KFZ-Mechaniker 2

LKW Gefahrengut Fiihrerschein 1
LKW-Mechaniker 2
Verkéaufer 1
Gesamt 11
Gastronomie Anzahl
Koch 1
Lehrlinge 3
Meister 1
Gesamt 5
Versicherung Anzahl
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Versicherungsmakler 3
Gesamt 3
Verwaltung Anzahl
Abitur 1
Bachelor/Master 6
Ohne Abschluss/Gesellen 7
Polyvalente Arbeiter 2
Verwaltungsangestellte 3
Gesamt 19
Tourismus Anzahl
Projektleiter 1
Gesamt 1
Kultur Anzahl
Event- & Kulturmanager 1
Qualifizierter Handwerker 1
Unqualifizierter Handwerker 1
Gesamt 3
Sport Anzahl
Fitnesstrainer 1
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Gesamt 1
Mobel Anzahl
Verkaufer (in) 1
Gesamt 1
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3.2 Darstellung der Ergebnisse

: Im III‘ Ostbelgierte
l 'III 'h Institut fiir Beschiftigung und Employability
Zu welcher Branche gehort lhr Unternehmen/lhre Institution? =305

1 Bau 16,5 %
2 Dienstleitungen 12,.9%
3 Gesundheitswesen 9.4%
4 Produzierendes/verarbeitendes Gewerbe 8,7%
5 Sozialwesen 6,5%

Durchschnittliches Jahr der Unternehmensgriindung

« 1982 (Mittelwert)
*+ 1990 (Median)

-| II!III| Ostbelgien0
l 'III 'h Institut fiir Beschiftigung und Employability
Ihr Unternehmen/lhre Institution ist... W

[l Eine Institution des offentlichen Dienstes [l Ein privatwirtschaftiicher Betrieb [l Eine Einrichtung des nicht-kommerziellen Sektors

In welchem Wirtschaftsstandort in Ostbelgienistlhr Unternehmen/lhre Institution ansassig  n=323
(Norden/Siiden)?

mNord mSod
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Ostbelgiene

i"llum]

Institut fiir Beschiftigung und Employability

In welcher Gemeinde in Ostbelgien ist lhr Unternehmen/lhre Institution ansassig? n=323

1 Eupen 37.5%
2 St.Vith 21,7%
3 Biitgenbach am See 10,5%
4 Raeren 7.4%
5 Amel 7.1%
6 Bullingen 5,6%
7 Burg-Reuland 4.0%
8 Kelmis 4.0%
9 Lontzen 2,2%
3
. Il l m Ostbel iene
l " '“l Il ;lllll Institut fiir Beschiftigung und Employability g
Mitarbeiterzahl n=315
2,.7%
mUnter 10 m 11 bis 50 m51 bis 200 u Uber 200
4
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[| !II I.! S —— Ostbelglene

POy

Altersklassen n=320

2%

B unter30 B30-40Jahre [ 41-50 Jahre [l 51-60 Jahre Nicht bekannt

Durchschnittlicher Frauenanteil n=305

+ 44,8%

illllllll'!lll Institut fir Beschiftigung und Ostbelgiena

gung und Employability

Wie schwierig ist es fiir Sie, geeignete Fachkrafte zu finden? n=303

[ Das ist fir uns kein Problem [l Das ist fiir uns nur leicht problematisch [l Schwierig, aber wir finden noch geeignete Fachkrafte

B sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Fachkréfte
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'il!l Institut fiir Beschiftigung und Employability

i||’|| Ostbelgiena

In welchen Unternehmens-/Institutionsbereichen ist der Bedarf an Fachkraftenam dringlichsten?

n=619
Top 5
1 Dienstleistungen/Leistungenam Kunden 53.2%
2 Technik 26,3%
3 Produktion 21,2%
4 Vertrieb/Kundenservice 12,3%
5 IT 11,3
7
'I ’II!III‘!l Ostbelgiena
l 'II 'EI Institut fiir Beschiftigung und Employability
Wie schwierigist es fir Sie, geeignete Mitarbeiter mit Personal-und Fiihrungsverantwortung zu
finden? n=301
[ Das ist fiir uns kein Problem [l Das ist fiir uns nur leicht problematisch [l Schwierig, aber wir finden noch geeignete Fihrungskrafte
B sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Fihrungskréfte [l Die Frage ist fur uns nicht von Bedeutung
8
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iﬁlyl Institut fiir Beschiftigung und Employability

Ostbelgiern0

Wiirden Sie sich wiinschen, dass einige lhrer Teilzeitkrafte ihre Arbeitszeit ausweiten?
n=257

Durchschnittlicher Anteil Teilzeitstellen
prolnstitution:
38.4%

BJoa Bnen
9
‘l Im Im Ostbelgien0
l llll 'Iil Institut filr Beschiftigung und Employability
Was hindertlhrer Meinung nach Teilzeitkrafte, ihre Arbeitszeitin Inrem Unternehmen/lhrer Institution
auszuweiten?
n=468
1 Bessere \Work-Life-Balance 38,1 %
2 Unzureichende Kinderbetreuung 33,7%
3 Gewohnheit 25,2%
4 Keine Kapazitdaten im Unternehmen/in der Institution 23,3%
5 Gesundheitliche Griinde 14,4%
10
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Institut fiir Beschiftigung und Employability

Ostbelgiene

Wann steigen Miitterin lnrem Unternehmenvlhrer Institution in der Regel nach der Geburt eines
Kindes wiederinihre Berufstatigkeitein?+

n=284

tops__|

1 Innerhalb eines Jahres nach der Geburt 40,1 %
2 Sofort 11,3%
3 Zwischen ein und zwei Jahren nach der Geburt 6,3%
4 Mehr als drei Jahre nach der Geburt 1,8%
5 Zwischen zwei und drei Jahren nach der Geburt 1,4%

«Das betrifft uns nicht: 39,1%

1

° | “ ”M Ostbel iene
I |||| Wl 1nstitut for Beschiftigung und Employability g

Sehen Sie Mdglichkeitenin lhrem Unternehmen/lhrer Institution, tiber einen derfolgenden Ansatze
mit weniger Personal die gleiche Leistung zu erbringen?

n=545

tops___|

1
2
3

Nein, wir sehen keine Moglichkeiten
Prozessoptimierung

Verbesserung des Zeitmanagements bei den
Mitarbeitern

Digitalisierung

Weiterbildungen

48,7 %
26,5%
25,1%

19,4%
17,9%

12
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p Ostbelgiene

| Institut fiir Beschiftigung und Employability

Denken Sie, dass Sie durch bestimmte Mafnahmenin lhrem Unternehmen/lhrer Institution das
Renteneintrittsalter nach hinten beeinflussen kénnen? n=331

Durchschnittliche Renteneintritte in den
nachsten drei Jahren pro Institution:

1.5

8% 5%

[ Nein, wir sehen keine Moglichkeiten [} Ja, durch entsprechendes Gesundheitsmanagement [} Ja, durch finanzielle Anreize

B Ja, durch die Maglichkeit der Teilzeitbeschéftigung im hoheren Alter Ja, ich sehe folgende Méglichkeiten:

13
'I mll III‘ Ostbelgieﬂe
l |||| 'ﬁl Institut fiir Beschiftigung und Employability
Haben Sie in den letzten 3 Jahren Mitarbeiter eingestellt, die zuvor mehr als ein Jahr
arbeitslos waren? n=268
30,2%
69,8%
| FY) @Nein
14
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‘Illl!lll Ostbelgiena
l lll 'Iil Institut fiir Beschiftigung und Employability

Sehen Sie in Ihrem Unternehmen/lhrer Institution Mo glichkeiten, verstarkt auf das Potenzial
Langzeitarbeitsloser/’Zuwanderer zuriickzugreifen?
Langzeitarbeitslose

n=281

B Ja, wir haben bereits gute Erfahrungen gemacht [l Ja, wir wiiren gerne bereit, es zu versuchen [l Nein, wir sehen bei uns keine Einsatzméglichkeiten

[ Nein, wir haben es in der Vergangenh ht und dabei schlechte Erfahrungen gemacht 977
n=

Zuwanderer

'Illl!|!| Ostbelgieno
l lll ;il Institut fiir Beschiftigung und Employability

Bilden Sie aktuell Lehrlinge des Instituts fiir Aus-und Weiterbildung im Mittelstand (IAWM) aus?
n=289

Bo: WNen

Wenn nein, warum nicht? n=291
1 Fur unsere Tétigkeiten gibt es keinen Lehrberuf 57,4 %
2 Wir sind kein anerkannter Ausbildungsbetrieb 15,8%
3 Wir finden keine passenden Lehrlinge 14,4%

16
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Ostbelgier;a

I Institut fiir Beschiftigung und Employability

Welches Schulniveau sollten Lehrlinge bei lhnen mindestens mitbringen? 163
he=

Durchschnittliche Anzahl an Lehrlingen
pro Institution:

1.92 (Max. 36)

[l Hohes Schulniveau (Abitur) [l Mittleres Schulniveau (Mittlere Reife) [l Niedriges Schulniveau

[l Der Schulabschluss spielt bei uns keine Rolle
17

Ostbelgiena

Institut filr Beschiftigung und Employability

Ubernehmen Sie in der Regel lhre Lehrlinge nach der Ausbildung? 143
n=

BJaalle [ Ja diemeisten [l Seitenbisnie [l Nie

Aus welchen Griinden haben Sie in lhrem Unternehmen/lhrer Institution schon einmal
e

i . . % n=189
inen Lehrling nichtiibernommen?

1 Mangelnde fachliche Kompetenz 33,6 %
2 Zu hohe Lohnkosten 30,8%
3 Der Geselle wollte nicht mehr in dem Beruf arbeiten 28.0%

18
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‘III!!|!| Ostbelgien‘0
l lll 'Iil Institut fiir Beschiftigung und Employability

Wie schwierigist es fiir Sie, Lehrlinge zufinden? n=142

Wie schwierigist es fiir Sie, Hochschul-/Universitidtsabsolventenzufinden? n=265

[ Das ist fur uns kein Problem [l Das ist fiir uns nur leicht problematisch [l Schwierig, aber wir finden noch geeignete Absolventen
[l Senhr schwierig, wir finden keine geeigneten Absolventen 19
J ien @
ll !!Ill Ostbelgien
lll ;il Institut fiir Beschiftigung und Employability

Aus lhrer Sicht, warum ist das Finden von geeigneten Lehrlingen problematisch? -1gg

+ Zugeringer Lohn
+ Die Schulen/Eltern vermitteln, dass eine akademische Laufbahn der einzige Weg ist

+ Die Schiiler sind sich zu fein, eine Lehre zu beginnen (,wollen sich nicht die Hande
schmutzig machen®)

+ Kein Interesse der Generation an Arbeit generell (,Zeit wird nur abgesessen®)

Aus lhrer Sicht, warum finden Sie problemlos Lehrlinge? n=320

+ Die Branche ist sehr beliebt (Medien)
» Direkter regelmaRiger Kontakt zu Schulen, Angebot an Schnuppertagen

20
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Ostbelgiene

“ Institut fiir Beschiftigung und Employability

Haben Sie in den vergangenen drei Jahren Auszubildende und Praktikanten derfolgenden
Bildungswege betreut? n=441

1 Praktikanten von Sekundarschulen 53.9%
2 Praktikanten von Hochschulen und Universitaten 46,5%
3 Personen mit einem Individuellem 31,3%
Berufsausbildungsvertrag des Arbeitsamtes (I1BU /
FPI)
4 Teilnehmer von SchulungsmafRnahmen des 20,7%
Arbeitsamtes
5 Schuler des Teilzeitunterrichtes der 19,4%

Deutschsprachigen Gemeinschaft

21

“ Ostbelgiene

|||| ’|l|| Institut fiir Beschiftigung und Employability
Haben Sie in den letzten 3 Jahren Hochschul-/Universitatsabsolventen eingestellt?
n=266
46,6%
53,4%

B2 @nen 22
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ﬂ,'!“ Ostbelgier;a

N institut fiir Beschiftigung und Employability

Aus welchen Landern/Regionen stammen die Hochschul-/Universitdatsabsolventen, die Sie
eingestellt haben und wie viele sind es ungefahr? n=117

368

mDeutschland mFrankreich ®m\Wallonie mLuxemburg — Ostbelgien

23

iIIIIH!| ﬂu!l!! Ostbelgiena

Institut filr Beschiftigung und Employability

Welche Abschliisse haben die Hochschul-/Universitatsabsolventen, die Sie in den letzten drei Jahren

eingestellthaben?

. Pflegewissensch
_ 32 2 ) thh‘:he ! 6: 5

Studiengange
Wirtschaftswiss Naturwissenscha
= f"c‘i"!n“" 31.4% ftliche
HmgeIge Studiengange
_ 2'-‘ 3: )
- '6 5- )

n=206

Technische
Studiengange

Padagogische
Studiengange/So
Ziale Arbeit

chaftliche
Studiengange
(Lehren)

== -

24
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'I Illllll!I Ostbelgien0
l [II ;ﬁl Institut fiir Beschiftigung und Employability

Wie schwierig ist es flir Sie. Hochschul-/Universitatsabsolventen zu finden? -85

[ Das ist fiir uns kein Problem [l Das ist fiir uns nur leicht problematisch [l Schwierig, aber wir finden noch geeignete Absolventen

[ Sehr schwierig, wir finden keine geeigneten Absolventen [l Hochschul-/Universitatsabsolventen spielen fiir uns keine Rolle

25
'I II!II Ostbelgien0
l III "al Institut fiir Beschiftigung und Employability
Aus lhrer Sicht. warum ist das Finden von geeigneten Hochschulabsolventen
problematisch? n=99
+ Standort unattraktiv
+  Zweisprachigkeit
+ Geringer Lohn/Konkurrenz zu Luxemburg
*+ Zuhohe Nachfrage an Hochschulabsolventen
Aus lhrer Sicht, warum finden Sie problemlos Hochschulabsolventen? n=12
+ Die Branche ist sehr beliebt (Medien, Steuerberatung)
+ Als Sprungbrett (GréRere Betriebe mit Hauptsitzen in GroRstadten)
26
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W Im Ostbelgieﬂ0

|||| 'ﬂl Institut fiir Beschiftigung und Employability

Haben Sie in denletzten 3 Jahren Absolventen der hiesigen Sekundarschulendirekt nach deren
Abschluss eingestelit? n=290

[l Ja. Abiturienten der allgemeinbildenden Abteilung [l Ja, Abiturienten der beruflich-technischen Abteilung  [l] Nein

27
'l HI!III‘!l Ostbelgieﬂo
l |||| 'ﬂl Institut filr Beschiftigung und Employability
Wo versuchen Sie, Fachkrafte zu gewinnen? n=436
Bn Ostbelgien B n anderen Regionen Belgiens, wie: B In anderen EU-Landern, wie: [l In Nicht-EU-Landern, wie:
28
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Ostbelgieﬂ0

Institut fiir Beschiftigung und Employability

Welche Hirden sehen Sie in Ihrem Unternehmen/lhrer Institution vor allem bei der Gewinnungvon
Fachkraftenaus anderenRegionen bzw. Landern fir Ostbelgien?

n=481
1 Sprachbarrieren 72,0%
2 Zu geringe Nettolhne 48,7%
3 Anerkennung auslandischer Abschliisse 14,2%
4 Mangelnde Attraktivitat der Region 13,1%
5 Ich sehe keine Hiirden 5,5%

29

I igien©
ll 'III iﬂl Institut filr Beschiftigung und Employability OStbe gle

Wie viele Neueinstellungen gab es in denletzten 3 Jahrenin Ihrem Unternehmen/lhrer Institution?

n=283
Durchschnitt: 5,02 (Max 50)

Werden Sie in den nachsten drei Jahren neuesPersonal einstellen?

BJa ENein [BichweiBes nicht

30
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Ostbelgiene

°
l I Institut fiir Beschiftigung und Employability

Bitte schatzen Sie ein, welche Abschliisse Sie voraussichtlichin den nachsten 3 Jahren einstellen
werden. Tragen Sie dazuhinterjeden Abschluss die geschitzte Anzahl an Personen ein.

n=159
146
mAbitur mGesellen mBachelor mMaster ~ OhneAbschluss
31

°| Il ﬂ!"l Ostbelgiene
l llll N institut fiir Beschiftigung und Employability

Was tun Sie, um als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden?

n=752

1 Betreuung von Praktika 41,6 %

2 ~Schnuppertage oder —wochen* 35,5%

3 Social Media Aktivitaten 29,4%

4 Zusammenarbeit mit Schulen 27 2%

5 Sponsoring 25,1%

32
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'| Im ﬂ!‘UI Ost:belgiene
l llll N institut fiir Beschiftigung und Employability
Was macht lhrer Meinung nach einen attraktiven Arbeitgeber aus?
Gutes Betriebsklima n=283
91% 9%

Jobsicherheit n=282

Markgerechte Entlohnung  n=278

50% 47% o

@ sehrwichtig [l Eher wichtig [l Weniger wichtig [l Unwichtig

Ostbelgiena

'IiJI Institut filr Beschiftigung und Employability

Was macht lhrer Meinung nach einen attraktiven Arbeitgeber aus?

Erfullende Tatigkeiten n=278

Sympathische Vorgesetzte n=279

37%

[ sehrwichtig [l Eher wichtig [l Weniger wichtig  [l]l Unwichtig

34
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Ostbelgiene

Institut fiir Beschiftigung und Employability

Bei welchen Punkten sind Sie aus lhrer Sicht schon gut aufgestellt?

Gutes Betriebsklima n=272

51% 44% 4%

Jobsicherheit n=272 1% 1%

Sympathische Vorgesetzte n=272 1%

B sehrgut [Ehergut [ Wenigergut [l GroBer Nachholbedarf Nicht umsetzbar 35

Ostbelgiene

Institut filr Beschiftigung und Employability

Bei welchen Punkten sind Sie aus lhrer Sicht schon gut aufgestellt?

Selbststandiges Arbeiten n=267 1%

33%

Erfullende Tatigkeiten n=265

28%

B sehrgut [@Ehergut [ Wenigergut [l GroBer Nachholbedarf Nicht umsetzbar 36
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Ill iﬁl Institut fiir Beschiftigung und Employability

i Ostbelgierne

Welche Manhahmen der 6ffentlichenHand wiirdenlhrem Unternehmen/lhrer institution bei der
Gewinnung von Fachkraften helfen?

Reduzierung der Lohnnebenkosten n=264

12% 3%4%

Unterstitzung bei der Vermittiungvon geeigneten Fachkraften n=258

13% 7%

Finanzielle Beihilfen fur die betriebliche Ausbildungvon Fachkraften  n=255

12% 12%

W sehrviel [@Etwas [ Wenig [l Garnicht 37

p Ostbelgiene

°
l | Institut filr Beschiftigung und Employability

Welche Manahmen der 6ffentlichenHand wiirdenlhrem Unternehmen/lhrer institution bei der
Gewinnung von Fachkraften helfen?

Ausbau der 6ffentlich geférderten Weiterbildungsprogramme  n=254

Verstarkte finanzielle Unterstitzung bei der betrieblichen Ausbildung (Lehre und andere Aushildungen) n=259

15%

W sehrviel [@Etwas [ Wenig [l Garnicht 38
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