
„Jammern bringt nichts“
Viele Handwerker registrieren aktuell mehr Bewerber, doch es wäre gefährlich, sich darauf auszuruhen. 
Warum das so ist, sagt Ralf Suhre, Geschäftsführer der SHK-Innung München INTERVIEW: BARBARA OBERST

Herr Suhre, Handwerker be-
kommen wieder mehr Bewer-
bungen, seit Deutschlands In-
dustrie schwächelt und KI Bü-
rojobs bedroht. Ist die Fach-
kräftefrage noch ein Thema?
Sie ist sogar die entscheidende 
Zukunftsfrage vieler Betriebe, zu-
mindest im SHK-Handwerk. Die 
Ausbildungszahlen mögen in 
manchen Regionen stabil erschei-
nen. Doch sie reichen nicht aus, 
um den wachsenden Bedarf zu 
decken, ausgelöst durch eine al-
ternde Gesellschaft mit steigen-
dem Bedarf an barrierefreien Bä-
dern, die Wärmewende und die 
damit verbundene Transforma-
tion im Heizungskeller. Hinzu 
kommt der bevorstehende Ren-
teneintritt der Babyboomer. 

Das Handwerk und gerade die 
SHK-Branche bieten gute Zu-
kunftsperspektiven. Ist das 
jungen Leuten bewusst?
Aktuell spüren wir zwar einen 
leichten Aufwärtstrend, es gibt 
mehr Bewerber, bei denen auch 
die Passung einigermaßen 
stimmt. Aber nur darauf zu hof-
fen, dass jetzt mehr Leute kom-
men, weil sie müssen, finde ich 
nicht gut. Energiewende, Digita-
lisierung und steigende Kunden-
anforderungen verändern das Tä-
tigkeitsprofil. Der klassische An-

lagenmechaniker SHK entwickelt 
sich zunehmend zum „System-
techniker für Gebäudetechnik“: 
Wärmepumpen, digitale Steue-
rungen, Smart-Home-Systeme, 
komplexe Energiesysteme. Das 
eröffnet enorme Chancen für 
junge Menschen – vorausgesetzt, 
die Branche kommuniziert diese 
Perspektiven offensiv. Und SHK 
bedeutet auch nicht nur Geselle 
und Meister. Es gibt durchaus 
Möglichkeiten, Studierte reinzu-
bekommen, als Ingenieure oder 
im kaufmännischen Bereich.

Es geht also vor allem um gut 
Qualifizierte?
Gesucht werden vor allem Gesel-
len fürs Tagesgeschäft. Gleichzei-
tig verfügt ein großer Teil der ver-
fügbaren Arbeitslosen über keine 
abgeschlossene Berufsausbil-
dung. Das Problem ist weniger ein 
Mangel an Menschen, sondern 
ein Mangel an qualifizierten Men-
schen. Zu oft wird über Fachkräf-
temangel geklagt, ohne sich ehr-
lich zu fragen, welche Verantwor-
tung die Branche selbst trägt: 
Häufig fehlen echte Wertschät-
zung für Mitarbeiter und eine 
durchdachte Strategie zur Nach-
wuchsgewinnung. Viele Betriebe 
betreiben Recruiting noch immer 
nach dem Prinzip Hoffnung: An-
zeige schalten, warten und sich 

anschließend über mangelnde 
Bewerbungen beklagen. 

Das klingt nach harter Kritik!
Wenn man mit Gesellen und Azu-
bis spricht, hört man teilweise 
bittere Dinge. Den Unterschied 
sehe ich dabei weniger zwischen 
einzelnen Gewerken als zwischen 
Betriebstypen: progressiv oder 
konservativ, klein oder groß, Ni-
sche oder breit aufgestellt. Es gibt 
Betriebe mit gutem Führungssys-
tem und einer Kultur, in der es 
Spaß macht – die bekommen auch 
Leute. Bei anderen wird der Markt 
in den nächsten fünf bis zehn 
Jahren entscheiden, wer bleibt 
und wer geht. 

Was heißt das für die Betriebe?
Die Hoffnung auf den „perfekten 
Azubi“ entspricht nicht unserer 
Zeit. Ausbildung ist heute deut-

lich mehr als reine Wissensver-
mittlung. Viele Ausbilder müssen 
Bildungsdefizite ausgleichen, 
Sprachkompetenzen fördern und 
junge Menschen sozial begleiten. 
Sie sind zu Reparaturbetrieben ei-
nes Systems geworden, dessen 
Probleme sie nicht verursacht ha-
ben. Wenn aber das Überleben ei-
nes Betriebs davon abhängt, neue 
Fachkräfte zu gewinnen, muss er 
lernen, mit dieser Realität umzu-
gehen, auch wenn das nicht im-
mer fair erscheint.

Wer kann das leisten? 
Ich beobachte, dass viele auf 
diese Anforderungen schlicht 
nicht vorbereitet sind. Meister 
sollen Unternehmer sein, doch 
viele bleiben trotz Meisterausbil-
dung in erster Linie Techniker. 
Die Ausbildereignung müsste den 
Führungsaspekt stärker abbilden 
– und die Betriebsgröße mitden-
ken. Es gibt Unterstützungssys-
teme wie Sprachförderung, Lern-
hilfen oder Mentorenmodelle. 
Moderne Bildungszentren sichern 
die Qualität der überbetrieblichen 
Ausbildung, immer wichtiger 
werden Kooperationen. Doch 
diese Strukturen können Betriebe 
nur unterstützen, sie können sie 
nicht ersetzen. Wer Ausbildung 
ernst nimmt, investiert Zeit, 
Kommunikation und Struktur. 
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Digital zum Personal
Wer heute Personal sucht, kommt um digitales Recruiting 
nicht herum. Was Handwerker beachten müssen

Die Vorteile von digitalem 
Recruiting sind für And-
rea Greilinger ganz klar: 

„Es eröffnet dem Handwerk 
neue Chancen, Fachkräfte ge-
zielt anzusprechen, den Aus-
wahlprozess effizient zu gestal-
ten und langfristige Beziehun-
gen zu talentierten Mitarbeitern 
aufzubauen.“ Greilinger hat am 
Ludwig-Fröhler-Institut einen 
Leitfaden erstellt, der Chancen 
und Herausforderungen, vor al-
lem aber auch Lösungsansätze 
und Best Practicefälle für digita-
les Recruiting vorstellt. 

Grundvoraussetzung für digi-
tales Recruiting ist ein profes-
sionell gestalteter Internetauf-
tritt mit Karriereseite. Aufmerk-
samkeit für sich erzeugen Be-
triebe dann über Plattformen 
wie Instagram, TikTok, Face-
book, LinkedIn oder X – nicht 
auf allen, sondern besser auf ei-
nem sorgfältig gewählten und 
dann regelmäßig gepflegten Ka-
nal. „Social Recruiting ist mehr 
als das Veröffentlichen eines 
Job-Angebots. Es ist ein strate-
gischer Mix aus Sichtbarkeit, 
Storytelling, Interaktion mit der 
Zielgruppe und gezielter An-
sprache, wenn es um Stellenan-
gebote geht“, so Greilinger.

Über Jobportale und Online-
Jobbörsen erreichen Unterneh-
mer Personen, die aktiv auf Stel-
lensuche sind. Die kostenlose 
Jobbörse der Bundesagentur für 

Arbeit sei zwar für kleine Be-
triebe mit häufigem Personalbe-
darf attraktiv, weiß Greilinger. 
„Trotz großer Reichweite ist hier 
allerdings die Sichtbarkeit oft 
geringer als bei kostenpflichti-
gen Jobportalen und die Quali-
tät der Bewerbungen teilweise 
ungenügend.“ Sie empfiehlt, 
auch kostenpflichtige Angebote 
zu prüfen und gibt im Leitfaden 
detaillierte Tipps zum Vorge-
hen. 

Nicht zu unterschätzen ist im 
digitalen Recruiting die Wir-
kung von Online-Bewertungs-
plattformen, wo aktuelle und 
ehemalige Mitarbeiter anonym 
über Arbeitsbedingungen, Un-
ternehmenskultur oder Füh-
rungsstil schreiben. Auch hier 
gibt die Wissenschaftlerin Tipps 
zum konstruktiven Umgang mit 
diesen Portalen.   bst

Alle Tipps bei www.lfi-muenchen.
de, Suchwort „Recruiting“
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H A B E N  V I E L  A U F  D E M  K A S T E N .
L A S S E N  V I E L  A U F  D E M  K O N T O .

Entdecken Sie den Vito, den Sprinter und Mercedes-Benz PRO. Damit bekommen Sie mehr als nur einen Transporter: 
einen zuverlässigen Partner mit umfangreichem Ökosystem, integrierten Services sowie individuellen Lösungen.

Und das ist noch nicht alles: Sichern Sie sich bis zu 11.000 €* Vorteilsrabatt.

* Der gewährte Preisvorteil in Höhe von bis zu 7.000 Euro für den Vito und von bis zu 11.000 Euro für den Sprinter ist bereits im Fahrzeugpreis enthalten und gilt nur bei Barkauf von Neufahrzeugen
bis zum 31.10.2026. Die Beträge verstehen sich zzgl. gesetzlicher Umsatzsteuer.
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