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Zusammenfassung:

Unternehmen klagen zunehmend {iiber einen erheblichen Fachkraftemangel. Insbesonde-
re in Bezug auf den Ingenieurs- oder Technikerbereich ist die Berichtlage eindeutig alar-
mierend. Doch wie sieht der Bedarf auf der Facharbeitsebene im produzierenden Sektor
(Metall- und Elektroindustrie) in Deutschland aus? Werden auch hier schon explizit
Fachkrifte gesucht?

Das Projekt »Shortage of Skilled Workers« greift diese Defizite auf und zielt darauf ab,
gemeinsam mit Betrieben Konzepte zur Vermeidung des Fachkrédftemangels zu entwi-
ckeln. Um geeignete Personalentwicklungsmafinahmen und Qualifizierungsprozesse
gestalten zu konnen, ist es notwendig, die Arbeitswelt im Sektor inhaltlich zu erschliefSen.
Dazu wurde im ersten Schritt der Fachkriftemangel auf der shop-floor Ebene innerhalb
des produzierenden Sektors mittels des berufswissenschaftlichen Instrumentes der Sek-
toranalyse analysiert. Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse der Sektoranalyse
tiir Deutschland beschrieben.

Abstract:

Enterprises are increasingly complaining about a considerable shortage of skilled work-
ers. In particular with regard to the need of occupational group of engineers and techni-
cians the reports are exceedingly alarming However, what is the need for the level of
skilled work in the production sector (metal and electrical industry) in Germany? Do
these sectors already look explicitly for skilled personnel?

The project »Shortage of Skilled Workers« deals with these deficits and aims at develop-
ing concepts for the avoidance of a shortage of skilled workers in cooperation with the
enterprise. In order to design adequate personnel development measures and qualifica-
tion processes it is necessary to access the world of work in the sector in terms of con-
tents. In a first step the shortage of skilled workers on the shop-floor level within the
production sector was therefore analysed with the occupational scientific instrument of
the sector analysis. In the present report the results of the sector analysis will be de-
scribed for Germany.
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Fachkréftemangel auf Facharbeiterebene

1  Ausgangssituation

Unternehmen klagen immer mehr tiber einen erheblichen Fachkriftemangel. Insbeson-
dere in Bezug auf den Ingenieur oder Technikerbereich ist die Berichtlage eindeutig
alarmierend. Doch wie sieht der Bedarf auf der Facharbeitsebene im produzierenden
Sektor (Metall- und Elektroindustrie) aus. Werden auch hier schon explizit Fachkréfte
gesucht? Einige Experten konstatieren fiir einzelne Regionen Deutschlands bereits
erhebliche Engpédsse auf Facharbeiterebene und sehen darin erst den Anfang einer
langfristigen, sich weiter zuspitzenden Entwicklung, Betroffen sind insbesondere kleine-
re und mittlere Unternehmen (KMUSs). Doch Fachkrifte anzulocken oder die Qualifika-
tion der Mitarbeiter kontinuierlich weiterzuentwickeln und die aktuellen sowie zukiinfti-
gen Bedarfe zu identifizieren, ist fiir KMUSs oftmals schwierig. Haufig fehlen geeignete
Instrumente und betriebliche Ressourcen.

Das Projekt »Shortage of Skilled Workers« greift diese Defizite auf und zielt dar-
auf ab, gemeinsam mit Betrieben Konzepte zur Vermeidung des Fachkraftemangels zu
entwickeln. In dem Leonardo-Projekt' kooperieren Partner aus sechs europdischen
Landern. Das Anliegen besteht in der Entwicklung von personalwirtschaftlichen In-
strumenten in Unternehmen fiir die Ebene gut qualifizierter Facharbeiter zur Vorbeu-
gung und/oder Beseitigung von Fachkrédftemangel. Neben Personalentwicklungskon-
zepten sowie Karriere- und Qualifizierungspldnen sind die betriebsinterne Weitergabe
von Erfahrungswissen (Know-how-Transfer), die Aus- und Weiterbildung in Unter-
nehmen sowie interne und externe Personalbeschaffungsstrategien wichtige Ansatz-
punkte. Die im Rahmen des Projektes zu entwickelnden Instrumente sollen es ermdogli-
chen, Méngel und potenzielle Bedarfe an Fachkriften in den Unternehmen friihzeitig zu
identifizieren und diesen gezielt gegenzusteuern.

Um geeignete Personalentwicklungsmafinahmen und Qualifizierungsprozesse ges-
talten zu konnen, ist es notwendig, die Arbeitswelt im Sektor inhaltlich zu erschlieffen.
Dazu wird in einem ersten Projektschritt der Fachkrdftemangel auf der shop-floor
Ebene innerhalb des produzierenden Sektors analysiert. Ziel ist es dabei, genau zu iden-
tifizieren in wie weit die vorhandenen Qualifikationsprofile der Beschiftigten fiir ihre
Tatigkeit ausreichen und wo die Deckung zwischen Fachkréftesituation und betriebli-
chen Anforderungen Liicken aufweist bzw: inwiefern in Zukunft solche Liicken entste-
hen (konnen). Auf der anderen Seite soll erfasst werden, welche MafsSnahmen und Initia-
tiven Unternehmen zur Vorbeugung oder Reduzierung des Fachkrdftemangels bereits
erfolgreich umsetzten.

Um diesen Analysezielen gerecht zu werden, kommt ein berufswissenschaftliches
Forschungsdesign mit folgendem Methodenmix zum Einsatz:

- Sektoranalyse (Identifikation von Sektorstrukturen, Beschiaftigungs- und Tech-
nologiestrukturen, Fachkréftesituation/Fachkraftemangel, wirtschaftliche Ent-

wicklung, Qualifizierungsmodelle, Initiativen gegen den Fachkradftemangel im
Sektor),

- Fallstudien in Betrieben der Metall- und Elektroindustrie (Untersuchung be-
trieblicher Arbeitspldtze, Arbeitsprozesse, Arbeits- und Betriebsorganisations-
formen; Analyse von Betriebsstrukturen und Gesamtabldufen, und Innovati-

' Das Projekt wird aus Mitteln der europsischen Kommission und durch Eigenmittel der Projektbeteiligten

gefordert.
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onsgeschehen und Verdnderungen, Rekrutierungsstrategien, Identifizierung
von Qualifikationsbedarfen, Situation der Facharbeiter, MafSnahmen zur Ver-
meidung/Reduzierung des Fachkriftemangels).

Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse der Sektoranalyse fiir Deutschland
beschrieben.

2 Methodik der Sektoranalyse

Die Sektoranalyse ist ein berufswissenschaftliches Instrument zur genauen ErschlieSung
eines Sektors (vgl. Rauner/Spottl/Olesen/Clematide 1993; Blings/Spottl/Windelband
2002; Windelband/Spottl 2004, Spottl 2005, Windelband 2006). Sektoranalysen sind vor
allem zur Sicherung von Informationen tiber die Organisationsstruktur, wirtschaftliche
Bedeutung, Beschiftigung, Abgrenzung des Sektors, Fachkréftestruktur, Situation von
Erwerbsberufen bzw. Doménen notwendig. Zudem ist die Erhebung von Informatio-
nen in Bezug auf Ausbildungsberufe (Genese, Ausbildungszahlen, -entwicklung, -orte
etc.), die spezielle Fachkréftesituation, relevante Akteure (Experten, Forscher, Interes-
senvertreter) sowie interessante Forschungsobjekte (»good practice« Betriebe, Innovati-
onen) notwendig, um tiefer gehende Untersuchungen systematisch vorzubereiten und
die Repréasentativitat von Stichproben fiir den Einsatz qualitativer Forschungsmethoden
abzusichern (vgl. Becker/Spottl 2006, S. 10).

Sektoranalysen erfordern zunéchst einmal eine prézise Definition und Abgren-
zung des Sektors. Vor der genauen Analyse von Arbeitsaufgaben der Beschéftigten
sowie der spezifischen Situation in den Unternehmen muss daher zundchst der Sektor
mit Hilfe von Kriterien abgegrenzt werden, die eine Bestimmung der pragenden Hand-
lungsbereiche erlauben. Mit Hilfe der Kriterien werden dhnliche Produktions-, Service-
oder Dienstleistungsstrukturen identifiziert sowie Daten, Statistiken und Studien ausge-
wertet, die — national oder auch international — das gleiche (Fach)Gebiet abdecken und
sich zur Erfassung sektorspezifischer Entwicklungen eignen. Dabei diirfen sich Produk-
te, Kunden, Know-how; Serviceanlagen und Aufgabenstrukturen nicht wesentlich von-
einander unterscheiden (vgl. Becker/Spottl 2004).

Innerhalb des Projektes erfolgt eine Konzentration auf den Sektor »Metall und
Elektro« Der relevante Untersuchungssektor ist entsprechend folgendermafien defi-
niert:

Der Sektor des produzierenden Gewerbes umfasst im Projekt den Metall- und
Elektrosektor mit der Herstellung von Produkten, der Vermarktung und Ausliefe-
rung sowie Inbetriebnahme von Komponenten oder Anlagen an Kunden.

Folgende Untersuchungskriterien zur Charakterisierung des Sektors bilden die Grundla-
ge der Analyse (vgl. Windelband 2006, S. 113):

a) Strukturen und Merkmale (Subbranchen, Beschiftigungszahlen, Art der
Unternehmen),

b) unbesetzte Stellen, Arbeitslosenzahlen im Sektor nach Regionen und Be-
reichen Subbranchen,

c) wirtschaftliche Entwicklung (Handel, Gewinne und Verluste etc.),
d) Fachkriftesituation im Sektor,
e) regionale Entwicklungen des Sektors,
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f) institutionelle und wirtschaftliche Gegebenheiten sowie Beziehungen zwi-
schen Unternehmen und Unternehmensbereichen (Kooperationen etc.),

g) Netzwerkstrukturen,
h) Geschiftsfelder (Nischenprodukte, spezielle Dienstleistungen etc.),
i) Personalentwicklung und Rekrutierung,

j) Qualifizierungsstrategien, Aus- und Weiterbildungskonzepte (Qualifikati-
onsmodelle),

k) Aufgabenwandel der Beschéftigen im Sektor,
1) Rolle der Sozialpartner und Verbéande im Sektor,

m) Innovationen (neue Technologien, Gesetze, Internet etc.) und kiinftige
Entwicklungen (neue Geschéftsfelder).

Die Analyse entlang dieser Untersuchungskriterien erméglicht:
1) die Erstellung eines detaillierten Sektortiberblicks,

2) die Darstellung des Stellenwertes des Sektors in der Wirtschaft und seine Be-
deutung fiir den Arbeitsmarkt,

3) eine Statuserhebung der Fachkréftesituation bzw: des Fachkraftemangels,

4) die Identifikation von Ursachen und Wirkungen des Fachkraftemangels.

Interviews mit Schliisselpersonen und Sozialpartnern sowie die Auswertung von Statis-
tiken (Beschaftigungs- und Ausbildungszahlen, unbesetzten Stellen, Fachkraftesituation)
sowie wissenschaftlichen Veroffentlichungen zum Fachkrédftemangel erlauben die Iden-
tifikation wesentlicher Entwicklungen und die Formulierung vertiefender Forschungs-
fragen fiir den weiteren Forschungsprozess.

Der hier skizzierte Sektorzugang erlaubt die Auswahl von Betrieben, Geschéfts-
und Arbeitsprozessen sowie schliefilich Fallen, die insbesondere mit Fallstudien genauer
untersucht werden konnen, um Ansitze und MafSnahmen zur Reduzierung des Fach-
kraftemangels und spezifischen Qualifikationsdefiziten auf der Facharbeitsebene zu
identifizieren.

3  Benennung des Sektors und seiner charakteristischen Merkmale

Die Metall- und Elektroindustrie (M+E-Industrie) kann als die Schliisselindustrie in
Deutschland bezeichnet werden. Mit mehr als 22.000 Betrieben und fast 3,5 Millionen
Beschiftigten erwirtschaftet sie einen Umsatz von 805 Milliarden Euro (2005), hiervon
444 Milliarden durch Exporte in andere Lander. Ihr Schwerpunkt liegt mit 80 % in der
Herstellung von Investitionsgiitern, nur 20 % entfallen auf Konsumgiiter (PKW, Haus-
haltsgerdte, u. &.).

Im Léandervergleich liegt die deutsche Metall- und Elektroindustrie mit ihrem Pro-
duktionswert auf Rang drei hinter den USA und Japan. In keinem anderen grofien
Industrieland mit Ausnahme von Stidkorea hat die Metall- und Elektroindustrie bezo-
gen auf Wertschopfung und Beschiftigung eine vergleichbare volkswirtschaftliche Be-
deutung,

Die Metall- und Elektroindustrie ist mittelstandisch geprégt: Der tiberwiegende
Anteil der Betriebe (70 %) beschéftigt weniger als 100 Mitarbeiter. Knapp ein Drittel
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(28 %) hat zwischen 100 und 1000 Mitarbeiter, iiber 1000 Mitarbeiter beschaftigen nur
2 % der Betriebe in der Metall und Elektroindustrie. Im DAX-100 ist der Sektor mit 22
Aktiengesellschaften vertreten, dabei die grofsten Unternehmen mit sechsstelligen Be-
schéftigtenzahlen. Fast die Halfte der Arbeitsplitze stellen dennoch die Betriebe mit
weniger als 500 Mitarbeitern.

Von den insgesamt 39.400.000 Erwerbstatigen in Gesamtdeutschland im Mai 2007
(Statistisches Bundesamt 2007) sind ca. 8,9 % in der Metall- und Elektroindustrie be-
schaftigt.

Die folgende Tabelle fasst die wichtigsten Kenndaten der Metall- und Elektroin-
dustrie zusammen:

Betriebe rund 22.000
Beschaftigte 3,408 Millionen
Lohn- und Gehaltssumme 143,9 Milliarden Euro
Umsatz 876,6 Milliarden Euro
Exporte 552,9 Milliarden Euro

BetriebsgroRe: Betriebe mit:

bis 99 Beschaftigten
bis 1000 Beschéftigte
Uber 1000 Beschéftigte

69,6 %
28,3 %
2,1 % aller M+E-Betriebe

Tabelle 1: Kenndaten der Metall- und E lek troindustrie im Uberblide (Quelle: Gesamtmetall, 2007)

Einen Uberblick iber die Anzahl der Betriebe und der Beschiftigten in der Metall- und
Elektroindustrie in den einzelnen Bundesldndern gibt die Tabelle 2:

Bundeslander Betriebe! Beschiftigte!
Schleswig-Holstein 551 60.809
Hamburg 235 59.930
Bremen 173 35.393
Niedersachsen 1.507 278.186
Nordrhein-Westfalen 5.281 663.827
Hessen 1.358 223.345
Rheinland-Pfalz 888 115.806
Saarland 262 56.178
Bayern 3.155 713.217
Baden-Wiurttemberg 4.764 841.907
Berlin 418 54.549
Mecklenburg-Vorpommern 310 23.320
Brandenburg 445 36.018
Sachsen-Anhalt 625 45.911
Sachsen 1.447 135.134
Thiringen 909 79.729
Insgesamt? 22.278 3.408.451

Jahresdurchschnitt

2 Differenzen zwischen den Additionssummen und den ausgewiesenen Insgesamt-Zahlen ergeben sich aus Geheimhal-
tungsgrinden bzw. regional unterschiedlichen Branchenabgrenzungen. (Quelle: Fachserie 4, Reihe 4.1.1/4.1.4;
Beschaftigung, Umsatz und Energieversorgung der Unternehmen und Betriebe im Bergbau und im Verarbeitenden Ge-
werbe, Hrsg.: Stat. Landesamter, Statistisches Bundesamt)

Tabelle 1:  Betriebe und Beschiiftigte in der Metall- und E lek troindustrie nach Bundeslindern’ (Quelle:
Gesamtmetall 2007)

? Betriebe mit 20 und mehr Beschiiftigten im Jahr 2005. Das schrinkt die Bedeutung der Zahlen merklich ein.
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Die Verteilung der Betriebe und der Beschiftigten auf die einzelnen Bundeslander weist
grofle Differenzen auf, so sind rund 65 % aller Beschiftigten in den Bundesldndern
Baden-Wiirttemberg (25 %), Bayern (20,9 %) und Nordrhein-Westfalen (19,5 %) tatig
Die neuen Bundesldnder tragen gerade mal 9,4 % zum Gesamtbeschiftigungsvolumen
bei. Nur im Bundesland Sachsen hat der Metall- und Elektro-Sektor mit rund 135.134
Beschiftigten eine hohere Bedeutung fiir den Arbeitsmarkt.

4 Sektorstruktur
Die Metall- und Elektroindustrie umfasst eine Reihe von Einzelsektoren, dazu gehoren:
- Maschinenbau

- Automobilindustrie

- Elektrotechnik

- Metallverarbeitung

- Feinmechanik, Optik, Uhren

- Luft- und Raumfahrtechnik

- GiefSereien

- Nichteisen-Metallerzeugung, -halbzeugwerke

- Informations- und Telekommunikationsindustrie
- Schienenfahrzeugbau, sonstiger Fahrzeugbau

- Schiffbau

- Ziehereien, K altwalzwerke
Die fiinf grofsten Branchen sind der Maschinenbau, die Automobilindustrie, die Elekt-
rotechnik, die Metallverarbeitung und die Branche Feinmechanik, Optik, Uhren. Diese
umfassen 90,8 % der Beschiftigten und 93,2 % der Betriebe des Sektors (vgl. Tabelle 3).

Branche Betriebe Beschaftigte
Maschinenbau 6.000 914.000
Automobilindustrie 1.300 780.000
Elektrotechnik 3.300 602.000
Metallverarbeitung 6.800 571.000
Feinmechanik, Optik, Uhren 2.200 230.000
Luft- und Raumfahrtechnik 108 76.000
Gielereien 415 70.600
Nichteisen-Metallerzeugung, -halbzeugwerke 239 59.000
Informations- und Telekommunikationsindustrie 193 26.000
Schienenfahrzeugbau, sonstiger Fahrzeugbau 200 42.000
Schiffbau 122 23.000
Ziehereien, Kaltwalzwerke 151 16.000

Tabelle 3: ~ Branchen der Metall- und E lek troindustrie mit A nzahl Betriebe und Beschiiftigtenzahl (Quelle:
Gesamtmetall 2007 ; Statistisches Bundesamt 2007).
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4.1 Beschiftigtenzahlen

Der Sektor war in der letzten Dekade im Gegensatz zu anderen deutschen Industrie-
zweigen in eher geringem Ausmaf von Personalabbau betroffen.

2002" mit 2002 ohne
2007 2006 2005 2004 AD. oD 2000 1998
. Quartal 3.438.327 | 3.388.028 3.415.788 3.442.305 3.563.290 3.523.488 3.473.179 3.444.543
II. Quartal 3.457.373 | 3.391.082 3.403.682 3.437.102 3.541.537 3.499.399 3.487.150 3.466.312
I1l. Quartal 3.425.939 3.416.793 3.454.749 3.553.964 3.507.815 3.538.902 3.517.912
IV. Quartal 3.428.757 3.410.352 3.446.211 3.525.898 3.480.373 3.547.830 3.504.536
Jahr 3.408.451 3.411.654 3.455.092 3.546.172 3.502.769 3.511.765 3.483.326
Jahr mit HwzZ 3.408.451 3.411.654 3.455.092 3.546.172 3.502.769 3.511.765 3.483.326

HwZ = Handwerkszidhlung

A.D. = Administrative Dateien (Aktualisierung des Unternehmensregisters), 2002* = mit erweitertem Berichtskreis

Tabelle 2:  E ntwidk lung der Besdhiiftigtenzahlen in der Metall- und E lek troindustrie (Gesamtmetall 2007)

Tabelle 4 zeigt die Entwicklung der Beschiftigtenzahlen fiir die gesamte Metall- und
Elektroindustrie in Deutschland. Der Uberblick verdeutlicht, dass die Beschéftigtenzah-
len das letzte Jahrzehnt iiber relativ stabil waren, extreme Schwankungen sind nicht
aufgetreten. Bemerkenswert ist, dass die deutsche M+ E-Industrie als einzige unter den
Industrieldndern seit Ende der 90er Jahre Beschiftigung aufgebaut hat — etwa 120.000
Arbeitspldtze von 1999 bis 2001. Diese Entwicklung steht im Gegensatz zu Prognosen
des Instituts der deutschen Wirtschaft Koln und des gewerkschaftlichen Wirtschaft- und
Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI), die im Jahr 1999 die Beschéftigungspotenziale
der Metall- und Elektroindustrie untersucht hatten und zum Ergebnis gekommen wa-
ren, dass sich der Beschéftigungsabbau im Kernbereich der M+ E-Industrie vom Anfang
der 1990er Jahre mittelfristig fortsetzen wiirde (Gesamtmetall 2004, S. 5).

Das Tempo des Personalaufbaus hat auch am Jahresbeginn 2007 nicht nachgelas-
sen. Innerhalb von 10 Monaten, vom Tiefpunkt im April 2006 bis Februar 2007, erhoh-
te sich die Beschéftigtenzahl der M+ E -Industrie um 54.000 auf den nun hochsten Stand
seit Anfang 2004. Die Verdnderungsrate im Vergleich zum Vorjahr kletterte auf +1,5 %.
Ihren hoheren Arbeitsbedarf realisieren die Unternehmen auch mittels Zeitkonten,
Mehrarbeit und Leiharbeit (Gesamtmetall 2007).

Ein Vergleich der Bundesldnder zeigt (fiir den Zeitraum von September 2005 bis
September 2006) vor allem in den neuen Bundesldandern eine Steigerung der Beschiftig-
tenzahlen in der Metall- und Elektroindustrie. Wie aus Abbildung 2 ersichtlicht, lagen
im September 2006 alle Ostlander deutlich im Plus, wahrend die iiberwiegende Anzahl
der westdeutschen Bundeslidnder trotz des Aufschwungs in jiingster Zeit noch unter den
Zahlen des Jahres 2005 zurtick bleibt. Auch im Jahr 2007 ist das Wirtschaftswachstum
im Osten (+3 %) noch geringfiigig grofier als im Westen (+2,7 %), so dass das Ost-
West-Gefélle nur in kleinem Mafie geringer wird. »Ostdeutschland partizipiert aufgrund
modernisierter Produktionstechnik bei freien Kapazititen stiarker als bisher am Auf-
schwung« (Bach, H.-U. u. a. 2007, S. 6). So steigt im Osten die Erwerbstétigkeit deutlich
starker, um 2,0 %, wohingegen sie im Westen lediglich um 1,5 % zunimmt.
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Ferdndermng der Beschiftiotenzahl September 2006 pegenll ber September 2005
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Abbildung 1: 'V eriinderung der Beschiiftigtenzahlen in der M+ E Industrie zwischen September 2005 und
September 2006 im L iindervergleich (Gesamtmetall, 2007)

4.2 Beschiftigungsstruktur

Die Qualifikationsstruktur der Beschéftigten in der M+E-Industrie hat sich in den
vergangenen zweieinhalb Jahrzehnten stark verdndert. Dabei zeigt sich ein deutlicher
Zusammenhang zwischen dem Qualifikationsniveau und den Beschftigungschancen: Je
hoher die Qualifikation, umso besser die Entwicklung (vgl. Grafik 3).

Wiahrend die Zahl der hochqualifizierten Angestellten, von konjunkturellen
Schwankungen abgesehen, kontinuierlich um fast ein Drittel stieg, sank die der unge-
lernten Arbeiter um mehr als die Hélfte. Von den Stellen fiir ungelernte Angestellte und
angelernte Arbeiter sind fast 40 % weg gefallen. Dagegen konnten sich die mittleren
Qualifikationsebenen (Angestellte mit selbstandiger Tatigkeit, Facharbeiter) vergleichs-
weise gut behaupten.
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120
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Abbildung 2: Beschiftigte in der M+ E Industrie nach Qualifik ation (E ntwidk lung seit 1980)
(Quelle: Gesamtmetall, 2007).
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Ingesamt zeigte die Metall- und Elektroindustrie einen Trend zur Hoherqualifizierung;
Bezogen auf die Berufsqualifikation kann folgende Entwicklung beschrieben werden:
Der Anteil der ungelernten Beschiftigten sank von 21,4 % im Jahr 1995 auf 18,3 % in
2002. Der Anteil der Beschiftigten mit Berufsausbildung hat im selben Zeitraum etwas
abgenommen (1995: 66, 1 %; 2002: 65,1 %). Hingegen ist der Anteil der Beschéftigten
mit Hochschulabschluss zwischen 1995 und 2002 von 7,6 % auf 9,4 % gestiegen (Quel-
le: IW Consult, zitiert nach Gesamtmetall 2004, S. 11).

Im Jahr 2002 beschiftigte die M+ E-Industrie 13 % mehr Ingenieure als 1995 so-
wie 30 % mehr Techniker und Meister. Gesamtmetall (2004, S. 11) resiimiert in Bezug
auf diese Entwicklungstrends: »Der Beschidftigungszuwachs im  technisch-
naturwissenschaftlichen Berufsfeld von 5 % geht einseitig auf das Konto von Akademi-
kern (+16,2 %) bei einem Beschéftigungsriickgang bei Personen mit beruflicher Aus-
und Weiterbildung (-4,1 %).«

Dieser allgemeine Entwicklungstrend schldgt sich momentan am deutlichsten in
der Elektroindustrie nieder: Einem massiven Stellenabbau bei den Ungelernten (-26,1
%) und einem moderaten Abbau bei den Ausgebildeten (-5,4 %) stand ein deutlicher
Beschiftigungsaufbau bei der Gruppe der Hochqualifizierten gegeniiber (+22,1 %).
Besonders in Hinblick auf eine weitere Integration produktbegleitender Dienstleistun-
gen konnte die Branche ein Spiegel dafiir sein, wie sich die Struktur in den anderen
Bereichen entwickeln wird.

Die Arbeitsgruppe »Zukunft der Metall- und Elektroindustrie« hat im Auftrag von
Gesamtmetall (2004) in ihren Prognosen bis zum Jahr 2015 auch Trends in Bezug auf
die Qualifikationsstruktur benannt. Demnach wird sich der Trend zur Hoherqualifizie-
rung bis 2015 fortsetzten. Der Bedarf an An- und Ungelernten werde weiter sinken, der
Bedarf an Facharbeitern, Meistern und Technikern werde leicht sinken, der Bedarf an
Akademikern werde hingegen deutlich steigen (ebd., S5.12).

Die Arbeitsmarktsituation hat sich bei den Metall- und Elektro-Berufen (Industrie
und Handwerk) in den vergangenen 12 Monaten deutlich verbessert. Im April 2007 lag
die Zahl der Arbeitslosen in den gewerblichen Metall- und Elektro-Berufen bei 261.000,
das sind 157.000 (-37,5 %) weniger als vor Jahresfrist.
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Abbildung 3: E ntwidk lung der A rbeitslosenzahl in den gewerblichen Metall- und E lek troberufen
(Gesamtmetall, 2007).
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Der giinstige Trend am Arbeitsmarkt zeigt sich auch an der Stellensituation in der Me-
tall- und Elektroindustrie: Es ist eine deutliche Zunahme der bei den Arbeitsagenturen
gemeldeten offenen gewerblichen Stellen in der Metall- und Elektroindustrie zu ver-
zeichnen auf 108.900. Diese Entwicklung entspricht einem Plus von 57,4 % innerhalb
eines Jahres.
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Abbildung 4: E ntwick lung der A nzahl offener gewerblicher Stellen in der Metall und E lek troindustrie
(Gesamtmetall, 2007).

Laut Gesamtmetall (2007) hélt der Personalaufbau in der M+ E-Industrie aktuell un-
vermindert an. In den ersten 4 Monaten 2007 gab es saisonbereinigt weitere 24.000
Neueinstellungen. Seit dem Tiefpunkt im April 2006 erhohte sich die Beschéftigtenzahl
um 60.000. Mit einem Dirrittel ist die ostdeutsche M+ E-Industrie daran weit tiberdurch-
schnittlich beteiligt. Die Verdnderungsrate im Vorjahresvergleich kletterte auf +1,8 %
(Westen +1,3 %, Osten +5,6 %). Im Minus liegen nur noch der Automobilbau, der
Schienenfahrzeugbau und der Flugzeugbau. Ingenieure und andere Fachkrifte werden
immer knapper. Schon 10 % der M+ E-Firmen haben Produktionsbehinderungen durch
den Arbeitskraftemangel (vgl. Gesamtmetall 2007).

Fir die zukiinftige Entwicklung in der Metall- und Elektroindustrie wird eine Zu-
nahme flexibler Arbeitsverhéltnisse erwartet. Bedingt durch eine Renaissance arbeitstei-
liger Strukturen und durch die hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen erwartet Ge-
samtmetall (2004, S. 7) eine Zunahme der Zahl flexibler Arbeitsverhaltnisse. Diese
Entwicklung gelte fiir alle Qualifikationsgruppen.

4.3 Fachkriftesituation

Auf einer volkswirtschaftlichen Wirkebene wird dem Fachkrédftemangel bislang noch
wenig Gewicht eingerdaumt. Die IG-Metall spricht beispielsweise von einem »Phantom«
in Bezug auf die Debatte um den Arbeitskrdftemangel aus einer volkswirtschaftlichen
Sicht (IG Metall 20073, S. 7). Gleichwohl raumt sie ein, dass damit noch nichts tiber die
konkrete Situation beim jeweiligen Betrieb und in der Region ausgesagt sei. Fiir einzelne
Wirtschaftszweige, Berufsgruppen und Regionen sehe es in der Tat anders aus. So gebe
es aktuell zwar noch in allen Berufsgruppen mehr Arbeitslose als offene Stellen. Regio-
nal betrachtet gelte dieses Verhilinis jedoch nicht mehr. Engpésse ldgen vor allem bei
Zerspanungsmechanikern vor; hier fehlten Arbeitskréfte insbesondere im Norden sowie
in den Bundesldndern Hessen, Baden-Wiirttemberg und Bayern. Ein regionaler Mangel
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lasse sich auch in Bezug auf Industriemechaniker in Baden-Wiirttemberg und Bayern
sowie fiir Werkzeugmechaniker in Baden-Wiirttemberg konstatieren (IG Metall, 2007a,

S. 8).

Punktuell wird im Metall- und Elektrosektor also aktuell bereits ein Fachkrafte-
mangel beklagt. Im Jahr 2006 war laut IAB knapp ein Fiinftel aller offenen Stellen
schwer zu besetzten, zu vorderst in der Metall-, Elektro- und Fahrzeugindustrie, wie die

folgende Tabelle verdeutlicht:

Branche Anzahl sofort zu beset- ...davon schwer
zender Stellen 2006 besetzbar
Metall, Metallerzeugnisse 20.800 31%
Maschinen, E-Technik, Auto 38.000 30%
Wirtschaftsdienste (z.B. IT, Immobilien, Beratung) 335.000 23%
Verkehr, Nachrichtenibermittlung 50.000 20%
Banken, Versicherungen 10.500 19%
Gastgewerbe 51.400 17%
Sozialdienste (z.B. Kirchen, Vereine, Entsorger) 140.000 8%
Sonst. Dienstleistungen (z.B. Textilreiniger, Bestatter) 74.600 7%
Offentliche Verwaltung 47.000 4%
Gesamt 1.033.800 19%

Tabelle 5:  Anteile schwer zu besetzender Stellen (Quelle: Kettner 2007, S. 5)

Bezogen auf die Entwicklung der offenen Stellensituation zeigt sich fiir die Subbranche
Metall- und Metallerzeugnisse insgesamt eine deutliche Zunahme. Bei der Zielgruppe
der Facharbeiter hat sich die Zahl zu besetzender Stellen in 2006 mit 16.100 im Ver-
gleich zu 2005 (7.400) mehr als verdoppelt (vgl. Abb. 6):
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Abbildung 5: E ntwick lung der offenen Stellen in den Wirtschaftszweigen Metalle und Metallerzeugnisse

(Quelle: IAB, 0.].)

Laut Kunstmann, Hauptgeschiftsfiihrerin des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall,
macht der konjunkturelle Aufschwung die Wiederbesetzung offener Stellen in der Me-
tall- und Elektroindustrie immer schwieriger (vgl. Gesamtmetall, 2007b). So blieben die
Stellen in der Automobilindustrie mittlerweile 19 Tage und damit 50 % lénger unbesetzt
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als vor zwei Jahren, wahrend im sonstigen Fahrzeugbau die Wiederbesetzung nahezu
doppelt so lange dauere wie noch 2005. Im Maschinenbau seien 2005 durchschnittlich
45 Tage notig gewesen, um einen neuen Beschiftigten zu finden. Inzwischen dauere die
Neubesetzung 72 Tage, sagte Kunstmann. Die Zahl der offenen Stellen sei im Sektor in
den vergangenen zwdlf Monaten rasant angestiegen. Spitzenreiter sind die Elektriker
mit 24.600 unbesetzten Stellen, 2006 waren es noch 15.400. Kunstmann dréngte darauf,
die schulische Ausbildung deutlich zu verbessern. Zurzeit fielen 20 % eines Jahrgangs
tiir die Ausbildung aus und verpassten den Start ins Berufsleben. Zugleich forderte sie,
die Lehrpldane mehr auf Naturwissenschaften auszurichten. Ein Anteil von 19 % aller
Studenten in den Ingenieurwissenschaften sei zu gering (vgl. Gesamtmetall 2007b).

Auch Produktionsbehinderungen wegen fehlender Arbeitskrafte haben in jiingster
Zeit dramatisch zugenommen. Im Mérz 2007 war dies bei 10 % der Unternehmen im
Sektor der Fall (Gesamtmetall 2007a). In einigen Bereichen sind noch deutlich mehr
Firmen davon betroffen. Es fehlen vor allem Ingenieure, Techniker und gut ausgebilde-
te Facharbeiter (Gesamtmetall 2007).

In vier von fiinf Fallstudien in Deutschland konnte ein erheblicher Fachkrafte-
mangel auf Facharbeitsebene identifiziert werden. Dabei wurden vor allem Berufe wie
Zerspanungsmechaniker, Industriemechaniker, Werkzeugmechaniker, Mechatroniker
und Elektroniker stark nachgefragt. Einige der Unternehmen berichteten auch iiber
erhebliche Probleme, Auszubildende fiir diese Berufe zu finden. Durch diesen Mangel
an Arbeitskrdften kommt es teilweise in den vier untersuchten Unternehmen schon zu
erheblichen Produktionseinbussen. »Wir konnen nicht im Zweischicht-Betrieb fahren,
da uns das Personal fehlt« (Zitat der Produktmanagerin eines mittleren Maschinenbau-
unternehmens). »In Teilen kommt die Produktion zum Erliegen, weil die Zulieferer
selbst bereits einen Fachkriftemangel haben und somit die Auftrdge nicht immer ter-
mingerecht erledigen konnen. So kommt es oft zu Lieferproblemen.« (Geschéftsfiihrer
mittleres Unternehmen im Anlagenbau).

Als Schwierigkeiten bei der Gewinnung neuer Fachkrdfte und der Bindung von
Leistungstragern wurden in den Fallstudien folgende drei Punkte sichtbar:

- Die Gehaltsspirale schraubt sich kontinuierlich in die Hohe. Als KMU mit —
im Vergleich zu Grofiunternehmen — begrenzter Finanzkraft kann gegeniiber
Konkurrenten mit hoheren Gehaltsniveaus nicht konkurriert werden. Zudem
lasst sich sektorweit inzwischen bereits ein Trend zur Auslobung von »Kopf-
geldern« erkennen.

- Die Attraktivitdt eines Stellenangebotes wird durch das Unternehmen beein-
flusst. Hier konnen KMUSs oft nicht mit Groflunternehmen mithalten, die al-
lein schon aufgrund ihres Bekanntheitsgrades und positiven Arbeitgeber-
images eine hohere Anzahl von Fachkriften anlocken konnen.

- Auch beziiglich des Standortes haben Unternehmen Probleme, wenn bei-
spielsweise die Region als eher provinziell und wenig attraktiv gilt, so dass orts-
fremde Fachkrafte nur schwer zu akquirieren sind.

Trotz der genannten unternehmensbezogenen Erkenntnisse ist auf einer gesamtvolks-
wirtschaftlichen Ebene ein Fachkriaftemangel auf Facharbeiterebene bislang nur schwer
nachweisbar. Es werden jedoch immer mehr Indikatoren sichtbar, die auf einen Fachar-
beiter bezogenen Fachkréftemangel auf regionaler Ebene und aus der Perspektive ein-
zelner Unternehmen hindeuten.
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Se-fnteil der M +E-Firmen mit Produktionsbehinderungen
wegen fehlender Arbetskrate
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Abbildung 6: Arbeitsk riiftemangel in der Metall- und E lek troindustrie (Quelle: Gesamtmetall, 2007)

Die Befundlage zum Fachkraftemangel muss auch in Verbindung zum Thema Ausbil-
dung betrachtet werden. So beméngelt die IG-Metall, dass ein Grofsteil der sich ab-
zeichnenden Defizit-Problematik von den Betrieben und Verbdnden hausgemacht sei,
da diese nicht bereit gewesen seien, fiir qualifizierte Nachwuchskréfte zu sorgen. Wur-
den im Jahr 1990 in den industriellen Metall- und Elektroberufen noch jahrlich 70.000
neue Ausbildungsvertrage abgeschlossen, so waren es im Jahr 2006 nur noch 59.000,
was einem Minus von 16 % entspricht (vgl. IG Metall 2007a, S. 13).

In Bezug auf einzelne Ausbildungsberufe im Sektor zeigt sich folgendes Bild: Die
Zahl der Ausbildungsplitze fiir ZerspanungsmechanikerInnen ist in den vergangenen
drei Jahren um 12 % verringert worden. Damit werden nur noch halb so viele Ausbil-
dungspldtze angeboten wie offene Stellen ausgeschrieben werden (IG Metall, 20074, S.
13). Auch die Zahl der Ausbildungsplitze fiir WerkzeugmacherInnen wurde deutlich
zuriickgefahren (minus 20 %). Bei den Elektronikern hat sich die Zahl der offenen
Stellen zwischen 2003 und 2006 verdoppelt, ausgebildet wurden im gleichen Zeitraum
jedoch 17 % weniger (ebd., S. 13).

4.4 Wirtschaftliche E ntwicklung

Auf der Industrietagung des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung im Novem-
ber 2006 wurde fiir die Metall- und Elektroindustrie ein Produktionswachstum zwischen
5,5 und 6,5 % fiir das Jahr 2007 prognostiziert (IG Metall, 2006).

Die folgende Grafik zeigt die Prognosen fiir das Produktionswachstum der ein-
zelnen Branchen innerhalb des Sektors. Der grofite Wachstum wird fiir den Bereich der
Herstellung von Biiromaschinen und Datenverarbeitungsgeradten erwartet (+ 10 %). An
zweiter Stelle steht der Bereich Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichtentechnik (+ 6 %).
Auch fiir die Branchen Feinmechanik, Optik, Uhren, Luft& Raumfahrzeugbau sowie die
Produktion von Gerdten der Elektrizitdtserzeugung und —verteilung wurden im No-
vember 2006 noch Wachstumsraten von je 4 % prognostiziert.
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Abbildung 7: E runrteter Produk tionsunchstum der Branchen im Sek tor (Quelle: Gesamtmetall, 2007).

Dem Bericht »Zur wirtschaftlichen Lage der M+E Industrie im Frithsommer 2007«
(Gesamtmetall, 2007a) zu Folge befindet sich der Sektor aktuell in einem Konjunktur-
hoch, das hoher als erwartet ausfallt. Bezogen auf die Nachfrage gab es in den ersten
drei Monaten 2007 3 % mehr Bestelleingéinge als im 4. Quartal 2006. Im April/Mai
kamen monatsdurchschnittlich noch einmal 3 % hinzu, wobei die Unternehmen auf
den in- und ausldndischen Mérkten gleichermafien erfolgreich agieren. Das Inlandsge-
schéft konnte seit Jahresbeginn 5 % zulegen, das Ausland sogar 7 %. Vorne weg mar-
schieren Investitionsgtiter mit +6,7 %, wahrend Vorleistungs- und Gebrauchsgiitern auf
ein Plus von 4,5 bzw: 4 % kamen. Vergleicht man die ersten 5 Monate 2007 mit demsel-
ben Vorjahreszeitraum, zeigt sich ein Gleichauf der Zahlen zur Gesamtheit, dem In-
land, dem Ausland, den Vorleistungsgiitern sowie den Investitionsgiitern mit Zuwéch-
sen zwischen 10 und 11 % Deutlich zuriick hdangen die konsumnahen Bereiche der
M+ E-Industrie mit gerade einmal nur 2 % (vgl. Gesamtmetall, 2007a).

Die Produktion in der Metall- und Elektroindustrie wéchst mit der Auftragsent-
wicklung, obwohl die Neuauftrdge dank voller Auftragsbiicher erst in einigen Monaten
die Fertigung erreichen werden. Sie iibertraf in den ersten 3 Monaten 2007 das Niveau
des vierten Quartals 2006 um 3 %. Im April/Mai blieb die Produktion zwar auf dem
erreichten Niveau, dabei diirfte es sich aber nur um eine Atempause auf dem Weg nach
oben handeln. Gegeniiber dem Vorjahr zeichnet sich fiir die ersten 5 Monate 2007 ein
Produktionswachstum von 9,5 % ab. Der Auslastungsgrad der Produktionsanlagen
erreichte im Mérz 90,4 % und damit den hochsten Wert seit der Wiedervereinigung (vgl.
Gesamtmetall 2007a).

Die M+E-Konjunktur lduft besser als zu Jahresbeginn 2007 prognostiziert. So
werden derzeit die Wachstumsprognosen fiir 2007 von den Wirtschaftsverbanden her-
aufgesetzt. In den ersten 5 Monaten lag die M+ E-Produktion um 9,5 % tiiber dem Vor-
jahr. Auch bei Stagnation im weiteren Jahresverlauf kann die M+ E-Industrie damit
schon ein Jahresplus von 6 % verzeichnen. Steigt die Produktion weiter an, wovon laut
Gesamtmetall (2007a) auszugehen ist, konnten es auch 7 bis 8 % werden.

Die Aufwendungen der Unternehmen fiir Innovationen sind in den M+ E-Sektor
sehr unterschiedlich. Gemessen am Umsatz sind sie im Fahrzeugbau und in der Medi-
zin-, Mess-, Steuer- und Regelungstechnik am hochsten, bei den Herstellern von Metal-
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lerzeugnissen am geringsten. Der Fahrzeugbau hatte 2004 seine Innovationsausgaben
deutlich hochgefahren wie die folgende Abbildung verdeutlicht.

Innovationsaufwendungen in der M+E-Industrie

Fahrzeugbau

Med.-, Mess-, Steuer- und
Regelungstechnik { Optik

Elektrotechnik /
Elektronik

Maschinenbau

Metallerzeugnisse

Abbildung 8: Innowtionsaufwendungen in der Metall- und E lek troindustrie 2005 (Quelle: ZE W, Mannhei-
mer Innowtionspanel, 2005)

4.5 Unternehmensstrukturen (Company organisation)

Zu den Managementstrukturen, die die Produktionsstrukturen auch im Metall- und
Elektrosektor in den vergangenen 10 Jahren geprégt haben, gehoren das Total-Quality-
Management, das Lean-Management, das Fraktale Unternehmen und das Business
Reengineering (vgl. Hahn, Buske, Mayer & Willms, 1999).

Dabei ist Total Quality Management (TQM) nach DIN ISO 8402 eine »auf der
Mitwirkung aller ihrer Mitglieder beruhende Fiihrungsmethode einer Organisation, die
Qualitat in den Mittelpunkt stellt und durch Zufriedenheit der Kunden auf langfristigen
Geschiftserfolg sowie auf Nutzen fiir die Mitglieder der Organisation und fiir die Ge-
sellschaft zielt« (Scheib, 2005). Charakterisierend ist die konsequente Einbeziehung aller
Mitarbeiter in den Qualitdtsmanagementprozess, wobei das Prinzip hierarchietibergrei-
fend giiltig ist, bis hin zum shop-floor Level. Hieraus wird deutlich, dass dieses Mana-
gement-Konzept mit neuen Anforderungen auch fiir die Ebene der Facharbeit verbun-
den ist. Aktive Mitarbeit der Mitarbeiter wird zur Maxime erhoben und ist insbesondere
im Rahmen der Kontinuierlichen Verbesserungsprozesse (KVP) gefordert. Die Kern-
elemente des Kontinuierlichen Verbesserungsprozesses wirken sich in jeweils eigenen
Anforderungen auf die Facharbeiter aus: die geforderte Prozessorientierung macht ein
funktionstibergreifendes Kommunizieren und Kooperieren nétig. Damit einher geht
auch die Verlagerung von Verantwortung fiir den Arbeitsprozess auf die jeweiligen
Mitarbeiter oder Arbeitsgruppen (vgl. Heuser, 2002). Die Ubertragung der Prozessver-
antwortung fordert von Seiten der Mitarbeiter die Bereitschaft, Verantwortung zu tiber-
nehmen und die Arbeitsprozesse weitgehend selbstandig durchzufiihren. Somit riicken
tiber die reine Ausfiihrung der Tatigkeit hinausgehend deren Planung, Kontrolle und
Bewertung in das Aufgabenfeld der Facharbeiter (vgl. Scheib, 2005, S. 92). Diese Ent-
wicklung fordert auflerdem das Herausbilden von Uberblickswissen und Kenntnissen
beziiglich des Gesamtprozesses und der Prozessverkniipfungen (Arbeitsprozesswissen).

Lean Management (schlankes oder Spar-Management) zielt darauf ab, alle iiber-
flissigen Kosten und zeitaufwendigen Verfahren und Verhaltensweisen zu erkennen
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und abzustellen sowie kiinftige zu unterbinden. Das Lean-Management ist auf folgende
Ziele hin orientiert (vgl. Stadelmann, Lux 1995 S. 74)

- Kundenorientierte, schlanke Fertigung mit kontinuierlichem Materialfluss und
Justin Time Lieferungen, (=> Verschlankung des Vertriebs)

- Unternehmensweite Verbesserung der Qualitét,

- Beschleunigung der Entwicklung und Einfiihrung neuer Produkte vor allem
durch Simultaneous Engineering

- Proaktives Marketing: Neue Kunden gewinnen und alte erhalten,
- Wachstums und Eroberungsfahigkeit durch strategischen K apitaleinsatz sowie

- Harmonische Einbindung des Unternehmens in die Gesellschaft.

»Lean Management erfordert eine das ganze Unternehmen umfassende Denkweise, bei
der Wertschopfung und Kundenorientierung im Mittelpunkt stehen. Teilautonome
Gruppen mit hoher Motivation bilden hierbei das Riickgrad dieser Management Philo-
sophie japanischen Ursprungs, die auf eine flache Hierarchie baut. Einsparungen resul-
tieren beim Lean-Management bzw. Lean Production aus einer modernen Form der
Arbeitsweise« (Fiiser 2001, S. 74).

Das fraktale Unternehmen ist eine Unternehmensphilosophie, die sich der ganz-
heitlichen Losung annimmt. Es werden hier nicht nur Teilbereiche analysiert, sondern
das ganze Unternehmen mit all seinen Wechselbeziehungen und Verbindungen. Das
fraktale Unternehmen ist ein offenes System, das aus selbstindig agierenden und in
ihrer Zielrichtung dhnlichen Einheiten — den Fraktalen — besteht. Neben dem ganzheit-
lichen Ansatz haben drei Merkmale besondere Bedeutung;

- Selbstorganisation,

- Selbstdhnlichkeit und

- Dynamik.
Insbesondere die drei dargestellten Konzepte bauen in ihren Ansétzen auf den Mitar-
beiter als zentrales Potenzial. Die Umsetzung der beschriebenen Managementstrukturen
ist oftmals nicht stringent. In den Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie ge-
winnen innerhalb der verschiedenen Unternehmensphilosophien team-, projekt- und
prozessorientierte Arbeitsformen zunehmend an Bedeutung Ebenso werden das
Schnittstellenmanagement wie auch das Kosten-, Zeit- und Qualitdtsmanagement wich-
tiger. Fiir die Zukunft (Referenzzeitraum bis 2015) wird ein Riickgang momentan eher

ganzheitlicher Strukturen zugunsten einer Riickkehr arbeitsteiliger Strukturen erwartet
(vgl. Gesamtmetall 2007).

4.6 Rollen der Sozialpartner und der Verbinde

Als Dachverband der regionalen Metallarbeitgeberverbande vertritt Gesamtmetall die
Interessen der Arbeitgeber in der Metall- und Elektroindustrie in Deutschland. Die
bestehenden Tariftragerverbdande sind teils aus Zusammenschliissen eigenstindiger
M+E-Verbinde entstanden, so dass es als Folge dieser Entwicklung heute in der Bun-
desrepublik Deutschland 21 Tarifgebiete gibt. In diesen Tarifgebieten sind eine Reihe
wichtiger Inhalte, z.B. zu Lohn und Gehalt, teils unterschiedlich ausgestaltet. Abb. 9
zeigt die einzelnen Tarifgebiete mit den jeweiligen Tariftragerverbanden.
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Abbildung 9: Tariftriigergbiete in Deutschland (Quelle: Gesamtmetall 2007)

Ein Grofiteil der Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie sind in einem der
regionalen Arbeitgeberverbiande organisiert. Die folgende Ubersicht zeigt die Anzahl
der Mitgliedsfirmen und deren Beschiftigte der Verbande von Gesamtmetall:
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Verband / Tarifgebiet Firmen Beschiftigte
Tariftrdgerverbénde

Nordmetall1 198 71.501
Metall Unterweser2 44 25.275
Nord-West-Metall 36 13.060
Niedersachsenmetall 208 65.240
VME Osnabriick 39 17.664
Metall NRW 1.615 371.672
Hessen Metall 302 115.074
VEM Rheinland-Rheinhessen 97 30.459
Pfalzmetall 68 38.551
ME Saar 75 38.733
Sl'.'ldwestmetall3 848 478.576
VBM Bayern 358 416.599
VME Berlin und Brandenburg4 173 59.467
VME Sachsen-Anhalt 38 5.100
VSME Sachsen 65 17.924
VMET Thiringen 50 14.250
Insgesamt 4.214 1.779.145
Verbénde ohne Tarifbindung

Metall NRW 572 44558
Hessen Metall 191 19.514
UV Saar 37 5.048
Unternehmensverband Sudwest 318 47.960
BayME 774 106.396
Allg. Arbeitgeberverband Thirin- 7 494
gen

Insgesamt 1.899 223.970

Metall Unterweser: Bremen

AW N

Siidwestmetall: Baden-Wiirttemberg

Berlin: Berlin-West; Berlin-Ost; Brandenburg

(Quelle: Verbandsmeldungen, jeweils Stand am Jahresende)

Tabelle 6:  Anzahl der Mitgliedsfirmen und deren Besdhiiftigte der V erbiinde won Gesamtmetall (Quelle:

Gesamtmetall 2007)

Nordmetall: Schleswig-Holstein / Hamburg / Mecklenburg-Vorpommern

Der Sozialpartner auf Arbeitnehmerseite ist in der M+E-Industrie die 1G-Metall
Rund 2,4 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Metallindustrie, des
Metallhandwerks, der Textil- und Bekleidungsindustrie, der Holz- und Kunststoffindust-
rie sowie der Informations- und Kommunikationsindustrie haben sich in der IG Metall
zusammengeschlossen, um ihre Interessen in Betrieb und Gesellschaft besser einbrin-
gen und durchsetzen zu konnen. Die IG Metall ist eine demokratische Organisation,

21



Meike Schnitger, Lars Windelband

deren Mitgliedschaft freiwillig ist. Die grundlegende Einheit der Organisation ist die
Verwaltungsstelle. Insgesamt gibt es tiber 170 Verwaltungsstellen, von denen {iiber die
Haélfte mehr als 10.000 Mitglieder betreut. Die IG Metall gliedert sich in 7 Bezirke mit
eigenen Verwaltungen: Bezirk Nordhein-Westfalen, Bezirk Niedersachen und Sachsen-
Anhalt, Bezirk Kiiste, Bezirk Frankfurt, Bezirk Berlin-Brandenburg-Sachsen, Bezirk
Bayern und Bezirk Baden-Wiirttemberg, Als eine ihrer wichtigsten Aufgaben bezeichnet
die IG Metall die Tarifpolitik mit den Zielen

- die Einkommen zu sichern und zu verbessern,

- die Arbeitszeiten zu verkiirzen und im Interesse der Beschiftigten zu gestalten,
- Arbeitspldtze zu schaffen und zu erhalten,

- die Qualifizierung zu férdern (IG-Metall 2007).

Dartiber hinaus existiert eine Reihe von Wirtschaftsverbinden in der Metall- und E-
lektro-Industrie:

- Verband Deutscher Maschinen- und Anlagenbau (VDMA)

- Zentralverband Elektrotechnik- und Elektronikindustrie (ZVET)

- Verband der Automobilindustrie (VDA)

- Deutscher Gieflereiverband (DGV)

- Bundesverband der Deutschen Luft- und Raumfahrtindustrie (BDLI)
- Wirtschaftsvereinigung Stahl

- Wirtschaftsvereinigung Metalle

- Verband fiir Schiffbau und Meerestechnik e.V. (VSM)

- WSM Wirtschaftsverband Stahl- und Metallverarbeitung

Eine Besonderheit in Baden-Wiirttemberg ist die Etablierung der sogenannten »Agen-
tur der Forderung der beruflichen Weiterbildung in der Metall- und Elektroindustrie
e.V.« (AgenturQ), einer gemeinschaftlichen Einrichtung des regionalen Arbeitgeberver-
bandes Stidwestmetall und der IG-Metall. Die AgenturQ wurde ins Leben gerufen, um
vor allem kleinere und mittlere Unternehmen und Betriebsrate der Metall- und Elektro-
industrie in Baden-Wiirttemberg bei der Organisation ihrer betrieblichen Weiterbildung
zu beraten. Ihre Aufgaben sieht sie darin,

- tiiber betriebliche Weiterbildung zu informieren

- zu unterstiitzen, geeignete Weiterbildungsmafsnahmen zu entwickeln

- bei betrieblichen Konflikten, wenn es um betriebliche Weiterbildung geht, zu
schlichten (vgl. AgenturQ 2007).

Die Angebote der AgenturQ sind fiir Unternehmen, die Mitglied im Verband der Me-
tall- und Elektroindustrie sind und fiir IG Metall Betriebsrite, kostenlos.

5 Zwischenfazit

Die Metall- und Elektroindustrie kann angesichts ihrer hohen Produktions- und Innova-
tionskraft unbestritten als einer der wirtschaftlichen Motoren der Bundesrepublik
Deutschland angesehen werden, dessen 6konomische Bedeutung durch das aktuelle
Konjunkturhoch noch gestdrkt wird. Diese Entwicklung spiegelt sich auch darin wieder,
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dass der Sektor — im Gegensatz zu den tiibrigen Wirtschaftszweigen in der jiingeren
Vergangenheit — von Personalabbau weitgehend verschont blieb und sogar insbesonde-
re in den vergangenen Jahren ein deutlicher Zuwachs der Beschiftigungszahlen zu
verzeichnen ist. Diese positive Entwicklung fiihrt allerdings zu einer besonderen Ge-
fahrdung des Sektors in Bezug auf den sich zunehmend in Deutschland abzeichnenden
Fachkréftemangel. Dies gilt sowohl fiir den Bereich der Hochqualifizierten (Ingenieure,
Meister, Techniker) als auch zunehmend fiir die Gruppe der Facharbeiter.

Obwohl auf der volkswirtschaftlichen Ebene noch kein bedeutsamer Fachkrifte-
mangel explizierbar ist, mehren sich bei differenzierter Betrachtung jedoch Korrelate
eines Fachkrédftemangels auf den folgenden vier Ebenen:

a) Auf der Ebene einzelner Berufe: Betroffen sind insbesondere Zerspa-
nungsmechaniker, Industriemechaniker, Werkzeugmechaniker, Mechatro-
niker und Elektroniker. Sowohl betriebliche Akteure als auch Experten der
Verbinde sehen hier bereits bedeutsame Méngel;

b) Auf der Ebene einzelner Regionen: Betroffen sind vor allem Bayern, Ba-
den-Wiirttemberg und auch einzelne Regionen im Norden oder Osten
Deutschlands;

¢) Auf der Ebene einzelner Unternehmen. Insbesondere KMU haben — be-
dingt durch eine Reihe von Faktoren wie Gehaltsstruktur und Image —
Probleme in der Gewinnung und Bindung von Fachkréften.

d) Auf Ebene des Arbeitsmarktes: Neben einer Zunahme der offenen Stellen
im Sektor verldngern sich auch die Wiederbesetzungszeiten teilweise dra-
matisch.

In dem Zusammenwirken dieser Korrelate verwundert es nicht, wenn Untersuchungen
zu folge bereits 10% der M+E Unternehmen ProduktionseinbufSen auf Grund eines
Fachkriftemangels konstatieren. Experten sehen hierin erst den Anfang einer sich im-
mer mehr zuspitzenden langfristigen Entwicklung,

Diese Entwicklung beeintrachtigt die zukiinftige Entwicklung des Sektors. In den
folgenden Abschnitten werden die Entwicklung des Sektors und Prognosen fiir deren
weitere Entwicklung dargestellt.

6 E ntwicklung des Sektors

Die grofien Trends der Globalisierung im Verbund mit der Digitalisierung, vom Struk-
turwandel bis hin zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft sowie die Alterung der
Gesellschaft wirken sich auch auf die Arbeitswelt der Metall- und Elektroindustrie aus.
Gesamtmetall hat in einer Arbeitsgruppe »Zukunft der Metall- und Elektroindustrie«
Trends in der Entwicklung des Sektors untersucht, absehbare Verdanderungen analysiert
und daraus die Struktur zukiinftiger Beschéftigung und die damit verbundenen Qualifi-
kationsanforderungen abgeleitet (Gesamtmetall 2004).

6.1 Demografischer Wandel

Die Bevolkerungsentwicklung ist bereits seit Jahren ein viel diskutiertes Thema in Poli-
tik und Gesellschaft. Doch nicht zuletzt durch den Fachkrédftemangel in vielen Sektoren
bekommt die Diskussion erneut Brisanz.
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Wihrend die Bevolkerung 1910 noch einer Pyramide glich, hat sie durch die Welt-
kriege bis 1990 die Form eines Tannenbaums angenommen. Die Prognosen fiir das Jahr
2030 prophezeien eine auf dem Kopf stehende Pyramide. Dieser schleichende Ent-
wicklungsprozess hat ursdchlich zwei Griinde, zum einen ein stetiger Anstieg der Le-
benserwartung und zum anderen ein deutlicher Riickgang der Geburtenzahlen.

Nach Prognosen und Modellrechnungen des Deutschen Instituts fiir Wirtschafts-
torderung (DIW) wird sich das Durchschnittsalter der erwerbstitigen Personen in
Deutschland deutlich erhthen. »Vor diesem Hintergrund gewinnt die Gruppe der élte-
ren Arbeitnehmer (sog 50+) fiir die betriebliche Personalpolitik zunehmend an Bedeu-
tung« (Kordey, Korte 2006, S. 11). Im Jahr 2003 waren ein Drittel bis ein Viertel aller
erwerbstdtigen Personen mit einem Alter von 55 Jahren oder dlter als Arbeiter beschf-
tigt, wobei mit zunehmendem Alter die Zahl der Beschéftigten sinkt. Bei den Selbst-
standigen sind es in der Altersspanne von 60 bis 64 Jahren anndhernd genauso viele
(22,1 %) wie die als Arbeiter Beschéftigten (24,4 %). Unterschieden nach Wirtschaftsbe-
reichen, unter Ausklammerung der Selbststandigen, zeigt sich, dass das produzierende
Gewerbe (21,9 %) bei den 50-jahrigen und édlter geringfiigig hoher liegt als insgesamt
der Durchschnitt (21,6 %).

Teilt man den Sektor des Produzierenden Gewerbes in seine verschiedenen Be-
rufsgruppen auf, wird ersichtlich, dass nur in wenigen Berufsgruppen Beschiftigte 50
Jahre oder élter sind. So gehoren der Altergruppe 50+ in den Berufsgruppen Techniker,
Schlosser, Elektriker und Mechaniker je etwa zwischen 18,2 und 27,9 % an. »Hierbei
handelt es sich ... um typische Mannerberufe, in denen die Beschiftigten stark korper-
lich beansprucht werden und deshalb héufig nicht bis zum Erreichen des gesetzlichen
Rentenalters im Beruf verbleiben« (Kordey, Korte 2006, S. 22). In Bezug auf die Be-
triebsbindung hat sich herausgestellt, dass {iberwiegend junge Beschiftigte einen Wech-
sel des Arbeitsgebers und der Beschéftigungsregion anstreben als Altere.

Generell ldsst sich festhalten, dass sich die Altersstruktur in Unternehmen sptirbar
andert, sodass die Unternehmen und ihre Personalpolitik mit einigen Herausforderun-
gen konfrontiert sind. Diese Herausforderungen in Bezug zu den Verdnderungen in der
Altersstruktur der Gesellschaft sind vielfaltig, Aufgrund der im Verhiltnis geringeren
Anzahl junger Erwerbstdtiger, der stark vertretenden mittleren Altersklasse und der
langeren Beschiftigungsdauer wegen des Wegtfalls der staatlichen Forderung der Friih-
pensionierung stehen Wirtschaft und Gesellschaft vor erheblichen Problemen. So lassen
sich Problemfelder der Personalrekrutierung, des Personaleinsatzes und des Personal-
abbaus ausmachen. Die Unternehmen sehen sich also allgemein mit folgenden Heraus-
forderungen konfrontiert:

- im Umgang mit Rekrutierungsproblemen bei Jiingeren,
- den Folgen élter werdenden Personals,

- den Konsequenzen aus der Verrentung oder dem Ausscheiden Alterer und ggf.
Verlust des damit verbundenen Wissens sowie

- mit Herausforderungen, die einhergehen mit der verdnderten Altersstruktur

der Kunden (Produktentwicklung, Innovation etc.)
Aus diesen Problemfeldern konnen weitere Handlungsfelder hergeleitet werden. Wie
bereits erwdhnt wird die Rekrutierung von Fachkriften zunehmend schwieriger, da
weniger junge Fachkréfte auf den Arbeitsmarkt nachriicken. Beim Ausscheiden élterer
Mitarbeiter droht ein Verlust des Know-hows sowie der Leistungsfahigkeit und Produk-
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tivitat. Bei gleichzeitig fehlenden Nachwuchs besteht die Gefahr von EinbufSen in der
Innovationskraft. Eine Anpassung der Unternehmenskultur an diese demografischen
Entwicklungen ist dabei ebenso unausweichlich wie die Berticksichtigung einer lter
werdenden Kundenstruktur. Eine natiirliche Fluktuation in Form des Ausscheidens
Alterer und ein Nachriicken auf diese Position von Jiingeren wird aufgeschoben.

Somit ergibt sich ein Handlungsbedarf aufgrund des gewandelten Altersgefiiges in
Unternehmen. Regionale Unterschiede der Unternehmen sowie Unterschiede in der
Grofle der Unternehmen treten dabei ebenso zum Vorschein. Diese Problematiken
bestédtigten sich in den Fallstudien, besonders bei den Klein- und mittleren Unterneh-
men, die durch das Ausscheiden von dlteren Mitarbeitern teilweise einen erheblichen
Know-how-Verlust befiirchten. Viele der Unternehmen haben jedoch hierfiir noch
keine Losungen, um diesen Verlust moglichst gering zu halten.

6.2 Trends und Vorhersagen fiir die zukiinftige E ntwicklung

Die breit aufgestellte Metall- und Elektroindustrie in Deutschland hat aktuell ein weit
grofieres volkswirtschaftliches Gewicht als in anderen Industrielandern. Dieser hohe
Anteil wird laut Gesamtmetall (2004, S. 2) in den kommenden Jahren durch den Struk-
turwandel hin zur Dienstleistungsgesellschaft und durch Produktionsverlagerungen in
einem — allerdings milden — Anpassungsprozess zurtickgefiihrt. Es wird ein mit 1,5 %
etwas langsameres Wachstum der realen Wertschopfung als in der gesamten Wirtschaft
(1,8 %) erwartet. In Bezug auf die einzelnen Metall- und Elektro-Branchen ergibt sich
ein differenziertes Bild: Ein tiberdurchschnittliches Wachstum wird vor allem fiir die
Bereiche »Datenverarbeitungsanlagen« sowie »Metallerzeugung/Metallbearbeitung«
erwartet: ein etwas langsameres Wachstum wird fiir die Branchen Automobilindustrie,
einzelne Bereiche des Maschinenbaus und der Elektroindustrie prognostiziert (ebd.,
S. 2).

Die hohen Innovationsaufwendungen und eine ausdifferenzierte Produktpalette
der deutschen Metall- und Elektroindustrie bedingen eine Abhéngigkeit vom Weltmarkt
als Absatzmarkt zur Sicherung rentabler Losgrofien und hoher Kapazititsauslastung,
Gesamtmetall (2004, S. 2) erwartet diesbeziiglich, dass die Metall- und Elektroindustrie
ihre Position als Exportbranche Nummer eins festigen kann und ihre Ausfuhren bis
zum Jahr 2015 deutlich schneller wachsen wird als die Wertschopfung;

Ein tiberdurchschnittliches Wachstum ist fiir ein weiteres Behaupten des Sektors
im internationalen Wettbewerb von entscheidender Bedeutung, Die Produktivitdt in der
M+ E-Industrie ist bislang im Schnitt schneller gestiegen als in der Gesamtwirtschaft.
Laut Prognose von Gesamtmetall (2004, S. 3) wird sich dieser Trend bis zum Jahr 2015
unverandert fortsetzten. Es sei mit einem Plus von durchschnittlich bis zu 3 % (zum
Vergleich Gesamtwirtschaft: 1,5 %) zu rechnen.

Der Wettbewerb wirkt sich auch in Form immer kiirzerer Produkt- und Prozess-
lebenszyklen aus. Laut Gesamtmetall (2004) rechnet die tiberwiltigende Mehrheit der
Unternehmensleitungen und Beschiftigten in der Metall- und Elektroindustrie mit
weiter steigenden Anforderungen, mit einer weiteren Beschleunigung der notwendigen
Reaktionsgeschwindigkeit der Unternehmen, mit fortgesetzten Innovationsprozessen
und einer noch weiter gehenden Flexibilisierung der Produktion. Neben der hohen
Produktqualitit und dem Service sei das Angebot stdndig neuer Produkte eine entschei-
dende, erfolgversprechende Wettbewerbsstrategie.
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Abbildung 10:  E inschiitzung betrieblicher E rfolgsfak toren (Gesamtmetall 2004, S. 6)

Eine weitere zu beobachtende Entwicklung mit unmittelbaren Auswirkungen auf die
Fertigungsbedingungen ist der haufig problematisierte Anstieg der Variantenzahlen. Die
zu Grunde liegende These ist, dass die Kunden immer individuellere Anforderungen an
die Gestaltung ihrer Produkte stellen. Die Produktion muss daher verstarkt darauf
ausgelegt werden, diese zunehmende Variantenzahl wirtschaftlich produzieren zu kon-
nen. Eine Untersuchung des Fraunhofer Institut System und Innovationsforschung
(Fraunhofer ISI) aus dem Jahr 2005 zeigte, das Dreiviertel der Metall- und Elektrobe-
triebe bei ihrem Hauptprodukt mehr Varianten als frither anbieten. Ein Viertel gab an,
dass die Anzahl der angebotenen Varianten stark gestiegen sei. Der Anteil, der von
gesunkenen Variantenzahlen berichtete, war mit 4% eher zu vernachléssigen (vgl. Kinkel
2005, S. 3).

Die grofite Dynamik hin zu grofieren Variantenzahlen fand sich im Fahrzeugbau.
Die vergleichsweise geringste Dynamik wiesen die Hersteller von Metallerzeugnissen
auf. Doch auch in dieser Subbranche gaben iiber zwei Drittel der Betriebe an, dass die
Anzahl angebotener Varianten gestiegen sei. Damit kann die Tendenz hin zu immer
weiter ausdifferenzierten Variantenangeboten fiir alle Teilbranchen der Metall- und
Elektroindustrie als relevante Entwicklung beschrieben werden (vgl. Kinkel 2005, S. 3).
Die Entwicklungsdynamik in Richtung immer hoherer Variantenvielfalt wirkt sich auch
auf die Ausgestaltung der Produktionssysteme aus: Die Fertigungsanlagen, ihre Verket-
tung im Fertigungsprozess wie auch das Angebot flankierender Serviceleistungen miis-
sen zunehmend so auslegt werden, dass eine flexible Anpassung bzw. Umriistung fiir
verschiedene Produktvarianten moglich ist. Technische Verfiigbarkeiten von Produkti-
onssystemen machen sich dann nicht mehr vorrangig an kurzen Taktzeiten und Sttick-
kosten fiir bestimmte Produkte fest, sondern zunehmend an im Mittel tragbaren Bear-
beitungs- und Umriistungszeiten fiir verschiedene Varianten sowie den damit einherge-
henden Lebenszykluskosten der Produktionsanlagen (vgl. Kinkel 2005, S. 3).

Ein weiterer Aspekt, der sich auch in verdnderten Qualifikationsanforderungen an
die Mitarbeiter niederschlégt, ist der Einsatz und Umgang mit neuen und zusétzlichen
Materialien. In der Untersuchung des Fraunhofer ISI berichteten 43 % der insgesamt
1450 befragten Firmen von einer gestiegenen Anzahl eingesetzter Materialien. Die
vergleichsweise starkste Dynamik zeigte sich im Fahrzeugbau.
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In der Untersuchung des Fraunhofer Instituts wurde auch die Entwicklung der
Genauigkeitsanforderungen in der Fertigung untersucht. Hier berichteten tiber ein
Viertel der befragten Betriebe stark gestiegene Anforderungen in der Fertigungsgenau-
igkeit. Weitere 44 % nahmen zumindest leicht gestiegene Genauigkeitsanforderungen
(vgl. Kinkel 2005 S. 8) wahr. Die Tabelle 5 fasst die Entwicklungen der Fertigungsan-
forderungen aus der Untersuchung des Fraunhofer Instituts im Uberblick zusammen:

Fertigungsanforderungen Tendenz

Entwicklung des Variantenangebotes 1

Entwicklung des Materialmixes

0
Entwicklung der Genauigkeitsanforderungen 1
0

Entwicklung der Produktgréfie

Tabelle 7:  E ntwidk lung der Fertiqungsanforderungen in der Metall- und E lek troindustrie (in A nlehnung an
Kinkel 2005)

7  Entwicklungstrends in den Unternehmen

Zu den gegenwirtig im Hinblick auf betriebliche Organisationsformen hervortretenden
Entwicklungen mit Einfluss auf die Herausbildung neuer Qualifikationsbedarfe geho-
ren vor allem

- die Schaffung flacher Fiihrungs- und Produktionsstrukturen,
- die Verringerung der Fertigungstiefe und

- die Herausbildung tiberbetrieblicher Netzwerkstrukturen.

Um diesen Absichten gerecht zu werden, suchen die Unternehmen nach Losungswegen,
die sich mit der Unternehmenskultur vereinbaren lassen. Deshalb sind Restrukturie-
rungsprozesse in den Unternehmen erforderlich, die jedoch von Unternehmen zu Un-
ternehmen recht unterschiedlich aussehen. Meist fiihrten die Organisationsverdnderun-
gen zu einem Hierarchieabbau.

Bereits zu Beginn der 80er-Jahre wurde die Leistungsfahigkeit erfolgreicher Un-

ternehmen unter dem Begriff ihrer Lernfahigkeit® zusammengefasst (vgl. Lohrscheider
1996). Seither haben sich besonders Grofsunternehmen erheblich verdndert. Gruppen
oder Teams haben fiir den Erfolg eines Unternehmens grofie Bedeutung gewonnen.
Die Vor- und Nachteile von Gruppenarbeit, flachen Hierarchien, Auflosen von Abtei-
lungen und deren Dezentralisierung wurden im vergangenen Jahrzehnt aus unterschied-
lichen Perspektiven, wie Qualitdtsmanagement, Lean-Management, Simultaneous Engi-
neering, Schnittstellenproblematik, Informationsfluss, Sozial- und Methodenkompetenz
u. a. betrachtet. In der Praxis haben sich verschiedene, aus den jeweiligen Unterneh-
menskulturen gespeiste Losungsansdtze entwickelt, die mehr oder weniger intensive
Wirkungen hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen und den Arbeitsaufgaben fiir
die einzelnen Beschiftigtengruppen haben.

Kleinbetriebe sind strukturell anders gestaltet als Grofsbetriebe. Betriebe mit bis
zu 20 Mitarbeitern weisen meist handwerkliche Strukturen auf. Gehen sie allerdings

® Lernfzhigkeit in diesem Sinne bedeutete in der Regel Entwicklungsfzhigkeit eines Unternehmens in allen relevan-
ten Belangen wie Produkte, Personal, Organisation, Effizienz usw
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dartiber hinaus, sind oft ausgeprdgte Hierarchien oder eine starke Zergliederung in
engen funktions- oder produktbezogenen Abteilungen an der Tagesordnung,

Bei Grofibetrieben ging es dabei im Kern darum, Aufgaben von den mittleren
Fithrungsebenen auf die Facharbeiterebenen zu dezentralisieren und dort gleichzeitig
Gruppen- oder Teamstrukturen einzufiihren, die die umfangreicheren Aufgaben bei
hoher Qualitdt und Eigenverantwortung bewdltigten. Weniger resistent gingen die Um-
strukturierungsprozesse in kleineren Unternehmen vonstatten. Um die Kundenorientie-
rung zu intensivieren, kommt es dort in erster Linie darauf an, dass die Firmenleitung
gewillt ist, Verantwortung auf die Facharbeitsebene zu delegieren.

Tendenziell unterscheidet sich die Restrukturierungsstrategie von Grofs- und
Kleinunternehmen kaum:

- Bei den GrofSunternehmen geht es in erster Linie um eine Dezentralisierung

von Aufgaben in Verbindung mit der »Ausdiinnung« von Strukturen (Hierar-
chieabbau!) und

- bei den Kleinunternehmen steht die Verlagerung von Verantwortung vom
»Chef«auf die Facharbeiterebene im Mittelpunkt.

Insofern kann von einer »Konvergenz bei der Reorganisation der hierarchischen Struk-
turen« bei den Unternehmenstypen gesprochen werden (vgl. Abbildung 12). Dies steht
im Zusammenhang mit dem grundsétzlichen Ziel der Unternehmen, Prozessmodelle zu
entfalten, in denen alle Aufgaben eines Unternehmens so zusammengefiihrt werden
konnen, dass die Erwartungshaltung der Kunden in jedem Falle zufrieden gestellt wird.
Welche Bereiche und Abteilungen bei einem Unternehmen mittlerer Grofie zusammen-
gefiihrt werden miissen, das ist von Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich.

GroflRunternehmen Kleinunternehmen

Facharbeiter
neuer

Zuschnitt!

»JAusdinnung von Strukturen
Dezentralisierung
Verantwortungsverlagerung

Verantwortungs-
verlagerung

.Prozessbetreiber" - .Kreativer Ablaufgestalter" - ,Teamer"
.Ausarbeiter/Planer" - ,Info-Transporter" ...

Abbildung11:  Konvergenz bei Hierarchieabbau und A ufgabenerlagerung (Spottl u.a. 2003, S. 76)

Die Veranderungen in den Betrieben der Metall- und Elektroindustrie werden auch auf
der Ebene der Beschiftigten sptirbar: In einer Mitarbeiterbefragung des Instituts fiir
Demoskopie Allensbach (2002, vgl. Gesamtmetall 2004, S. 6-7) berichteten z.B. 76 %
der M+ E-Mitarbeiter von gestiegenen Anforderungen und zwei Drittel von den spiirba-
ren Auswirkungen einer hirteren Konkurrenzsituation. Aus ihrer Sicht haben sich zu-
dem die Arbeitsabldufe beschleunigt (58 % Zustimmung) und sie tragen mehr Verant-
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wortung (49 % Zustimmung). Gleichzeitig wird der Notwendigkeit nach flexibleren
Arbeitsformen mehr Bedeutung beigemessen, in denen team-, projekt- und prozessori-
entierte Arbeitsstrukturen im Vordergrund stehen (ebd.)

7.1 Neue Be- und Verarbeitungstechnologien

Der Einsatz neuer Be- und Verarbeitungstechnologien erméglicht die Senkung der
Material- und Verarbeitungskosten sowie eine Verbesserung der Produktqualitit.
Zugleich kann — z. B. durch die spanlose Bearbeitung — Material reduziert und Abfall
vermieden werden. Zu den wichtigsten neuen Be- und Verarbeitungstechnologien zah-
len vor allem (Abicht 1999, S. 12)

- die Lasertechnik (unter anderem zum Trennen, Schweiffen, Hirten und At-
zen);

- verschiedene Klebetechniken;

- neue spanlose und weitgehend nachbearbeitungsfreie Formungs- bzw. Um-
formungstechniken wie z. B. das isostatische HeifSpressen, das superplastische
Umformen, das Verdampfungsformgiefsen oder auch das Thermoformen;

- die Ultraschalltechnik mit ihren vielféltigen Einsatzmoglichkeiten (Impréagnie-
ren, Einsatz zur Verbesserung des Fliefsverhaltens in Gieflereien sowie als be-
rithrungsfreie Priiftechnik);

- der Einsatz integrativer Verarbeitungstechnologien, durch die mehrere aufein-
ander folgende Verarbeitungsschritte in einem einheitlichen Prozess abgearbei-
tet werden. Dazu gehoren z. B. das StranggiefSpressen und das Bandgiefsver-
tahren.

7.2 Einsatz neuer Werkstoffe und Werkstoffkombinationen

Die Entwicklung und der Einsatz neuer Werkstoffe fithren zur Einsparung von nattirli-
chen Ressourcen, Energie und Bearbeitungsaufwand, wobei die neuen Werkstoffe ge-
geniiber den herkdmmlichen in der Regel auch {iiber die besseren, dem Verwendungs-
zweck am ehesten addquaten Eigenschaften verfiigen.

Zunehmen wird insbesondere der Einsatz von Industrie- und Glaskeramik sowie
von recyclingfahigen bzw: biologisch abbaubaren, reinen und faserverstarkten Kunst-
stoffen. Ebenso gewinnen auch hochveredelter Stahl und Kombinationswerkstoffe aus
hochfesten Stdhlen mit Leichtmetallen an Bedeutung (Abicht 1999, S. 12).

Die Vielfalt neuer nichtmetallischer und hoher veredelter metallischer Werkstoffe
nimmt bestdndig zu und verlangt von den Anwendern eine permanente Anpassung
ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten hinsichtlich der spezifischen Eigenschaften und der
entsprechenden Ver- und Bearbeitungstechnologien. Das betrifft vor allem die Oberfla-
chenbearbeitung sowie Beschichtungs- und Fiigetechnologien.

7.3 Trend zum verstiarkten Einsatz von vorgefertigten Komponenten und Bau-
gruppen und zur hoheren Kundenorientierung

Die Entwicklung von immer mehr Komponenten und hochkomplexen Baugruppen hat
gravierende Auswirkungen auf industrielle Fertigungsprozesse. Neben einer Vereinfa-
chung von Montagetitigkeiten kommt es vor allem zu einer tiefgreifenden Verdnderung
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der Vorleistungsstrukturen, in die die Fertigung solcher Baugruppen bzw. Module ein-
zuordnen ist.

Die neueren Entwicklungen auf diesem Gebiet vollziehen sich dabei hauptsich-
lich im Bereich der Mikrotechnologien und sind in erster Linie dadurch charakterisiert,
dass mechanische Steuerungen mehr und mehr durch mikroelektronische Steuerelemen-
te ersetzt werden. Dabei erlaubt die standige Erhohung der Funktionsdichte pro Chip-
Flacheneinheit inzwischen beispielsweise bereits die Integration von Sensor- und Aus-
werteelektronik auf einem Chip. Durch den Einsatz von Mikrosystemtechnik und Na-
notechnologien wird die Integrationsdichte weiter ansteigen und zugleich die Breite und
Vielfalt der Einsatzmoglichkeiten zunehmen. Insbesondere in diesen Bereichen ist
deshalb nach Expertenauffassung in den néachsten Jahren mit einem sprunghaften An-
stieg des Mitarbeiterbedarfs zu rechnen (Abicht w.a. 1999, S. 13).

Ein weiterer wichtiger Trend im produzierenden Bereich ist die immer hohere
Kundenorientierung der Unternehmen. Im Zuge dessen verlieren die Stand-alone-
Maschinen immer mehr an Bedeutung und werden durch Bearbeitungszentren und
komplexe Maschinensysteme verdrangt. Damit werden die Herstellungs- und Verarbei-
tungsprozesse von der Entwicklung bis hin zur Lieferung immer komplexer und erfor-
dern eine enge Zusammenarbeit innerhalb des Unternehmens. Mit dem Wandel zu
komplexeren Maschinensystemen steigt zudem die Relevanz produktbegleitender
Dienstleistungen. Die Dienstleistungen wie

- Engineering,
- Softwareentwicklung,
- Wartung und

- Schulung,

nehmen einen immer hoheren Anteil am Gesamtumsatz und damit an den Aufgaben im
Unternehmen ein.

Im Schnitt hat sich heute der reine Mechanikanteil am Wert einer Maschine auf
etwa 40 % verringert. Weitere 40 % macht die integrierte Software aus und die restli-
chen 20 % umfassen den Anteil von Elektronik/Elektrik (vgl. IG Metall Wirtschaft-
Technik-Umwelt 2001, S. 7).

Im Zuge der starkeren Internationalisierung der Absatzmirkte kommt dem Servi-
ce und der Verkaufsflexibilitit eine immer hohere Bedeutung zu. Dabei werden vor-
nehmlich zwei E ntwicklungen verfolgt:

- Uberbriickung der raumlichen Distanz zum Kunden durch neue iiber die ei-
gentliche Maschinenwartung hinausgehende Serviceleistungen und

- durch ein umfangreiches Serviceprogramm Abgrenzung von anderen Produk-
ten.

Im Spektrum der Dienstleistungen sind neben den tiberwiegend konventionellen
Dienstleistungen wie Reparatur von Maschinen und die Versorgung mit Ersatzteilen
immer mehr Dienstleistungen wie (Windelband/Sp6ttl 2002, S. 154)

- Beratung,
- Projektierung,

- technische Dokumentation,

30



Fachkréftemangel auf Facharbeiterebene

- Wartung/Inspektion,
- Schulung/Training,
- Betreuung/Hotline und

- Software/Programmierung

vorherrschend. Diese Aufgaben werden immer mehr von Facharbeitern ausgefiihrt. Oft
kann man die These aufstellen: »Je komplexer ein Produkt ist, desto mehr produktbe-
gleitende Dienstleistungen werden angeboten«.

Eine sehr neue Produktinnovation im Bereich der produktbezogenen Dienstleis-
tungen stellt der Teleservice dar, d.h. die Wartung, Inspektion und teilweise auch Repa-
ratur von Maschinen und Werkzeugen erfolgt tiber ein Netz. Ziel ist es die Ausfallzeiten
und Servicekosten zu verkiirzen. Dabei soll eine gleichbleibend hohe Servicequalitét
gewdhrleistet werden.

7.4 Technikentwicklung

Schon in den 70er Jahren begann die Einfiihrung und rasche Verbreitung der numeri-
schen und spéter der computergestiitzten numerischen Steuerung (CNC) in die Produk-
tionswelt. Mit einer stiandigen Weiterentwicklung der Informationstechnologie ist heute
nicht nur eine direkte Steuerung der Produktionsmaschinen moglich, sondern auch eine
Unterstiitzung die der Fertigung vor-, neben- und nachgelagerte Bereiche wie Konstruk-
tion, Arbeitsplanung, Produktionsplanung und Steuerung sowie der Montage dient. So
hatten schon Anfang der 90er Jahre iiber 80% der Maschinenbaubetriebe NC- oder
CNC-Maschinen im Einsatz. Diese Quote ist bis heute noch weiter gestiegen. Mit dieser
Entwicklung nahmen auch immer mehr die Multifunktionsmaschinen oder Mehr-
Maschinen-Anlagen gegeniiber den E infunktionsmaschinen zu.

Wihrend die Entwicklungen im Fertigungsbereich schon recht weit fortgeschrit-
ten sind, scheint es noch grofiere Entwicklungsmoglichkeiten in den Randbereichen der
Produktion wie Konstruktion (CAD-Systeme) und Produktionsplanung und -steuerung
(PPS und SPS) zu geben (vgl. Widmaier 2000). Jedoch wurde in allen Bereichen erkannt,
dass die Technik als Hilfsmittel dient und nicht den Menschen ersetzen kann.

Mit diesen technischen Entwicklungen dndern sich auch immer mehr die Aufga-
ben der Facharbeiter, die durch die hdufigen Innovationen bei den Produkten und die
vielfdltigen Kombinationen von Komponenten und Einzelsystemen zu komplexen
Anlagen heute ein »erhebliches Know-how« aufweisen miissen, um die Produktvielfalt
zu durchschauen und Produkte korrekt zu fertigen, zu montieren oder zu priifen. Dies
geht meist einher mit der Nutzung oder Erganzung von detaillierten D okumentationen.
Dadurch nimmt das Volumen des objektivierten Wissens fiir »Shop-floor«Mitarbeiter
erheblich zu.

Es geht fiir Facharbeiter nicht mehr nur um das Bedienen einer Maschine, son-
dern um das Einstellen, Priifen, Uberwachen, Nutzen geeigneter Werkzeuge, Pro-
grammoptimierungen usw. In Verbindung mit einer stetigen Verdnderung der Produkti-
on und der immer wiederkehrenden Integration neuester Techniken, ist der Facharbeiter
besonders gefordert, sich auf verschiedenste Anlagentechniken, deren besondere Be-
dienung und Programmierung und vor allem auf eine hohe Werkzeugyvielfalt einzustel-
len.

Folgende technologische Trends werden z.B. fiir den Bereich der Werkzeugma-
schinen erwartet (vgl. Dispan u.a. 2006, S. 45):
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- Hochleistungsprozesse wie z.B. Hochleistungsbearbeitung (HPC = High Per-
formance Cutting), Trockenbearbeitung und Minimalmengenschmierung,

- Mikrotechnologie

- Lasertechnologie bei Strahlquellen und Anlagen

- Komplettbearbeitung durch Verfahrensintegration

- Rekonfigurierbare Fertigungssysteme (Modularisierung)
- Direktantriebe wie Linear- und Torquemotoren

- Rapid Prototyping

- Innovative Steuerungen

- Durchgéngige CAX-Verfahrensketten

- Simulation, Virtual Realitiy

- Verantwortungsvolles Ressourcenmanagement

Flexibilisierung und Modularisierung sind dabei grundlegende Trends im Sektor. Dieser
Trend zur Flexibilisierung und zur Modularisierung orientiert sich letztlich am Leitbild
der »Standardisierung«, wobei so viel Standardisierung (Serienherstellung) wie moglich
und so viel Einzelfertigung wie notig angestrebt werden (vgl. Dispan u. a. 2006, S. 47).

7.5 Wandel der Produktionsprozesse

Die industrielle Produktion wandelt sich weg von Massen- hin zu individuell zugeschnit-
tenen Produkten und spezifischen Problemlosungen. Damit wéchst die Vielfalt der
Produkte und es sinkt der Mengenbedarf. Die Zielgrofie »Produktivitét« tritt gegeniiber
der »Qualitidt« und dem neuen Ziel »Flexibilitit« in den Hintergrund. Durch die rasche
Verdnderung der Markte und der Kundenwiinsche stehen die Unternehmen unter ei-
nem stetigen Verdanderungsdruck. Gefordert sind flexible und schnell reagierende Mit-
arbeiter und Organisationsformen (vgl. Baumgarten, Schramm 1999, S. 28).

Zur Bewiltigung der dargestellten Marktentwicklungen und Anforderungen
zeichnen sich zwei unterschiedliche Strategien ab. Auf der einen Seite steht ein so ge-
nannter »Neotaylorismus« Er zeichnet sich durch eine »Riickkehr« bzw eine »Weiter-
entwicklung und effizientere Vertiefung der hierarchischen, funktionalen und fachlichen
Arbeitsteilung« (Hirsch-Kreinsen 1990, S. 37; Springer 1999, S. 28) aus. Fiir die Mitar-
beiter auf Shopfloor-Ebene bedeutet dies eine Einschrankung von Entscheidungs- und
Mitgestaltungsfreiheit. Entsprechende Kompetenzen sinken (wieder) in ihrer Bedeu-
tung, Auch der Bedarf an fachlichen Fertigkeiten und Fahigkeiten des einzelnen Mitar-
beiters sinkt in seiner Breite. Die Mitarbeiter fithren eng und genau (vor-) definierte
Arbeitsprozesse aus. Facharbeiter mit einer breiten und vielféltigen beruflichen Hand-
lungskompetenz werden lediglich fiir Sonderaufgaben benotigt.

Auf der anderen Seite steht das Konzept der »qualifiziert kooperativen Produkti-
onsarbeit« (vgl. Hirsch-Kreinsen 1990, S. 37 £.; Bullinger 1990, S. 42), das im Gegensatz
zu Ersterem auf einer Abkehr der tayloristischen Trennung von »Kopf-« und »Handar-
beit« beruht und ganzheitlich auf die Ressource Mensch setzt. Dem Mitarbeiter werden
grofle Dispositions-, Entscheidungs- und Gestaltungsfreirdume eingeraumt. Es wird
erwartet, dass er diese innerhalb von Teamstrukturen ausfiillt und damit sein ganzes
Wissen, Wollen und Kénnen zur Weiterentwicklung der Unternehmung einbringt.
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Ganzheitliche berufliche Handlungskompetenz, in der neben breiten fachlichen
Fertigkeiten und Fahigkeiten auch methodische, soziale und insbesondere auch indivi-
duelle Kompetenzen von grofier Bedeutung sind, bildet fiir eine breite Mehrheit der
Mitarbeiter die Grundlage. Der Bedarf an Facharbeitern mit einer am Berufsverstandnis
orientierten (Aus-)Bildung steigt in diesem Entwicklungsansatz deutlich an.

8  Wandel der Arbeitsaufgaben

Die substantiellen Verdnderungen in den Betrieben, wie Dezentralisierung der vertika-
len Hierarchien und erhohte Selbstindigkeit und Ubernahme von Verantwortung durch
den Facharbeiter, driickt sich in qualitativen Anreicherungen der Arbeitsaufgaben aus.
Bei Betrieben, deren Schwerpunkt Montagearbeiten sind, sehen die Aufgaben und das
Aufgabenniveau anders aus als in einem traditionellen Fertigungsbetrieb.

In Montagebetrieben zeichnet sich bei der aktuellen Neugestaltung der Arbeit eine
starkere Polarisierung beim Personaleinsatz ab:

- Mehr angelernte Kréfte mit befristeten Vertragen und

- Stammmannschaften als hochqualifizierte und spezialisierte Fachkréfte.

Heute diirften die ausgebildeten Fachkrifte bei den neuen, weniger flachen Produkti-
onsstrukturen in der Montage noch an die 20 % (Schatzungen aus Erhebungen und
E xpertengesprache) ausmachen. Diese werden bevorzugt zur

- Wahrnehmung schwieriger Aufgaben innerhalb von Montagegruppen einge-
setzt, wie z. B. der Priifung der gesamten Fahrzeugelektrik oder des Gesamt-
fahrzeuges einschliefSlich der Dokumentation des »Fahrzeuglebenslaufes« in
der Produktion. Hierfiir sind »Durchlaufkenntnisse« von hoher Relevanz.

- oder in den Feldern der Vormontage, weil hier technisches Geschick, Produkt-
und Systemkenntnis oder detaillierte Montagekenntnisse von Vorteil sind.

Fir die Nicht-Fachkridfte kommt es darauf an, dass sie ein gewisses technisches Ver-
standnis haben, Sicherheitsbewusstsein mitbringen und mit einfachen Werkzeugen
umgehen konnen. Alles Weitere ist Sache des Anlernprozesses.

Bei kleineren, mittleren und grofieren Fertigungsunternehmen hingegen — diese
setzen sehr auf dezentrale Produktionskonzepte — erfdhrt die untere Hierarchie- und
Beschiftigungsebene eine gesteigerte Bedeutung Mitarbeiter in der Produktion haben
neben den fachlichen Aufgaben zunehmend Aufgaben zur Steuerung und Gestaltung
der neu organisierten Produktionsprozesse tibertragen bekommen.

Diese Verlagerungen bleiben nicht ohne Konsequenzen. Mit der Sicherstellung
der Prozessabldufe, der Teilekoordination, der Kooperation mit vorgelagerten und
nachgelagerten Kunden im Unternehmen, der Terminkoordination u. a. sind nicht mehr
nur Beschéftigte hoherer Hierarchiestufen konfrontiert, sondern Facharbeiter und ande-
re Beschiftigte in der direkten Produktion. Voraussetzung dafiir ist ein Qualifikationsni-
veau, das die Bewiltigung dieser Aufgaben sicherstellt.

Die ReorganisationsmafSnahmen in der Industrie haben zur Folge, dass erhebliche
vertikale und horizontale Diffusionen von Kompetenzen vonstatten gehen. »Shop-
floor«Mitarbeiter tibernehmen Know-how aus hoheren Hierarchiestufen (vertikale
Diffusion) und von benachbarten Berufen (horizontale Diffusion, vgl. Abbildung 15).
Bei den direkt produktiven Mitarbeitern wird erwartet, dass die Fachqualifikationen, die
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bisher in den Berufsprofilen mit 90 % zu Buche schlugen, erheblich um »weiche Kom-
petenzen« erweitert werden.

Eine Entgrenzung von traditionellen Aufgabenprofilen der Facharbeiter (vgl.
Meyer 2000) hin zu

- Komplementar-Kompetenzen,
- Dienstleistungsdimensionen sowie

- komplexen und abstrakten, fachlichen Inhalten ist deutlich zu erkennen.

/\

Vertikale Diffusion
Know-how

aus hoheren

Hierarchiestufen

Horizontale Diffusion

Know-how aus

benachbarten
Abbildung12:  Horizontale und vertik ale Diffusion von »Know-houx aufgrund des Struk turunndels (Spottl
u.a.2003,S.153)
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Die Komplementar-Kompetenzen entstehen oft aus anderen Berufen und wandern hin
zur »Shop-floor«Ebene (horizontale Diffusion), widhrend Dienstleistungsdimensionen
aus anderen Berufen, aus ehemals hoheren Hierarchieebenen und aus traditionellen
Produktionsstrukturen resultieren und ebenfalls auf die Facharbeiterebene wandern
(vertikale Diffusion). Meyer (2000, S. 188 ff.) stellt dazu fest, dass dieser »Know-how-
Transfer« zu einer neuen Rolle der Facharbeiter fiihrt, erhebliche Qualifikationsanforde-
rungen nach sich zieht und weit {iber eine allein fachliche Qualifizierung hinaus geht.

Weiterhin sind Mechatronik-Kompetenzen immer gefragter. Mechatroniker arbei-
ten an der Schnittstelle zwischen Maschinenbau, Elektrotechnik und Informatik, sie
beschiftigen sich mit Maschinen, Anlagen und Systemen, bei denen mechanische und
elektronische Funktionen zusammenwirken. Vor allem bei der Instandhaltung und
Wartung werden zunehmend Mechatroniker als »Allround-Fachkréfte« bevorzugt einge-
setzt.

Das Sichern von Qualitét ist heute eine der wichtigsten Aufgaben fiir den Fachar-
beiter, dies ist eine Folge der extremen Ausrichtung der Unternehmen auf die Auftrag-
geber. Jeder Beschiftigte, jeder Facharbeiter wird mit den von ihm »produzierten« Er-
gebnissen hinsichtlich Akzeptanz und Qualitdt konfrontiert. Damit entwickelt sich ein
anderer Zugang jedes einzelnen Mitarbeiters zur Produktion an sich, zur Produktions-
organisation, zu Optimierungsfragen und zu Kollegen.
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Eine Besonderheit stellt die Tatsache dar, dass Facharbeiter heute bis zu finf ver-
schiedene Maschinensteuerungen beherrschen miissen. Programmoptimierungen und
die Nutzung von PPS-Systemen sind ebenso selbstverstandlich wie das perfekt Lesen
konnen miissen von komplexen Zeichnungen und das davon anhingige Bestimmen
konnen von Schnittdaten, Drehzahlen, Startpunkten etc.. Je nach Einsatzgebiet kom-
men dann noch die Inbetriebnahme von Maschinen, Funktionstests u. a. hinzu.

Die Organisation und Vorbereitung der Produktionsprozesse sowie die Produkti-
onssicherung sind heute selbstverstandliche Aufgaben fiir Facharbeiter. D. h., sie miis-
sen mehr oder weniger alle Aufgaben der Produktionsvorbereitung (Planen der Auf-
tragsablaufe, Riisten, Einrichten, Maschinenbelegung, Teilelieferungen ...) iibernehmen
und durch Pflege des Maschinenparks, kooperative Beziehungen zu anderen Abteilun-
gen, Losen von Problemen und durch Wahrnehmung beratender Aufgaben sicherstel-
len, dass die Produktion ohne Einschrinkungen durchfiihrbar ist.

Das sind Herausforderungen, die deutlich iber das traditionelle Verstindnis von
Facharbeit hinausgehen und Aufgabenerweiterungen untermauern. Durch die Beteili-
gung an Optimierungsmafinahmen der Produktion, detaillierte Abstimmungsprozesse
und die unternehmensorientierte Ubernahme von Verantwortung kommen weitere
Aufgabenfelder auf die Facharbeiter zu, die weit iiber das hinaus gehen, was bisher zu
ihren Aufgabengebieten gehorte.

Eindrucksvoll belegen die neuen Aufgaben der Facharbeit, dass Tatigkeiten, die
bei tayloristischer Arbeitsteilung den Charakter von Dienstleistungen hatten, inzwischen
zu Fachaufgaben mutierten. Dies gilt fiir alle Leistungen, die bei den herkdmmlichen
Arbeitsformen von anderen Abteilungen zugunsten der direkten Produktion wahrge-
nommen wurden wie (Spottl/Hecker /Holm/Windelband 2003, S. 157)

- das Sicherstellen von Qualitét, einschliefSlich der Qualitdtssicherungsmafsnah-
men und Qualitatspriifung;
- die Organisation der Produktion und die Arbeitsvorbereitung;

- die Produktionssicherung einschliefSlich der Ubernahme von Instandhaltungs-
aufgaben und kleinerer Reparaturen;

- das Optimieren der Produktionsprozesse;

- die Ubernahme von Verantwortung,

Es handelt sich heute um Kernaufgaben der Facharbeit, die ehemals eigenstindige
Dienstleistungen waren. Auch bei den technischen Aufgaben ist das Aufgabengebiet
wesentlich weiter gefasst als noch vor einer Dekade. Aufgaben wie

— der Einsatz von PPS-Software,
- das Anwenden mehrerer Fertigungsverfahren,
- die Modernisierung von Anlagen und

- die Diagnose von Schadensféllen

zdhlen durchaus zu Herausforderungen, die bei konventioneller Produktionsweise ver-
schiedenen Beschiftigungsgruppen zugewiesen sind.

Dies sind heute Aufgaben, die dazu beitragen, die Produktions- und Prozesskom-
petenz zu sichern und dienen in erster Linie dazu, eine erfolgreiche Produktionsinfra-
struktur zu garantieren. D. h., Kosten, Zusammenarbeit, Organisation, Planung und die
Geschiftsprozesse miissen garantiert und optimiert werden.
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Es geht hier vor allem um Aufgaben, die die Produktion direkt stiitzen; sie begin-
nen dort, wo die direkte Produkterstellung endet Wenn also ein Facharbeiter den
Zerspanungsprozess an einem Frésteil beendet hat und sich um dessen Einlagerung,
Weitertransport, Datentransfer an den Vertrieb etc. kiimmert, dann sind dieses Dienst-
leistungen mit Produktions- und Prozessbezug,

Die neuen industriellen Strukturen bieten Gestaltungsmoglichkeiten von Arbeit
an, an denen sich Facharbeiter nur dann erfolgreich beteiligen konnen, wenn ihnen die
Gesamtzusammenhénge deutlich sind. Wie oben unterstrichen, gelingt dies nur, wenn
die Prozess-Kategorie im Sinne einer Prozesskompetenz im Mittelpunkt steht. Sie um-
fasst den innerbetrieblichen Erstellungsprozess eines Produktes in allen seinen Dimen-
sionen: Als prozess- oder kundenbezogene Dienstleistung, als Wissensmanagement, als
technische, arbeitsorganisatorische, soziale, 6konomische Komponente, welche immer
auch den Erwerb von Arbeitsprozesswissen erfordert.

9  Aus- und Weiterbildung
9.1 Qualifikationsstrukturen

9.1.1 Ausbildung

Fast 190.000 junge Menschen erlernen einen Facharbeiter-Beruf in der Metall- und
Elektro-Industrie. Von 1993 bis 2005 ist die Zahl der jahrlich abgeschlossenen Vertrage
von 49.700 auf 67.000 gestiegen. Im Jahre 2006 fiel die Zahl der Ausbildungsstellen auf
59.000 zuriick. Einige Sozialpartner in Deutschland sehen in diesen Riickgang der Aus-
bildungszahlen eine der Ursachen fiir den Fachkraftemangel.

In den Jahren 2003 und 2004 erfolgte eine Neuordnung der industriellen Metall-
und Elektroberufe. Mit den Neuordnungen wurden die bisherigen Ausbildungsinhalte
grundlegend tiberarbeitet. Kennzeichen der neuen Berufe ist das Lernen und Arbeiten
in Geschiftsprozessen. Der damit verbundene Wegfall der Fachrichtungen zu Gunsten
einer Ausbildung in betrieblichen Einsatzgebieten erlaubt mehr Nahe zu den Geschifts-
feldern in den Unternehmen. Neben der inhaltlichen Uberarbeitung wurden auch der
Ausbildungsaufbau und die Priifungsstruktur angepasst. Die Neuordnung wurde unter
den Gestaltungsprinzipien »Prozessorientierungs, »Flexibilitdt«, »Berufliche Handlungs-
kompetenz« und »Lernen in der Arbeit« vollzogen.

Fiir den Metallbereich wurden folgende Berufe neu geordnet: Industriemechani-
ker, Werkzeugmechaniker, Zerspanungsmechaniker, Anlagenmechaniker und Konstruk-
tionsmechaniker. Drei Metallberufe werden im Folgenden exemplarisch genauer anhand
von Arbeitsgebiet und benotigten beruflichen Fahigkeiten beschrieben (vgl. BIBB
2007).

1) Industriemechaniker

* Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre;

* Voraussetzung: Real- oder Hauptschulabschluss)

* Anerkannt durch Verordnung vom 9. Juli 2004

* Arbeitsgebiet: Industriemechaniker/Industriemechanikerinnen sind in der Herstel-
lung, Instandhaltung und Uberwachung von technischen Systemen eingesetzt. Sie
sind tdtig in der Einrichtung, Umriistung und Inbetriebnahme von Produktionsan-
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o

lagen. Typische Einsatzgebiete sind Instandhaltung, Maschinen- und Anlagenbauy,
Produktionstechnik und Feingeratebau.
Berufliche Fahigkeiten: Industriemechaniker/Industriemechanikerinnen. ..

tiben ihre Téatigkeiten unter Beachtung der einschlidgigen Vorschriften und Si-
cherheitsbestimmungen selbstidndig aus, stimmen ihre Arbeit mit vor- und nach-
gelagerten Bereichen ab, arbeiten im Team

richten Arbeitsplétze ein
organisieren Fertigungs- oder Herstellungsablaufe und kontrollieren diese
kommunizieren situationsgerecht mit internen und externen Kunden

kontrollieren und dokumentieren Instandhaltungs- und Montagearbeiten unter
Berticksichtung der betrieblichen Qualititsmanagementsysteme

stellen Bauteile und Baugruppen her und montieren sie zu technischen Systemen

stellen Fehler und deren Ursachen in technischen Systemen fest und dokumen-
tieren sie

setzen technische Systeme instand

riisten Maschinen und Systeme um

fiihren Wartungen und Inspektionen durch

wihlen Priifverfahren und Priifmittel aus

tibergeben technische Systeme und Produkte an die Kunden und weisen sie in
die Anlage ein

stellen die Betriebsfahigkeit von technischen Systemen sicher

tiberpriifen und erweitern elektrotechnische Komponenten der Steuerungstech-
nik

berticksichtigen Geschiéftsprozesse und wenden Qualitdtsmanagement im
Einsatzgebiet an

Werkzeugmechaniker

Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre

Voraussetzung;: Real- oder Hauptschulabschluss

Anerkannt durch Verordnung vom 9. Juli 2004

Arbeitsgebiet: Werkzeugmechaniker/Werkzeugmechanikerinnen arbeiten vorwie-
gend in Industriebetrieben in den Einsatzgebieten Formentechnik, Instrumenten-
technik, Stanztechnik oder Vorrichtungstechnik. Sie sind insbesondere in der indus-
triellen Serienfertigung von Produkten aus Kunststoffen und Metallen titig, sowie
in der Herstellung von Instrumenten fiir die operative Medizintechnik.

Berufliche Fahigkeiten: Werkzeugmechaniker...

planen und steuern Arbeitsabldufe, arbeiten im Team

kontrollieren, beurteilen und dokumentieren Arbeitsergebnisse und wenden Me-
thoden der Qualitatssicherung an

fertigen mit Werkzeugen und Maschinen Einzelteile aus unterschiedlichen Werk-
stoffen
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programmieren und bedienen Maschinen mit numerischer Steuerung, stellen
insbesondere Spritzguss-, Press- und Prageformen sowie Stanz- und Umform-
werkzeuge her

erstellen Vorrichtungen und Betriebsmittel zur Unterstiitzung bzw. zum Aufbau
von industriellen Fertigungseinrichtungen

fiigen Bauteile und Baugruppen zu Werkzeugen, Instrumenten, Vorrichtungen
oder Formen zusammen

stellen Formfldchen mit Feinbearbeitungsverfahren her

fithren Instandhaltungsmafsnahmen durch

priifen und optimieren Funktionen und Abldufe hinsichtlich Quantitdt und Qua-
litat

wenden technische Unterlagen an und nutzen Informations- und Kommunikati-
onssysteme auch in englischer Sprache

Zerspanungsmechaniker

Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre;

Voraussetzung: Real- oder Hauptschulabschluss

Anerkannt durch Verordnung vom 9. Juli 2004

Arbeitsgebiet: Zerspanungsmechaniker/Zerspanungsmechanikerinnen arbeiten in
Bereichen der Industrie und des Handwerks, in denen durch spanende Verfahren
Bauteile gefertigt werden. Typische Einsatzgebiete sind Drehmaschinensysteme,
Frasmaschinensysteme, Drehautomatensysteme und Schleifmaschinensysteme der
Einzel- und Serienfertigung,

Berufliche Fahigkeiten: Zerspanungsmechaniker /innen ...

(@)

beurteilen und analysieren Fertigungsauftrage auf technische Umsetzbarkeit,
wiahlen Informationsquellen und technische Unterlagen zur Durchfithrung der
Fertigung aus,

wihlen Fertigungssysteme auftragsbezogen aus,

planen Fertigungsprozesse, erstellen und optimieren Programme fiir numerisch
gesteuerte Fertigungssysteme und richten diese ein,

nutzen Datenblitter, Beschreibungen, Betriebsanleitungen und andere berufsty-
pische Informationen auch in englischer Sprache,

richten den Arbeitsplatz ein und organisieren Arbeitsabldufe unter Beachtung
terminlicher und wirtschaftlicher Vorgaben,

stellen Bauteile nach qualitativen Vorgaben durch maschinelle spanabhebende
Fertigungsverfahren her und iiberwachen den Fertigungsprozess,

wenden Qualitdtsmanagementsysteme an, dokumentieren und bewerten Arbeits-
und Priifergebnisse und leiten daraus MafSnahmen zur Fertigungs- und Produkt-
optimierung ab,

tiberwachen und priifen Sicherheitseinrichtungen, warten und inspizieren Ferti-

gungssysteme,

arbeiten im Team, weisen in die Bedienung von Fertigungssystemen ein, stim-
men ihre Tétigkeiten mit vor- und nachgelagerten Bereichen ab, beachten Kun-
denforderungen.



Fachkréftemangel auf Facharbeiterebene

In der Elektrotechnik/Elektronik gibt es seit der Neuordnung vom 10.08.2003 folgende
sieben Ausbildungsberufe: Elektroniker/in fiir Automatisierungstechnik, Elektroni-
ker/in fiir Betriebstechnik, Elektroniker/in fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme,
Elektroniker/in fiir Gerdte und Systeme, Elektroniker/in fiir luftfahrttechnische Syste-
me, Elektroniker/in fiir Maschinen und Antriebstechnik sowie den Systeminformatiker.
Im Folgenden werden drei Berufe exemplarisch genauer anhand des jeweiligen Arbeits-
gebietes und der darin geforderten Fahigkeiten vorgestellt (vgl. BIBB 2007).

1 Elektroniker/ in fiir Automatisierungstechnik

Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre

Voraussetzung: Real- oder Hauptschulabschluss

Anerkannt durch Verordnung vom 3. Juli 2003

Arbeitsgebiet: Elektroniker/innen fiir Automatisierungstechnik...

. integrieren Automatisierungslosungen, nehmen sie in Betrieb und halten sie in
Stand. Typische Einsatzfelder sind zum Beispiel Produktions- und Fertigungsauto-
mation, Verfahrens- und Prozessautomation, Netzautomation, Verkehrsleitsysteme,
Gebaudeautomation. Elektroniker/Elektronikerinnen fiir Automatisierungstechnik
tiben ihre Tétigkeiten unter Beachtung der einschldgigen Vorschriften und Sicher-
heitsbestimmungen selbstdndig aus und stimmen ihre Arbeit mit vor- und nachgela-
gerten Bereichen ab. Dabei arbeiten sie hdufig im Team. Sie sind Elektrofachkréfte
im Sinne der Unfallverhiitungsvorschriften.

Berufliche Fahigkeiten: Elektroniker /innen fiir Automatisierungstechnik...
o Dbetreuen Automatisierungssysteme;

o analysieren Funktionszusammenhinge und Prozessablaufe; entwerfen Anderun-
gen und Erweiterungen von Automatisierungssystemen

o installieren und parametrieren pneumatische oder hydraulische sowie elektrische
Antriebssysteme

o installieren und justieren, konfigurieren und parametrieren Sensor- und Aktor-
systeme sowie Baugruppen der elektrischen Steuerungs- und Regelungstechnik

programmieren Automatisierungssysteme

o installieren, konfigurieren und parametrieren Komponenten und Gerdte, Be-
triebssysteme, Bussysteme und Netzwerke;

o nutzen Anwendungsprogramme zur Messdatenerfassung, -iibertragung und -
verarbeitung sowie zur Fertigungs-, Maschinen- oder Prozesssteuerung

o verbinden Komponenten zu komplexen Automatisierungseinrichtungen und in-
tegrieren diese in {ibergeordnete Systeme

tibergeben die Systeme an Nutzer und weisen diese in die Bedienung ein

o tberwachen, warten und betreiben Anlagen, fithren regelmifiige Priifungen
durch, optimieren Regelkreise, analysieren Storungen, setzen Testsoftware und
Diagnosesysteme ein, ergreifen Sofortmafsnahmen und setzen Anlagen in Stand;

o arbeiten auch mit englischsprachigen Unterlagen und kommunizieren auch in
englischer Sprache.
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2) E lektroniker/ in fiir Betriebstechnik

Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre

Voraussetzung: Real- oder Hauptschulabschluss

Anerkannt durch Verordnung vom 3. Juli 2003

Arbeitsgebiet: Elektroniker/innen fiir Betriebstechnik...

... montieren Systeme/Anlagen der Energieversorgungstechnik, der Mess-, Steuer-
und Regelungstechnik, der Kommunikationstechnik, der Meldetechnik, der An-
triebstechnik sowie der Beleuchtungstechnik, nehmen sie in Betrieb und halten sie in
Stand. = Weitere = Aufgaben  sind das  Betreiben  dieser = Anlagen.
Typische Einsatzfelder sind Energieverteilungsanlagen und -netze, Gebéudeinstalla-
tionen und -netze, Betriebsanlagen, Produktions- und verfahrenstechnische Anlagen,
Schalt- und Steueranlagen sowie elektrotechnische Ausriistungen. Elektroni-
ker/Elektronikerinnen fiir Betriebstechnik tiben ihre Téatigkeiten unter Beachtung
der einschldgigen Vorschriften und Sicherheitsbestimmungen selbstdndig aus und
stimmen ihre Arbeit mit vor- und nachgelagerten Bereichen ab. Dabei arbeiten sie
hdufig im Team. Sie sind Elektrofachkrifte im Sinne der Unfallverhiitungsvorschrif-
ten.

Berufliche Fahigkeiten: Elektroniker /innen fiir Betriebstechnik...

tibernehmen elektrische Anlagen;

entwerfen Anlagendnderungen und -erweiterungen;

richten Arbeitspldtze/Baustellen ein und rdumen sie ab;

organisieren die Anlagenerrichtung; tiberwachen die Arbeit von Dienstleistern

und anderen Gewerken;

montieren und installieren Leitungsfiihrungssysteme, Informationsleitungen und

Energieleitungen einschliefSlich allgemeiner Versorgungsleitungen;

o installieren und richten Maschinen und Antriebssysteme einschlieflich pneumati-
scher/ hydraulischer Komponenten ein;

o bauen Schaltgerite und Automatisierungssysteme zusammen und verdrahten sie;

o programmieren und konfigurieren Systeme, priifen die Funktion und die Sicher-
heitseinrichtungen der Systeme;

o lberwachen und warten Anlagen, fithren regelmafsige Priifungen durch, analysie-
ren Storungen, ergreifen Sofortmafinahmen und setzen Anlagen in Stand;

o tbergeben Anlagen, weisen Nutzer in die Bedienung ein und erbringen Service-
leistungen;

o arbeiten auch mit englischsprachigen Unterlagen und kommunizieren auch in

englischer Sprache.

o O O O

(@]

3) Elektroniker/ in fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme
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Ausbildungsdauer: 3,5 Jahre

Voraussetzung: Real- oder Hauptschulabschluss

Anerkannt durch Verordnung vom 3. Juli 2003

Arbeitsgebiet: Elektroniker /innen fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme...
Elektroniker/Elektronikerinnen fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme realisieren
technische und organisatorische Dienstleistungen. Sie warten, tiberwachen, steuern
und sichern Gebdude- und Infrastruktursysteme und konnen auch bei der Erstellung
von Gebadude- und Infrastruktursystemen eingesetzt werden.
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Typische Einsatzfelder sind Wohn- und Geschéftsgebaude, Betriebsgebaude, Funk-
tionsgebdude wie Krankenhduser, Infrastrukturanlagen, Industrieanlagen.
Elektroniker/Elektronikerinnen fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme iiben ihre
Tatigkeiten unter Beachtung der einschldgigen Vorschriften und Sicherheitsbestim-
mungen selbstdndig aus und stimmen ihre Arbeit mit vor- und nachgelagerten Be-
reichen ab. Dabei arbeiten sie hdufig im Team. Sie sind Elektrofachkréfte im Sinne
der Unfallverhiitungsvorschriften.

Berufliche Fahigkeiten: Elektroniker/innen fiir Gebdude und Infrastruktursyste-
me...

o analysieren Anforderungen von Nutzern und erfassen Gefdhrdungspotenziale,
konzipieren Anlagen- und Nutzungsdanderungen von technischen Systemen (E-
nergie- und Kommunikationssysteme sowie Versorgungssysteme), stimmen An-
derungen mit den Nutzern ab und beraten sie;

o kalkulieren Kosten, vergeben Auftrdge und nehmen die Leistungen Dritter ab;

o installieren Gebédude- und Infrastruktursysteme, fithren Umbauten durch oder
veranlassen sie;

o konfigurieren die Leiteinrichtungen von technischen Systemen, priifen die Funk-
tion der Systeme sowie von Sicherheitseinrichtungen;

o tbergeben die Systeme und weisen Nutzer in die Bedienung der technischen Sys-
teme ein;

o inspizieren und warten Anlagen und Systeme nach Hersteller- oder Betriebsvor-
gaben und tragen zur hoherer Anlagenverfiigbarkeit und Effizienz bei; nehmen
Storungsmeldungen entgegen, erstellen Fehlerdiagnosen, schitzen Geféhrdun-
gen durch Storungen ein und ergreifen SofortmafSnahmen;

o betreiben Gebdude und Infrastruktursysteme nach Vorschriften, Betreibervorga-
ben und Nutzerwiinschen;

o tberwachen gebdudetechnische Systeme mit Hilfe von Automatisierungs- und
Leitsystemen, optimieren den Betrieb der technischen Gebaudesysteme;

o fiihren systematische Fehlersuchen durch, grenzen Fehler ein, fithren die In-
standsetzung der technischen Einrichtungen durch oder veranlassen die Instand-
setzung durch die zutreffenden Gewerke;

o tberwachen die Einhaltung von Sicherheitsvorschriften, insbesondere bei Leis-
tungen E xterner sowie von Nutzern, und ergreifen Mafsnahmen zur Gewiahrleis-
tung der Sicherheit in Gebaduden;

o arbeiten auch mit englischsprachigen Unterlagen und kommunizieren auch in
englischer Sprache.

Mit der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe hat man auf die zunehmende Be-
deutung prozessorientierter Arbeitsformen, wachsende Komplexitit und Vernetzung
neuer Technologien sowie umfangreiche kundenorientierte Dienstleistungen (vgl. Kapi-
tel 4 und 5) reagiert. Die Orientierung an Geschifts- und Arbeitsprozessen macht die
Berufe in ihrer Umsetzung sehr flexibel und ermoglicht eine Umsetzung nahe an der
wirklichen Arbeitswelt.

9.1.2 Weiterbildung

Die Betriebe stehen vor immer neuen Herausforderungen durch Organisationsverande-
rungen bzw. Umstrukturierungen der Betriebe, durch neue Aufgabengebiete in der
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Facharbeit und durch neue Maschinen, Anlagen und Produktionsverfahren, die eine
hohe Durchdringung von ICT (Informations- und Kommunikationstechniken) besit-
zen. Damit die Belegschaft diesem neuen Know-how nicht hinterherhinkt sorgt der
Sektor fiir eine vielfaltige Weiterbildung der Beschéftigten.

Im Jahr 2004 engagierten sich gut 87 % der M+ E-Unternehmen in der Weiterbil-
dung Damit liegt die Weiterbildungsbeteiligung in der Metall- und Elektro-Industrie fast
drei Prozentpunkte {iber dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt.

Weiterbildungsbeteiligung von M+E-Betrieben 2004

— Anteile der Betriebe in Prozent -

1 bis 49 Mitarbeiter 86,5
50 bis 499 Mitarbeiter 91,5
ab 500 Mitarbeiter 96,4
M+E-Betriebe insgesamt 87,1

Abbildung13:  Weiterbildungen des Metallsek tors (Quelle: Gesamtmetall 2006, S. 73)

Knapp die Halfte der industriellen Weiterbildungsaufwendungen von 8 Milliarden Euro
(Gesamtmetall 2006, S.73) in der M+ E-Industrie dominieren immer mehr arbeitsplatz-
nahe und selbst gesteuerte Lernformen (sieche Abbildung 15). Ungefdhr 84 % der Be-
triebe setzen diese Formen der Weiterbildung ein. So haben sie zum Beispiel einen Teil
der Weiterbildung von betriebsinternen Seminaren an den Arbeitsplatz verlagert. Damit
bestitigt sich der Trend zu flexiblen, arbeitsplatznahen und besonders effizienten Wei-
terbildungsmafsnahmen. Besonders in den klein- und mittelstandischen Betrieben ist das
produkt- und situationsbezogene E inweisen immer noch sehr verbreitet. Es wird immer
dann praktiziert, wenn in eine neue Anlage oder Maschine einzuweisen ist, wenn neue
Aufgaben von Mitarbeitern zu tibernehmen sind oder die Umstellung auf verdnderte
Prozessablaufe erforderlich ist.

Formen der M+E-Weiterbildung gﬁfﬂﬂfﬁﬁ&.i

Anteile der Betriebe in Prozent

Lernen in der Arbeits- 84
situation

selbst gesteuertes Lernen 82
mit Medien

Informationsveranstaltungen 76

Externe Lehrveranstaltungen 73

Interne Lehrveranstaltungen 69

UmschulungsmaBnahmen 8

Quelle: IW-Weiterbildungserhebung 2005

Abbildung 14:  Formen der M+ E -Weiterbildung (Quelle: ME A rqumente 2006, S.1)
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Abhéngig vom konkreten Anliegen erfolgen die Einweisungen entweder durch die
Lieferanten von Maschinen oder Produkten oder durch Kollegen bzw: andere Mitarbei-
ter des Unternehmens (vgl. Tabelle 7). Allerdings fillt es vielen M+ E-Unternehmen
immer schwerer, Arbeitszeit fiir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter einzusetzen, weil die
produktiv genutzten Zeiten durch wachsenden Aufwand fiir Information, Abstimmung
und Koordination ohnehin schon geschmélert werden.

Anspruch

Charakter
Schwerpunkte

Lernen am Arbeitsplatz

Kontinuierliche Veranderu-
gen aufnehmen, beherr-
schen und mitgestalten

Lernen von Produktions- und
Montagemethoden nach Monta-
ge-Optimierungs-Planen
Standard-Arbeitsmethoden
Lernen mit Hilfe von Multiplikato-
ren in Teams oder Gruppen.
Lernen bei Bedarf (On-the-job)

Produktbezogene
Einweisungen

Beherrschen neuer Anlagen,
neuer Fertigungstechniken
(bedienen kénnen)

Situations- und produktbezogene
Einweisungen am Arbeitsplatz, im
Unternehmen in

— neuen Anlagen/Maschinen/
Produkte,

— veranderte Prozessablaufe,

— aktuelle Problemlésungssituati-
onen,

— neue Aufgaben.

Produktbezogene
Seminare

Erlernen von Funktionen,
Zusammenhange neuer
Entwicklungen

Lernen in traditionellen Semina-
ren, losgeldst von der betriebli-
chen Arbeitswelt.

Weit verbreitete Topics:
— Steuerungs- und Digitaltechnik,
— SPS/BUS-Systeme,

— Hydraulik, Pneumatik, Elektro-
technik,

— CNC/CAD,

— FMEA/Qualitatssicherung.
— Ubergreifende Topics:

— Monteur beim Kunden

— Teamleiter-Training

— Arbeitssicherheit

Ganzheitliche Weiterbil-
dungsphilosophie

Weiterbildung als kontinuier-
liches Instrument zur Ver-
besserung des Qualifikati-
onsniveaus der Belegschaft
in Verbindung mit einem
Entlohnungskonzept

Herstellen eines Zusammenhan-
ges zwischen Team/Gruppen-
leistung und Entlohnungssystem
uber

— Wissensbilanzen,

— Qualifizierungsmatrix.

Tabelle 8:

Weiterbildungsansiitze in Unternehmen’

* In Anlehnung an Becker/Spéttl /Stolte (2001, S. 13).
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9.2 Qualifikationserfordernisse

Laut Gesamtmetall (2004, S. 13) erwarten 94 % der Unternehmen in der Metall- und
Elektroindustrie, dass in den néchsten Jahren die Qualifizierung der Mitarbeiter konti-
nuierlich an Bedeutung gewinnen wird, da die steigenden Anforderungen nur auf diese
Weise bewiltigt werden konnten. 59 % der Mitarbeiter des Sektors gehen davon aus,
dass sie sich kiinftig in kiirzeren Abstanden weiterbilden miissen. Dabei gehe es nicht
allein um den Umgang mit neuen Maschinen und Arbeitsprozessen, sondern um eine
Qualifizierung in einem wesentlich breiteren Sinn: Die Schulung des Uberblicks iiber
immer komplexere Produktionsvorgénge, das Verstandnis fiir immer hoher entwickelte,
anspruchsvolle Technologien, die Schulung von Fiithrungskompetenz und Kommunika-
tionsfahigkeit.

4 % der Lehrstellen bleiben im Schnitt etwa unbesetzt (Gesamtmetall 2007), da die
Betriebe in bestimmten Regionen und fiir einzelne Berufe keine geeigneten Bewerber
tinden oder weil Ausbildungen nicht angetreten oder friihzeitig abgebrochen werden.
Auch die nachlassende Ausbildungsreife der Schulabgénger sei ein generelles Problem.
Viele Unternehmen miissten die Bewerber in zentralen Facher wie Mathematik und
Deutsch nachschulen. Die Zahl der nicht ausbildungsreifen Jugendlichen werde mit
20 % pro Jahrgang geschitzt.

10 Initiativen und Konzepte gegen den Fachkriftemangel im Sektor

10.1 Politische Initiativen

Auf politischer Ebene gab es in der Vergangenheit vereinzelte Initiativen gegen den
Fachkriftemangel in Deutschland. Die bekannteste Initiative war die Greencard im IT-
Sektor, um ausldndische Fachkréfte nach Deutschland zu locken. Momentan plant die
Regierung eine »Qualifizierungsinitiative zur Sicherung des Fachkréftebedarfs«. Erste
Gespridche sollen dazu im Herbst 2008 gefiihrt werden. Besonders einigen Gewerk-
schaften geht dies nicht weit genug, Z.B. startete die IG-Metall im Sommer 2007 eine
Fachkréfte-Initiative, um die Fachkréfte-Liicke in Deutschland zu verkleinern (vgl. IG
Metall, 2007a). Es wurde zwar festgestellt, dass es aktuell keinen flachendeckenden
Fachkrédftemangel gibt, jedoch werden schon heute die Probleme sichtbar: in einzelnen
Regionen, bei bestimmten Qualifikationen, etwa bei Zerspanungsmechanikern, Maschi-
nenbau- und Elektro-Ingenieuren oder IT-Spezialisten gibt es bereits Engpésse. Die
angefiihrten Griinde dafiir sind vielfdltig: unzureichende Ausbildung, keine voraus-
schauende Personalpolitik in den Unternehmen, immer mehr Outsourcing oder umfas-
sender Personalabbau. Betrieben wurden auch dann noch die Ausbildungsplitze z.B. bei
Zerspanungsmechanikern und Elektronikern zusammengestrichen, als der Mangel
schon absehbar war.

»Mit dem Abbau von Ausbildung sdgt die Industrie an dem Ast auf dem sie sitzt.
Sie grabt sich selbst das Wasser ab - nicht nur bei der Facharbeit, sondern auch bei
den akademischen Qualifikationen« (Gorner 2007, S. 3).

Die konkreten Vorschlige der IG Metall fiir die Fachkréfte-Initiative im Einzelnen
(Gorner 2007, S. 4ff.):

1. Ingenieure nachqualifizieren
Im Mittelpunkt der Debatte um den Fachkraftemangel stehen Ingenieure. Der
VDI sieht 24.000 Ingenieursstellen unbesetzt. Um diesem Engpass kurzfristig
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entgegenzuwirken, sind fiir momentan Arbeitslose und éltere erwerbslose In-
genieure individuell zugeschnittene Weiterbildungsmafinahmen anzubieten.
Damit ist die Wieder-eingliederung moglichst vieler, der heute mehr als 23.000
arbeitslos gemeldeten Ingenieure in den Arbeitsmarkt moglich.

Studiengebiihren abschaffen

Die Einfiihrung von Studiengebiihren erhoht die Hiirden vor dem Studium
vor allem fiir junge Menschen aus finanziell eher schwicher gestellten Famili-
en. Kinder aus Arbeiterfamilien sind ohnehin an den Universitdten und Fach-
hochschulen unterrepréasentiert. Das ist nicht nur ungerecht, sondern auch 6-
konomisch widersinnig: Eine Wirtschaft, die wie die deutsche im hohen Mafie
vom Rohstoff Bildung und Ausbildung abhdngt, kann sich eine derartig
schlechte Ausschopfung von Potenzialen nicht leisten.

Studienabbriiche vermindern

Gerade in den Ingenieurstudiengingen gibt es dramatische Abbrecherquoten
(bis zu 50 %!). Das ist auch Folge von mangelnder Qualitdt von Studium und
Lehre. Hier sind Anstrengungen der Universititen und Fachhochschulen ge-
fragt und nicht der reflexartige Verweis auf schlechte Eingangsvoraussetzun-
gen der Studenten. Wenn es gelingt, wieder mehr Absolventen der dualen Be-
rufsbildung an die Hochschulen zu ziehen, werden sich die Eingangsvoraus-
setzungen vermutlich ohnehin drastisch verbessern.

Universitdten und Fachhochschulen fiir Berufskompetenz 6ffnen

Viel zu hoch sind nach wie vor die Hiirden fiir Menschen mit beruflichen
Qualifikationen, ohne formale Hochschulreife ein Studium aufnehmen zu
konnen. Die vorhandenen Regelungen sind uniibersichtlich, die Rahmenbe-
dingungen unzureichend und die Vorurteile an den Unis zu hoch. Hier miissen
Transparenz hergestellt, Anreize gesetzt und Vorurteile abgebaut werden. Da-
zu sollte die Bundesregierung die unterschiedlichen Studienvoraussetzungen in
einer Vergleichsstudie untersuchen.

Sieben Prozent Ausbildungsquote realisieren

Eine Ausbildungsquote von mindestens 7 % tiber alle Branchen hinweg, wiir-
de den Fachkréftebedarf nachhaltig, auch fiir die Zukunft sichern. Nachhol-
bedarf gibt es fast iiberall, vor allem im IT-Bereich. Am besten steht in unse-
ren Branchen laut Berufsbildungsbericht 2006 noch der Maschinenbau mit 6,5
% da, die Metallindustrie schafft keine 6 %, der Fahrzeugbau gerade 4,4 %.
Elektro- und Datenverarbeitungs-technik geben sich mit 4,1 % der Azubis zu-
frieden und der IT-Bereich kommt noch nicht einmal auf 3,8 % - bei deutlich
riicklaufiger Tendenz.

Frauen fiir technische Berufe gewinnen

Die niedrige Zahl von Frauen in technischen Berufen und in ingenieur- oder
naturwissenschaftlichen Studiengéngen ist eine Vergeudung von volkswirt-
schaftlichen Ressourcen. Darauf verweist der Technologiebericht der Bundes-
regierung, Der Technologiebericht der Bundesregierung zeigt, dass in
Deutschland 2003 auf jede Absolventin eines ingenieur- oder naturwissen-
schaftlichen Studienganges 2 ménnliche Kollegen kamen. Dass es in Schweden
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nur 1,6, in den USA nur 1,45 und in Italien, Spanien und Grofibritannien sogar
nur 1,4 sind, belegt, dass das Problem nicht allein bei den Frauen liegt.

7. Weiterbildung systematisch ausbauen
Die Weiterbildung &lterer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen muss endlich in
den Fokus der betrieblichen Personalpolitik treten. Weiterbildungsmoglichkei-
ten miissen allen offen stehen. Finanzierung und Angebot sind sicherzustellen.
Im europdischen Vergleich hat Deutschland erheblichen Nachholbedarf: Bei
allen wichtigen Indikatoren — Auf-wendungen in Geld und Zeit, Teilnahme-
quote — wird nur ein hinterer Platz erreicht.

8. Fachkrédftemonitoring einfiihren

Die IG Metall fordert eine systematische Prognose und bessere Erfassung des
Fachkrédftebedarfs in den Branchen. Viel zu viele Betriebe beliigen sich selbst:
Sie bilden nicht aus, weil sie erwarten, bei Bedarf auf ausgebildetes Personal
vom Arbeitsmarkt oder aus der Leiharbeit zurtickgreifen zu konnen. Die Frage
ist nur, wer dafiir ausbildet.

Auch das Outsourcing hat den Uberblick iiber den tatsichlichen Bedarf von
Fachkraft in den Wertschopfungsketten verstellt. Hier miissen wir neue regio-
nal- und branchenspezifische Instrumente entwickeln und anwenden.

9. Auch Leiharbeitsfirmen miissen aus- und weiterbilden
Bisher tun sie das so gut wie gar nicht. Ausbilden kénnen Leiharbeitsfirmen
entweder bei den Entleihfirmen, die die Leiharbeitnehmer beschiftigen oder
in eigenen Aus- und Fortbildungseinrichtungen. Fiinf Tage Weiterbildung pro
Jahr sollte fiir jeden Leiharbeitnehmer selbstverstandlich sein. Und jeder Be-
schéftigte muss Anspruch auf ein personliches Qualifizierungsgesprach erhal-
ten. Im Ausland, z.B. in den Niederlanden, gibt es dafiir Umlagesysteme.

10. Oberste Prioritat fiir aktive Arbeitsmarktpolitik bei der Bundesagentur fiir
Arbeit
Die Steuerungslogik der Bundesagentur muss verandert werden. Schnelle und
kostengtinstige Integration in den ersten Arbeitsmarkt als alleiniges Geschfts-
ziel ist nur kurzfristig erfolgreich. Die langfristigen beruflichen Perspektiven
und der dafiir erforderlichen Qualifikationen gehoren in den Vordergrund ge-
stellt.

Wir haben uns in den letzten Jahren den Luxus erlaubt, Tausenden von jungen Men-
schen, deren Ausbildungswilligkeit und -fahigkeit niemand infrage stellt, den Weg in eine
Berufsausbildung zu verbauen und sie in Warteschleifen geschickt.

Mindestens 100.000 Altbewerber konnten innerhalb von drei Jahren in einem qua-
lifizierten Facharbeiterberuf ausgebildet werden. Und den jungen Leuten, die sich in der
Ausbildung schwer tun, konnte ein Rechtsanspruch auf ausbildungsbegleitende Hilfen
die notige Unterstiitzung geben.

Auch Gesamtmetall (2007d) sieht weiterhin Handlungsbedarf im Kampf gegen
den Fachkréftemangel. So sind in dem Geschéftsbericht 2006 /2007 (S. 53-56) folgende
Forderungen erwahnt:

- Sicherung des M+E-Nachwuchses durch Sicherung und Erhalt der Ausbil-
dungsfahigkeit und -bereitschaft

- Kommunikation der Berufsbilder und der Veranderung der Arbeitswelt
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- Sicherstellung einer bundesweit qualitativ und inhaltlich einheitlichen Berufsin-
formation

- Verdeutlichen des Gesamtbildes der Unternehmen/ Branchen der M+E-
Industrie (Imagepflege)

- Lehrer durch ein gutes Image der M+ E-Industrie als Multiplikatoren gewinnen
- Vorstellen der Produkte und Techniken der M+ E-Industrie

- Nachweis des Engagements der Verbande und Unternehmen fiir Ausbildung
(Offentlichkeitsarbeit-Politik)

- Neue Modelle fiir eine flexiblere Ausbildung (Sicherung der Attraktivitdt der
dualen Ausbildung)

- Betriebliche Qualifizierung und Personalentwicklung

- Technikbegeisterung bei Jugendlichen wecken

Des Weiteren spricht Kunstmann, Hauptgeschéftsfithrerin Gesamtmetall, in einem
Gastbeitrag der VDI-Nachrichten (vgl. Gesamtmetall 2007c) von der notwenigen Um-
gestaltung und Verbesserung der Lehrplane und didaktischer Schwerpunkte in der Leh-
rerausbildung, der Qualifizierung von Arbeitslosen und der entsprechenden Weiterbil-
dung vor allem élterer Arbeitnehmer. Das Anwerben ausliandischer Fachkréfte sei dabei
ebenso eine tiberlegenswerte Moglichkeit, dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken.

10.2 Unternehmerische Initiativen

Die Erkenntnisse aus den bislang durchgefiihrten Fallstudien lassen eine Vielzahl von
Mafinahmen erkennen, die bereits umgesetzt werden oder kiinftig im Sektor genutzt
werden konnen, um einen Mangel an Fachkréften zu vermeiden bzw. zu bekdmpfen.
Diese Mafsnahmen sind grofstenteils nicht spezifisch in Bezug auf den Fachkrafteman-
gel entwickelt bzw. zugeschnitten worden, sondern in den untersuchten Unternehmen
grofitenteils im Rahmen umfassender Personalmarketing- oder Rekrutierungskonzepte
entwickelt worden. Die Mafinahmen und Konzepte lassen sich fiinf {ibergeordneten
Handlungsbereichen zuordnen. Im Folgenden werden diese Handlungsbereiche mit den
einzelnen Mafinahmen vorgestellt:

1) Betriebliche A usbildung

Zur Vermeidung von Fachkrédftemangel bietet sich als ein strategisches Handlungsfeld
die betriebliche Ausbildung an. In den Fallstudien wurde deutlich, dass als ein best-
practice-Ansatz viel Engagement in die Ausbildung investiert wird, um so unterneh-
mensintern die notigen Nachwuchskréfte zu entwickeln. Ein besonderer Vorteil wird
darin gesehen, dass kiinftige Facharbeiter bereits in der Ausbildung den Schritt der
sozialen und fachlichen Adaptation an die spezifischen Rahmenbedingungen des Un-
ternehmens vollziehen. Rahmenbedingungen fiir eine optimale Nutzung des Mittels der
betrieblichen Ausbildung setzen bereits einige Zeit vor Beginn der Ausbildung an. So
finden sich in Unternehmen vielfiltige Anstrengungen, um ein positives Arbeitgeber-
image aufzubauen und andererseits, um Schiiler und teilweise sogar Kinder im Kinder-
gartenalter friihzeitig an das Unternehmen als potenzieller Ausbildungsbetrieb zu bin-
den. Im Folgenden ist eine Auswahl der hierzu eingesetzten MafSnahmen von betriebli-
cher Seite aufgelistet.
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- Kooperation mit Kindergéarten, um Kinder fiir Technik zu begeistern
- Anbieten spezieller Kurse in Schulen (z.B. Bewerbungstrainings)

- Kontaktaufnahme und regelmaéfiige Pflege mit den Eltern der Schiiler
- Qualifizierung des schulischen Lehrpersonals (Technik-Know-How)
- Anbieten von Schulpraktika im Unternehmen

- Angebot elektrotechnisch ausgerichteter Kurse an Schulen

- Stiftung eines Preises fiir die beste von Schiilern entwickelte elektrotechnische
Innovation

- Durchfiihrung von Projektwochen im Unternehmen fiir Schiiler
- Teilnahme an Ausbildungsmessen

- Forderung von Madchen und Frauen in technischen Berufen (z.B. girls day)

Neben Mafinahmen zur Bindung von Schiilern an Unternehmen, um die Rekrutierung
von guten Auszubildenden nachhaltig zu sichern, haben Unternehmen auch die Mog-
lichkeit auf die Ausbildung gestaltend einzuwirken. Ziel ist hier die moglichst passge-
naue Qualifizierung im Rahmen der Ausbildung, gemessen an den spéteren Qualifikati-
onsanforderungen der Facharbeit. In den Fallstudien wurde deutlich, dass ein wichtiger
Aspekt in KMU darin gesehen wird, die Auszubildenden moglichst friihzeitig in den
realen Produktionsprozess zu integrieren. Nur so konnen die Auszubildenden Arbeits-
prozesswissen erwerben, welches fiir die Bewdltigung der spéteren téglichen Arbeitsauf-
gaben erforderlich ist. Die zunehmende Spezialisierung in vielen betrieblichen Produk-
tionsbereichen und (z.B. gesteigerte Prazisions- und Qualifikationsanforderungen) sowie
die hohe Komplexitat vieler Anlagen fithrt aus Sicht von heutigen Facharbeitern dazu,
dass die herkommliche Form der Ausbildung in der Lehrwerkstatt nicht mehr ausrei-
chend auf die Ausiibung der spiteren Facharbeit in den spezialisierten Produktionsbe-
reichen vorbereitet. Als Hilfreiche Mafsnahme wird daher auch angestrebt, moglichst
frithzeitig zu entscheiden, in welchem Produktionsbereich der Auszubildende spater
eingesetzt wird, um schon wihrend der Ausbildung Praxiswissen fiir diesen Bereich
gezielt - auch im Rahmen realer Mitarbeit - aufzubauen.

2) Rek rutierung (extern)

Die klassische Form der externen Personalrekrutierung wird von den Unternehmen als
eher problematisch in Bezug auf die ausreichende Versorgung mit qualifizierten Fach-
kraften auf Facharbeiter-Niveau bewertet. Bemingelt werden einerseits eine unzurei-
chende Anzahl von Facharbeitern am Markt, zum anderen die fehlende Mobilitit dieser
Zielgruppe. Dennoch bieten sich fiir Unternehmen einige hilfreiche Mafsnahmen im
Handlungsfeld des externen Rekrutierens:

- Als eine best-practice Strategie kann z.B. das explizite Rekrutieren auch élterer
Facharbeiter genannt werden.

- Auch die Teilnahme an regionalen Jobmessen stellt ein Instrument zur zielge-
richteten Rekrutierung von Facharbeitern aus der Region dar.

- Die Suche iiber das Internet oder das Rekrutieren iiber die Unternehmens-
webpage 16sen immer mehr die Stellenanzeigen in regionalen Zeitschriften ab.
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3) Weiterbildung/ Personalentwick lung

Das Handlungsfeld Weiterbildung/Personalentwicklung birgt wichtiges Potenzial im
betrieblichen Umgang mit Fachkraftemangel auf der Ebene der Facharbeit. Hier finden
sich vielfaltige Moglichkeiten, um
- extern rekrutierte Mitarbeiter fiir die spezifischen Anforderungen der betrieb-
lichen Produktionsbereiche zu qualifizieren

- firmeninterne Facharbeiter auf einem den Anforderungen entsprechenden
Qualifikationsstand zu halten und geméfS zukiinftiger Entwicklungen zu quali-
fizieren

- An- oder (in Einzelfédllen) auch ungelernte Mitarbeiter fiir Facharbeitertatigkei-
ten »hochzuqualifizierenc.

In den Fallstudien konnten einige Instrumente identifiziert werden, die eingesetzt wer-
den konnen, um diese Ziele zu erreichen:

- Mitarbeiterbeurteilungs- und Zielvereinbarungsgesprache

- Einsatz und Nutzung einer Qualifikationsmatrix (Dokumentation des Qualifi-
kationsstatus jedes Facharbeiters; Nutzung als Referenzdokument zur Ablei-
tung und Controlling von Qualifikationserfordernissen)

- Einarbeitung neuer Mitarbeiter in einem Mentoren-Sytem

- Computergestiitzte Administration der Facharbeiterkompetenzen und deren
Weiterbildungsmafinahmen (z.B. SAP)

- Enger Kontakt und Kommunikation der Vorgesetzten mit den Facharbeitern,
um ein moglichst zeitnahes Identifizieren akut auftretender Qualifikationsdefi-
zite zu identifizieren und geeignete Mafinahmen ableiten zu konnen

- Entwicklung eines Inhouse-Seminarangebotes, welches von betrieblichen
Fachexperten umgesetzt wird (hierdurch schneller Zugriff bei Bedarf und Zu-
schnitt auf betriebsspezifische Qualifikationserfordernisse)

- Beriicksichtigung auch methodischer und sozialer Kompetenzentwicklung ne-
ben der fachlichen Qualifikationsanpassung der Facharbeiter.

4) Wissensmanagerment

In den Unternehmen wurde auf allen Ebenen die Notwendigkeit zur Dokumentation
von Wissen betont. Erste Erfahrungen mit der »Abwanderung« bzw: dem Verlust von
E xpertenwissen, wenn erfahrene éltere Mitarbeiter aus dem Unternehmen ausscheiden,
haben die Erkenntnis einer Notwendigkeit, solches Wissen durch Dokumentation im
Unternehmen zu halten, bestirkt. Gleichwohl konnten auf der Umsetzungsebene noch
keine konkreten best-practice-Beispiele fiir ein gelungenes Wissensmanagement-System
identifiziert werden. Teilweise werden erste Ideen entwickelt. Als entscheidend wird
angesehen, das Spezialwissen der erfahrenen Facharbeiter im Umgang mit Anlagen und
Produktionsabldufen, die sog. »Kniffe und Tricks«, zu explizieren und z.B. in einer prob-
lembasierten Dokumentation jiingeren nachwachsenden Facharbeitern im Unterneh-
men zugdnglich zu machen.
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5) Regionale Branchenmetzwerk e

In einer untersuchten strukturschwachen Region versteht sich das regionale Branchen-
netzwerk als Innovationsnetzwerk zur Starkung des Wirtschaftsstandorts und engagiert
sich fiir die Forderung des regionalen Images. Das Netzwerk ist ein Zusammenschluss
von Unternehmen aus dem Bereich Maschinenbau. Ziel ist eine Kooperation mit einem
regelmifiigen Austausch von Informationen, Erfahrungen und Wissen zur Starkung der
wirtschaftlichen und technologischen Leistungskraft des regionalen mittelstandischen
Maschinenbaus. Kreative Losungen und praktische Erfahrungen werden fiir aktuelle
Themen ausgetauscht. So stellten acht regionale Unternehmen ihre erfolgreichen Kon-
zepte zur Mitarbeitergewinnung und Mitarbeiterbindung als Aktivitdten gegen den
Fachkriftemangel vor. Vorgestellt und diskutiert wurden u. a. die Auswirkungen der
demographischen Entwicklung auf den Arbeitsmarkt, Methoden der Ermittlung und
Verbesserung der Arbeitgeberattraktivitit, Fragen zum Betriebsklima, zur Integration
neuer Mitarbeiter in das Unternehmen, Weiterbildungsangebote, Programme zur
Nachwuchsforderung und Verbesserung der Familienfreundlichkeit im Unternehmen.

11 Fazit

Auf Basis der bisherigen Untersuchung zur Fachkriftesituation auf Facharbeiterebene
in den Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie in Deutschland ldsst sich ein
erstes Fazit ziehen.

- Ein Fachkrdftemangel auf Facharbeiterebene ist in der M+ E-Industrie er-
kennbar, allerdings bislang auf einer eher unternehmensbezogenen und regio-
nalen Ebene.

- Die Anforderungen an Facharbeiter sind in den vergangenen Jahren deutlich
gestiegen: Diese Entwicklung bezieht sich vor allem auf den Umgang mit neu-
en Technologien, Organisationsformen, Materialien, Prazisionsanforderungen
und Qualitatsstandards.

- Unternehmen berichten iiber Rekrutierungsprobleme auf Grund eines Man-
gels an fachlich passend qualifizierten Facharbeitern auf dem freien Arbeits-
markt. Die Bewerberprofile passen hdufig nicht zu den spezifischen Anforde-
rungen der betrieblichen Produktionsbereiche, so dass ausgedehnte Anlern-
phasen notig werden, wenn tiberhaupt Personal gefunden wird.

- Verbande sprechen von einem hausgemachten Problem der Unternehmen:
Mangelndes Engagement in der betrieblichen Ausbildung sei mitverantwort-
lich fiir die Schwierigkeiten in der Facharbeiterversorgung,

- Maflnahmen und Strategien gegen den Fachkraftemangel lassen sich in ver-
schiedenen Handlungsfeldern beobachten:

a) Zukunftsorientiertes Personalmarketing an Schulen und Gestaltung der
betrieblichen Ausbildung

b) Weiterbildung/Personalentwicklung (inhouse und extern, arbeitsprozess-
orientiert)

c¢) Externes Rekrutieren (z.B. Focus auf dltere Facharbeiter)
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d) Wissensmanagement zur Vermeidung von Know-how-Verlust angesichts
des demographischen Wandels

e) Regionale Branchennetzwerke
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M. Fischer; P. Roben: Cases of organizational learning for Enrgpean chemical companies
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Reinhold: GAB — Zwei Jahre Praxis.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

R. Jungeblut: Facharbeiter in der Instandbaltung.
Bremen, 2002, 10,50 €, ISSN 1615-3138
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A. Brown (Ed.) and PARTICIPA Project Consortium: Participation in Continning
Vocational Education and Training (VET): a need for a sustainable employability. A state of the art
report for six European countries.

Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

L. Deitmer, L. Heinemann: Sk:/ls demanded in University-Industry-Liaison (UIL).
Bremen, Neuaufl. 2003, 8,67 €, ISSN 1615-3138

F. Manske, D. Ahrens, L. Deitmer: Innovationspotenziale und -barrieren in und durch
Netzwerke
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

S. Kurz: Die Entwicklung berufsbildender Schulen zu beruflichen Kompetenzzentren.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

I'TB: Bericht itber Forschungsarbeiten 2000-2001
Bremen, 2002, 6,78 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner, P. Diebler, U. Elsholz: Entwicklung des Qualifikationsbdarfs und der Qnalifi-
ierungswege im Dienstleistungssektor in Hamburg bis zum Jahre 2020
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

K. Gouda Mohamed Mohamed: Enswicklung eines Kongeptes zur Verbessernng des Arbeits-
prozesshezugs in der Kfz-Ausbildung in Agypten

Bremen, 2003, 10,50 €, ISSN 1615-3138

FAME Consortium: Project Papers: Work-Related 1dentities in Enrope. How Personnel Man-
agement and HR Policies Shape Workers‘ Identities.

Bremen, 2003, 8,00 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer & P. Roben: Organisational 1 earning and 1 ocational Education and Training. An
Empirical Investigation in the European Chemical Industry.
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

ITB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2002-2003
Bremen, 2004, 6,80 €, ISSN 1615-3138

S. Kirpal: Work Identities in Enrope: Continnity and Change
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

T. Michtle unter Mitarbeit von M. Eden: Brewer Landesprogramm. Lernortverbiinde und
Ausbildungspartnerschaften. Zwischenbilang.
Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing Vocational Education and Training.
Bremen, 2004, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Bénédicte Gendron: Social Representations of Vocational Education and Training in France
through the French 1 ocational Baccalanréat Case-Study.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Kurt Henseler, Wiebke Schénbohm-Wilke (Hg.): Und nach der Schule? Beitrige zum
»Ubergang Schule-Berufic ans Theorie und Praxis
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing V ocational Education and Training. Results from the case studies and qualita-
tive investigations.

Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Philipp Grollmann, Marja-Leena Stenstrém (Eds.): Quality Assurance and Practice-

oriented Assessment in Vocational Education and Training: Country Studies
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138
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Bernd Haasler, Meike Schnitger: Kompetenzerfassung bei Arbeitssuchenden — eine explorative
Studie unter besonderer Beriicksichtigung des Sektors privater Arbeitsvermittiung in Dentschland.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Felix Rauner: Berufswissenschaftliche Arbeitsstudien. Zum Gegenstand und u den Methoden der
empirischen Untersuchung berufsformig organisierter Facharbeit.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2004-2005
Bremen, 20006, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Eileen Liibcke, Klaus Ruth, II-Sop Yim: Corporate Social Responsibility »Made In China«
— Eine explorative Studie zur Bedentung arbeitspolitischer Dimensionen fiir die gesellschaftliche 1 er-
antwortung deutscher und koreanischer multinationaler Konzgerne in China

Bremen, 2007, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: Nexue berufliche Wege und Qunalifikationen zur Professionalisie-
rung des Secondband-Sektors
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: New VVocational Ways and Qualifications for Professionalisa-
tion in the Second-Hand Sector
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2006-2007
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138
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Institut Technik & Bildung — Bibliothek
Universitit Bremen
Am Fallturm 1
28359 Bremen
Fax. +49-421 | 218-4637
E-Mail: guitten@uni-bremen.de



