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Prospect — dialogorientiertes regionales Arbeitsmarktmonitoring

Arbeitsmarktmonitoring ist ein Verfahren der fortlaufenden Beobachtung zur Friherkennung von
Entwicklungen am Arbeitsmarkt.
Ziel ist die Verbesserung der Passgenauigkeit von Arbeitsangebot und -nachfrage.

*%

Die Prospect-Methode geht urspriinglich auf die Firma Activa aus den Niederlanden zurtck. In
den letzten Jahren wurde sie vom Ministerium fir Wirtschaft und Arbeit des Landes NRW und der
Gesellschaft fur Innovative Beschaftigungsforderung (G.1.B.) an die NRW-spezifischen
Rahmenbedingungen angepasst, zu einem dialogorientierten Arbeitsmarktmonitoring ausgebaut
und flachendeckend in NRW eingefuhrt.

Im Kern beinhaltet die Methode

- eine strategische Analyse der Beschaftigungssituation der regionalen
Wirtschaft (Portfoliomethode), mit deren Hilfe die zu untersuchenden
Branchen ausgewahlt werden

- ein Monitoring der Personal- und Qualifikationsentwicklungen in den
ausgewahlten Branchen durch eine telefonische Unternehmens-
befragung und

- die Durchfiihrung von Intensivinterviews in ausgewahlten Unternehmen
zur Feststellung von konkreten Personal- und Qualifizierungsbedarfen.

Weitere Informationen Uber das Arbeitsmarktmonitoring nach der Prospect-Methode kénnen unter
www.gib-nrw.de eingesehen werden.

*%

Begleitet werden die Projekte in jeder Region von einer Steuerungsgruppe, in der wichtige
Arbeitsmarktakteure vertreten sind und deren Aufgabe es ist, den Transfer der Ergebnisse
sicherzustellen.

Auf der Basis von Erhebungsergebnissen werden gemeinsam Handlungsempfehlungen entwickelt
und an andere regionale Arbeitsmarktakteure (z. B. Bildungstrager, Vermittler) weitergeleitet.
Auf diesem Weg kdnnen in den Regionen bedarfsgerechte Mallnahmen (vor allem im Bereich der
Beratung, Vermittlung und Qualifizierung) eingeleitet werden, die die Passgenauigkeit von Angebot
und Nachfrage am Arbeitsmarkt erhdhen.



Seit dem 01.02.2003 wird Prospect in der Region
Leverkusen/ Oberbergischer Kreis und Rheinisch-Bergischer Kreis
(LORY) durchgefiihrt.

Der vorliegende Bericht umfasst die Ergebnisse aus der ersten Untersuchungswelle
(Telefoninterviews und vertiefende Unternehmensgespréache) im Branchencluster

»Erzeugende und verarbeitende Industrie®
mit den Schwerpunkten Metall, Elektro, Gummi und Kunststoff

Im Einzelnen sind dokumentiert:

die Gesamtentwicklung des Branchenclusters,

der Bedarf in Bezug auf offene Stellen und Stellenbesetzungsprobleme,

zukunftige betriebliche und marktliche Veranderungen,

der Aus- und Weiterbildungsbedarf und die (zuklnftigen) Qualifikationsanforderungen an
Mitarbeiter,

der Bedarf an Informationen tGber Forderhilfen sowie

¢ die Interessen der Unternehmen an Erfahrungsaustauschen.

Auf dieser Basis werden Handlungsempfehlungen formuliert und eingeleitet.

*%

Das Projekt wird in LOR von der
mentor Personal- und Organisationsentwicklung GmbH
und dem

Arbeitgeberverband Oberberg e. V.

umgesetzt.

*%

Die Finanzierung erfolgt
zu 80 % aus dem ESF-kofinanzierten Ziel-3-Programm des Landes NRW und
zu 20 % aus Mitteln der Agentur fiir Arbeit Bergisch Gladbach.



Die Prospect-Tréager in der Region LOR

Die mentor Personal- und Organisationsentwicklung GmbH ist ein
Unternehmen der COGNOS AG und begleitet seit 1989 sowohl betriebliche
Restrukturierungsmaflinahmen als auch berufliche und organisatorische
Veranderungsprozesse.
Insbesondere durch zahlreiche Programme zur Forderung der beruflichen
Neuorientierung von Arbeitslosen und von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmern verfugt mentor Gber weitreichende Erfahrungen
e in der Beratung von Unternehmen (z. B. Strategieberatungen,
Personalbedarfsanalysen, Eignungsdiagnosen mit Personal-
einsatzberatungen, etc.),
e in der Betreuung von Einzelpersonen (z. B. individuelle
Berufswegplanungen, Training und Coaching etc.) sowie
e in der Zusammenarbeit mit 6ffentlichen Institutionen (insbesondere
den Arbeitsdmtern durch Entwicklung und Durchfliihrung von
diversen arbeitsmarktbezogenen Pro-jekten).
mentor verflgt Uber detaillierte Kenntnisse des regionalen Arbeitsmarktes
sowie der regionalen Branchen- und Unternehmenslandschaft.

*%

Der Arbeitgeberverband Oberberg e. V. bietet seinen Mitgliedern in der
Region
e individuelle Betreuung und Beratung in arbeits- und
sozialrechtlichen Fragen,
o leistet kostenlose Prozessvertretung flr seine Mitglieder (z. B. vor
den Arbeits- und Sozialgerichten) und
o liefert regelmaRige Informationsdienste fiir die Geschaftsleitung zu
allen Fragen der innerbetrieblichen Arbeits- und Sozialbeziehungen.
Innovative Projekte sowie regelmalige Personalleiter-Runden und
Vortragsveranstaltungen runden das Angebot ab.

*%

Begleitet werden die Trager im Projekt von der ,,Steuerungsgruppe
Prospect”, in der folgende Institutionen vertreten sind:
e Gesellschaft fur Innovative Beschaftigungsforderung (G.I.B.),
Bottrop
Agentur fur Arbeit Bergisch Gladbach
Regionalsekretariat LOR
Industrie- und Handelskammer zu Kéin
Handwerkskammer zu Kdln
Deutscher Gewerkschaftsbund
Kreise/ Kommunen des Einzugsgebietes, vertreten durch die
Regionalstellen Frau & Beruf



I. Gegenstand der Untersuchung

1. Branchenauswahl und -cluster

Die metallerzeugende und -verarbeitende Industrie im weitesten Wortsinn gilt als eine der
Traditionsbranchen in der Region LOR und hat spatestens seit Ende des 19. Jahrhunderts
beschaftigungspolitisch eine herausragende Bedeutung im hiesigen Raum. Gerade in den
letzten Jahren war der industrielle Sektor allerdings unterschiedlichen Einflissen ausgesetzt,
die sich immer starker beschaftigungspolitisch niederschlagen:

- So werden fur die Industrie anstelle der regionalen Markte die Uberregionalen und
vor allem internationalen Markte immer bedeutsamer (,Globalisierung®).

- Gleichzeitig kampft hauptsachlich die traditionelle Metallverarbeitung immer noch
mit den Auswirkungen des allgemeinen Strukturwandels in der Industrie, die sich
vor allem durch zunehmende Automatisierung und umfangreichen Personalabbau
auldern.

- Dariber hinaus wird der Werkstoff Metall in vielen Anwendungsbereichen
sukzessive durch Kunststoffe abgelost.

- Und nicht zuletzt belastet die schwache Binnenkonjunktur die Branche stark.

Durch die zunehmende Verflechtung des klassischen Metallbereichs mit angrenzenden
Bereichen wie der Elektroindustrie sowie der Gummi- und Kunststofferzeugung (vor allem in
der Automobilindustrie) ist es nach Expertenmeinung fiir eine arbeitsmarktbezogene
Untersuchung sinnvoll, diesem Umstand Rechnung zu tragen und Handlungsempfehlungen
moglichst fur das Gesamtcluster zu entwickeln.

Um die beschriebenen Einflisse und Veranderungen durch zielgerichtete Interventionen

begleiten zu kénnen, wurden in der Region LOR folgende Teilbereiche der erzeugenden und
verarbeitenden Industrie untersucht (Branchencluster):

e Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen,
Maschinen-, Fahrzeugbau und -zulieferung (WGR=27-29; 34-35)

e Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren (WGR=25)

e Elektrotechnik mit Medizin-, Mess-, Steuer- und Regelungstechnik (WGR=30-33)



2. Beteiligung der Unternehmen an der Untersuchung

2.1 Beteiligung der Unternehmen am Branchenmonitoring (Telefonbefragung)

Ausgehend von 605 verwertbaren Unternehmensadressen’, konnten wahrend der
Telefonbefragung im Mai 2003 548 Gesprachspartner erreicht (90,6 %) und insgesamt 362
Telefoninterviews durchgefuhrt werden (66,1 %).

Die starkste Resonanz war im Sektor Gummi- und Kunststofferzeugung des
Branchenclusters zu verzeichnen: es beteiligten sich hier 73,7 % der 114 erreichten
Gesprachspartner an den Telefoninterviews. Die Quote im Teilbereich Metall lag bei

63,8 % (von 340 erreichten Personen) und im Teilbereich Elektrotechnik bei 64,9 % (von 94
erreichten Gesprachspartnern).

Beteiligung der Unternehmen aus dem Bereich ,,Erzeugende und verarbeitende
Industrie“ an der Telefonbefragung

Metall (gesamt) 217 59,9 16 471 132 61,7 69 60,5
Metallerzeugung und -bearbeitung 37 10,2 2 5,9 29 13,6 6 5,3
Herstellung von Metallerzeugnissen 92 254 7 20,6 54 25,2 31 27,2
Maschinen-, Fahrzeugbau und -zulieferung 88 24,3 7 20,6 49 22,9 32 28,1
Gummi- und Kunststoffwaren (gesamt) 84 23,2 8 23,5 53 24,8 23 20,2
Elektrotechnik (gesamt) 61 16,9 10 29,4 29 13,6 22 19,3
Medizin-, Mess-, Steuer- und Regelungstechnik 30 8,3 8 23,5 9 4.2 13 11,4
weitere Elektrotechnik 31 8,6 2 5,9 20 9,3 9 7,9
Gesamt 362 100| 34 100| 214 100, 114 100

An der Telefonbefragung nahmen 92 Betriebe aus dem Bereich Herstellung von
Metallerzeugnissen, 37 Betriebe aus der Metallerzeugung und -bearbeitung, 80
Maschinenbaubetriebe sowie 8 aus dem Bereich Fahrzeugbau teil, weiterhin

84 Betriebe aus der Wirtschaftsgruppe Gummi- und Kunststoffwaren sowie 61 aus dem
Bereich Elektrotechnik. Von letzteren gehéren 30 Betriebe der Untergruppe

Medizin-, Mess-, Steuer- und Regelungstechnik an, darunter sind wiederum 16 Dentallabore.

Um die Untersuchung in quantitativer Hinsicht handhabbar zu gestalten, wurden vor allem
Betriebe mit mehr als vier Beschaftigten fokussiert. Sowohl bezogen auf die raumliche
Verteilung als auch auf die Struktur des Clusters konnten im Rahmen der Untersuchung
reprasentative Ergebnisse erzielt werden. Sofern in Teilbereichen geringe Beteiligungen bei
der Telefonbefragung zu verzeichnen waren, konnten durch gezielte Nachakquisition weitere
Betriebe fur die Untersuchung gewonnen werden (in Form von Betriebsbesuchen).

' Die Daten und das Adressmaterial wurden den Projekttragern von der G.I.B. zur Verfiigung gestellt. Die G.I.B wiederum
bezieht ihre Datenbasis von der Bundesagentur fur Arbeit.
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2.2 Beteiligung der Unternehmen an den Intensivinterviews (Betriebsbesuche)

Im Rahmen der Telefonbefragung aufierten 253 (70 %) von den 362 befragten Unternehmen
einen Kontaktwunsch, und zwar zu folgenden Themen (sortiert nach der Dringlichkeit der
Problematik, Mehrfachnennungen maglich):
e Personalveranderung (26 Betriebe),
Ausbildung/ Praktikanten (99 Betriebe),
Weiterbildung (13 Betriebe),
Erfahrungsaustausch (132 Betriebe),
Expertengesprache (107 Betriebe) und
Forderhilfen (170 Betriebe).

Je nach Art des gedulierten Kontaktwunsches wurden diese Betriebe mit erster (bei
Personalveranderungen) oder nachrangiger Prioritat bei der Auswahl fir die
Intensivinterviews beriicksichtigt.?

Bei der entsprechenden Telefonaktion, die der Festlegung von Gesprachsterminen diente,
wurden 212 Unternehmen erreicht und 40 Termine fiir Intensivinterviews vereinbart.

Il. Gesamtentwicklung der Branche ,,Erzeugende und
verarbeitende Industrie” in der Region LOR

In dem ausgewahlten Branchencluster arbeiteten mit Stichtag 31.12.2002 (Quelle G.1.B)
46.361 Personen, d. h. ca. 3 % weniger als vor 4 %2 Jahren (Stichtag 30.06.1998). Der
Beschaftigungsrickgang betrug im gleichen Zeitraum in NRW dagegen ca. 6,5 %.

Die Beschaftigtenentwicklung verlief allerdings sowohl in den einzelnen Teilsektoren des
Branchenclusters als auch innerhalb der drei Teilregionen in LOR recht unterschiedlich.

Beschiftigungsentwicklung im Teilbereich Metall
absolut und in %

Gesamtregion 29432 100 28.538| 97,0 28.447| 96,7 28.515 96,9 28.372| 96,4 27.940| 94,9
Leverkusen 2418 100 2.372] 981 2319 95,9 2407 99,5 2179 90,1 2.147| 88,8
Oberberg 19.286] 100 18.700[ 97,0 18.573| 96,3 18.339| 95,1 18.284| 94,8 18.006] 93,4
RheinBerg 7.728/ 100 7.466| 96,6 7.555| 97,8 7.769| 100,5 7.909] 102,3 7.787| 100,8
NRW 758.279] 100 728.762| 96,1 729.489| 96,2 728.594| 96,1 709.822| 93,6 703.124] 92,7

Den deutlichsten Beschaftigungsverlust im Bereich Metall verzeichnet im
Betrachtungszeitraum Leverkusen (Abnahme um ca. 11 %); im Rheinisch-Bergischen Kreis
konnte ein leichter Zuwachs registriert werden, der aus der positiven Beschaftigungs-
entwicklung im Maschinenbau in dieser Teilregion resultiert. In Oberberg fallt die
Gesamtentwicklung wiederum negativ aus: positive Entwicklungen wie z. B. im
Maschinenbau werden hier von der aullerst negativen Beschaftigungsentwicklung in der
Metallverarbeitung mit einer Beschaftigungsabnahme von Juni 1998 bis Dezember 2002 um
ca. 30 % Uberkompensiert.

2 Unternehmen, die ausschlieBlich einen Kontaktwunsch zum Thema ,Férderhilfen* angegeben hatten, erhielten die
notwendigen Informationen zunachst in schriftlicher Form.
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Beschiftigtenzahlen im Cluster Metall zum 30.06.1998 und zum 30.06.2002
absolut und in %

Metallerzeugung und -

bearbeitung 4.448 100] 352 100]  3.870 100 226 100] 4.345 97,7 224 63,6| 3.906| 100,9 215 95,1
Herstellung von

Metallerzeugnissen 9.578| 100 777 100|  5.995 100|  2.806] 100  7.394 77,2 586 75,4 4.213 70,3| 2.595 92,5
Maschinenbau 10.681 100] 260 100  5.922 100]  4.499 100| 11.551 1081 272 104,6] 6.349] 1072 4.930 109,6
Fahrzeugbau 4.725 100]  1.029 100]  3.499 100 197| 100 5.082| 107,6] 1.097| 106,6] 3.816] 109,1 169 85,8
G t 29.432 100[ 2.418 100/ 19.286 100[ 7.728 100] 28.372 96,4 2.179 90,1| 18.284 94,8 7.909] 102,33

In der Teilbranche Gummi/Kunststoff ist die Beschaftigungsentwicklung in LOR insgesamt

positiv verlaufen. Allerdings sind auch hier groRe Unterschiede innerhalb der Region zu

erkennen.

Beschiftigungsentwicklung im Teilbereich Gummi und Kunststoff
absolut und in %

Gesamtregion 9.921] 100,0 10.012| 100,9 10.238| 103,2 10.718| 108,0 10.673| 107,6 10.658| 107,4
Leverkusen 1.707| 100,0 1.631] 95,5 1.655 97,0 1.633| 957 1.603| 93,9 1.589] 93,1
Oberberg 6.672| 100,0 6.879| 103,1 7.068| 105,9 7.607| 114,0 7.700] 1154 7.746] 116,1
RheinBerg 1.542| 100,0 1.502| 97,4 1.515 98,2 1.478| 95,8 1.370, 88,8 1.323| 85,8
NRW 91.339| 100,0 88.864| 97,3 92.253| 101,0 91.997| 100,7 89.361] 97,8 89.906| 98,4
So vermelden Leverkusen und vor allem der Rheinisch-Bergische Kreis negative
Entwicklungen, dagegen verzeichnet der Oberbergische Kreis einen starken
Beschaftigungszuwachs.

Beschaftigungsentwicklung im Teilbereich Elektrotechnik

absolut und in %

Gesamtregion 8.487| 100,0 8.281] 97,6 8.585| 101,2 8.740| 103,0 7.996| 94,2 7.763] 91,5
Leverkusen 568/ 100,0 512 90,1 485 854 427 75,2 227| 40,0 224| 394
Oberberg 6.261] 100,0 6.168| 98,5 6.496| 103,8 6.724| 107,4 6.152| 98,3 5.988| 95,6
RheinBerg 1.658| 100,0 1.601| 96,6 1.604| 96,7 1.589| 95,8 1.617| 97,5 1.551] 93,5
NRW 198.004| 100,0 188.977| 95,4 194.036] 98,0 198.077| 100,0 188.752| 95,3 185.634| 93,8

Im Bereich Elektrotechnik gab es durchgangig negative Beschaftigungsentwicklungen.

Die Zahl der Betriebe in dem gewahlten Branchencluster stellt sich wie folgt dar: Im Bereich
Metall waren die ca. 28.000 Beschaftigten in 813 Betrieben tatig (Stand Mai 2002), wobei es
sich bei mehr als der Halfte um Betriebe mit mehr als 4 Beschaftigten handelte. Die 7.763

Beschaftigten in der Elektroindustrie waren in 252 Betrieben tatig, von denen wiederum mehr

als die Halfte mehr als vier Mitarbeiterinnen beschaftigte.

Die 10.658 Personen der Gummi-/Kunststoffindustrie waren in insgesamt 195 Betrieben

tatig. Fast drei Viertel dieser Betriebe hatten mehr als vier Beschaftigte.



Beschiftigte in den Betrieben

(Stand Mai 2002)

Gesamtregion

Metall

345

468

813

Gummi u. Kunststoff

49

146

195

Elektro

122

130

252

Leverkusen

27

40

67

3

15

18

21

36

Oberberg

193

266

459

29

91

120

37

63

100

RheinBerg

125

162

287

17

40

57

64

52

116

NRW

7.219

11.298

18.517

698

1.533

2.231

2.807

3.311

6.118

Durch die Telefonbefragung von 362 Betrieben konnten Informationen tiber 26.889
Beschaftigte des gesamten Branchenclusters (ca. 58% von insgesamt ca. 46.000
Beschaftigten in der Region) gewonnen werden. Von diesen 26.889 Beschaftigten waren
weniger als ein Viertel Frauen (5.926 Beschaftigte, = 22 %). Ca. 74 % der Frauen arbeiteten
in Vollzeit, ca. 21 % in Teilzeitarbeitsverhaltnissen und die restlichen 5 % als Minijobber.
Differenzierte Angaben fiir die einzelnen Teilbranchen kénnen den Ubersichten 1 und 2 im
Anhang enthommen werden.

Die Halfte aller befragten Unternehmen verzeichnete in den letzten 12 Monaten vor der
Befragung keine Veranderung in der Beschaftigungsentwicklung, 35 % berichteten Uber eine
Abnahme (insgesamt 125 Betriebe, davon 86 aus dem Metallbereich, 25 aus dem Bereich
Gummi/Kunststoff und 14 aus dem Bereich Elektrotechnik) und 15 % Uber eine Zunahme an
Mitarbeiterinnen (insgesamt 55 Betriebe, davon 30 aus dem Bereich Metall, 13 aus dem
Bereich Gummi/Kunststoff und 12 aus dem Bereich Elektrotechnik). Die Abnahme von
Beschaftigten betraf im Wesentlichen die Mitarbeiterinnen in Vollzeitarbeitsverhaltnissen. Bei
den Zunahmen war hingegen ein relativ hoher Anteil an Teilzeitarbeitsverhaltnissen zu
verzeichnen. Im Bereich der Elektrotechnik fallt hier der hohe Anteil an Minijobs bei dem
Zugewinn an Arbeitskraften auf. Eine detaillierte Ubersicht ergibt sich aus den Anhéngen 3
und 4.

Aus dem gesamten Cluster erwarten in den nachsten 12 Monaten ab Befragungstermin

61 % der Betriebe keine personellen Veranderungen, 11 % eine Personalabnahme
(insgesamt 41 Betriebe, davon 28 Metallbetriebe, 11 Gummi-/Kunststoffbetriebe und 2 aus
dem Bereich Elektrotechnik), 10 % eine Zunahme (insgesamt 35 Betriebe, davon 18 aus
dem Metallbereich, 7 aus dem Sektor Gummi/Kunststoff und 10 aus dem Bereich
Elektrotechnik), und 18 % der befragten Unternehmen gaben an, noch keine Aussage Uber
zu erwartende personelle Veranderungen treffen zu kénnen. Im Wesentlichen werden bei
der Personalabnahme wieder Vollzeitstellen betroffen sein. Bezogen auf Personalzunahmen
wird nach Aussagen der Gesprachspartner auch der Anteil an Teilzeitstellen wachsen. Im
Bereich Gummi/Kunststoff fallt der hohe Anteil der zu erwartenden Minijobs auf. Eine
differenzierte Darstellung der Einschatzung in den nachsten 12 Monaten ergibt sich aus den
Ubersichten 5 und 6 im Anhang. Der Bereich Elektrotechnik ist der einzige Sektor aus dem
Branchencluster, der bei der telefonischen Befragung in der Gesamtbilanz von
Beschaftigungszu- und -abnahmen einen Zuwachs erwartet. Moglicherweise deutet sich
damit eine leichte wirtschaftliche Erholung der Elektrotechnikindustrie an.

Die beschriebene Beschaftigungsentwicklung scheint fast unabhangig von der
BetriebgréRenstruktur zu sein. Diesbezliglich ergibt sich Uber die einzelnen Branchen hinweg
kein einheitliches Bild Giber Ab- und Zunahmen. Differenzierte Ubersichten tber die erwartete
Beschaftigungsentwicklung in den jeweiligen Branchen nach der BetriebsgréRenstruktur
finden sich in den Anlagen 7-9.



lll. Personalbedarfsdeckung im Branchencluster
»Erzeugende und verarbeitende Industrie* in der Region
LOR

1. Entwicklungen im Bereich ,,Metall*

Die wirtschaftlich angespannte Gesamtlage, die Folgen des jahrzehntelangen industriellen
Strukturwandels sowie der hohe Konkurrenzdruck aus den osteuropaischen Landern haben
in den vergangenen Jahren insbesondere in der Metallindustrie (vor allem in der
Metallverarbeitung im Oberbergischen Kreis) zu Beschaftigungsabbau in der Region gefuhrt.
So wurden in vielen groften Unternehmen ganze Bereiche outgesourct und die Leistungen
stattdessen von meist kleinen Zulieferern eingekauft. Diese KMU mit einem hohen Anteil an
Kleinstunternehmen (knapp 43 % der Metallbetriebe in der Region beschaftigen nur 1-4
Mitarbeiter) waren in der Folge abhangig von den grof3en Auftraggebern und deren
Entwicklung. Ebenso trugen die zunehmenden Unternehmensverflechtungen zur negativen
Beschaftigungsentwicklung bei: Durch Fusionen oder den Kauf kleinerer Unternehmen und
die Verlagerung von Produktionen ins Ausland gingen der Region Arbeitsplatze endgultig
verloren.

Auf der anderen Seite entwickeln sich auch viele Unternehmen mit (innovativen)
Nischenprodukten oder Dienstleistungen, mit denen auch auslandische Markte bedient
werden, zu ,Hoffnungstrédgern® der Region. Die Investitionen in Forschung und
technologischen Fortschritt sind weitere Faktoren der Zukunftsfahigkeit. Doch stellen die
verscharften Kreditvergabepraktiken der Banken flr Kleinunternehmen Hirden dar, die sie
zum Teil nicht Gberwinden kénnen. Eine wirtschaftliche Belebung der Metallbranche in der
Region vollzieht sich daher nur sehr zdgerlich.

In der Telefonbefragung im Mai 2003 gaben ca. 40 % der Unternehmen des Sektors ,Metall®
einen Beschéaftigungsriickgang in den letzten 12 Monaten an. Am deutlichsten zeigte sich
dieser in den Betrieben des Teilbereichs ,Herstellung von Metallerzeugnissen®
(Metallverarbeitung) bei ca. 45 % der befragten Unternehmen. Von einer Zunahme
berichteten lediglich etwa 14 %. Den hoéchsten Wert gaben dabei Betriebe der
,Metallerzeugung und -bearbeitung” an: Etwa 4 benannte eine Beschaftigungszunahme.
Die Mehrzahl (46 %) der Betriebe gab an, dass sich die Anzahl der Beschaftigten nicht
verandert hatte. Diese Entwicklungen sind gemal Telefonbefragung in den drei Teilregionen
Leverkusen, Oberberg und Rheinisch-Bergischer Kreis vergleichbar.

Beschaftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten im Bereich Metall mit den
Teilsegmenten

Envicdung | Wetalinsgesami | ‘Mischinenund | Melalomeugngund - | Hostolung von
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
gleichbleibend 100 46,3 44 50,6 16 43,2 40 43,5
Zunahme 30 13,9 10 11,5 9 24,3 11 12,0
Abnahme 86 39,8 33 37,9 12 324 41 44,6
Gesamt 216 100,0 87 100,0 37 100,0 92 100,0

* ein Unternehmen ohne Angabe

Die Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten wird von den befragten
Unternehmen etwas optimistischer eingeschatzt als die vergangenen:

Zwar rechnen immerhin noch 13 % mit einer Beschaftigungsabnahme, aber gut 8 %
erwarten eine Zunahme und ca. 61 % schatzen, dass der Personalstand gleich bleiben wird.
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Beschiftigungsentwicklung in den ndchsten 12 Monaten im Bereich Metall mit den
Teilsegmenten

gleichbleibend 133 61,3 55 62,5 23 62,2 55 59,8
Zunahme 18 8.3 7 8,0 3] 8.1 9 9.8
Abnahme 28 12,9 11 12,5 4 10,8 12 13,0
noch unklar 38 17,5 15 17,0 7 18,9 16 17,4
Gesamt 217 100,0 88 100,0 37 100,0 92 100,0

Auch die Gesprachspartner in den anschlieRenden Betriebsbesuchen zeigten sich insgesamt
zuversichtlicher. Sie erwarten tendenziell eine leichte Markterholung, die sich in einer
Auftragssteigerung bemerkbar machen kann. Einige Betriebe denken sogar konkret tiber
Investitionen nach. Allerdings werden positive Auftragsentwicklungen wohl - wenn Gberhaupt
— kurzfristig nur wenige Beschaftigungsimpulse auslésen, da viele Unternehmen zum
Ausgleich von Beschaftigungsschwankungen mittlerweile zunachst mit Arbeitszeitkonten
agieren, wodurch Auftragsspitzen und mangelnde Auslastungen innerbetrieblich abgefedert
werden kénnen. Zur Bewaltigung langerfristiger Auftragsspitzen werden dartber hinaus
vermehrt Zeitarbeitsunternehmen eingebunden sowie geringfligige Beschaftigungs-
verhaltnisse abgeschlossen, mit denen flexibel auf Auftragsschwankungen reagiert werden
kann. Wenn darlber hinaus in Teil- oder Vollzeit eingestellt wird, so werden meist nur
befristete Vertrage abgeschlossen; Festeinstellungen sind kaum zu erwarten.

Zum Befragungszeitpunkt wurden von den 217 interviewten Unternehmen 59 offene Stellen

angegeben. Von diesen Stellen waren 15 (25,5 %) der Agentur fur Arbeit bekannt.

Offene Stellen im Bereich "Metall" gemaR Telefonbefragung

Kaufmannischer Bereich

14

Lagerfacharbeiter

Zerspanungs-, Industriemechaniker, Werkzeug-
macher, Schweiller

15

Fachkréfte zur Bedienung von CNC- Dreh- und
Frasmaschinen

Technische Zeichner/Konstrukteure

Werkstoffpriifer

Techniker, Meister

Ingenieure

Gesamt

18

13

59




Im Bereich Maschinenbau wurden die 29 offenen Stellen von insgesamt 11 Betrieben
gemeldet, und zwar von einem Betrieb aus Leverkusen, acht Betrieben aus dem
Oberbergischen und zwei aus dem Rheinisch-Bergischen Kreis. Die zehn offenen Stellen
aus dem Bereich Metallerzeugung und -bearbeitung wurden von insgesamt sechs Betrieben
genannt, davon einer aus Leverkusen und fiinf aus dem Oberbergischen Kreis. Insgesamt
14 Betriebe aus dem Bereich Herstellung von Metallerzeugnissen gaben 20 offene Stellen
an, davon ein Betrieb aus Leverkusen, acht aus dem Oberbergischen und finf aus dem
Rheinisch Bergischen Kreis. Aus dem Sektor Fahrzeugbau und -zulieferung wurden bei der
Telefonbefragung keine Stellen gemeldet. Insgesamt 37 Betriebe (17 %) gaben an, dass sie
ihre offenen Stellen aus Mangel an Bewerbern nicht besetzen konnten.

In den Telefoninterviews aulRerte ferner nahezu ein Drittel der 217 befragten Unternehmen
des Bereichs ,Metall“ (32 %) Probleme bei der Mitarbeitersuche. Uber die Region verteilt
berichtete je knapp ein Drittel der Unternehmen aus dem Oberbergischen und dem
Rheinisch-Bergischen Kreis entsprechend sowie ein Viertel der Betriebe aus Leverkusen.
Bezogen auf die einzelnen Teilbereiche der Metallbranche wurde die Problematik etwa
gleichbedeutend eingeschatzt: So nennen 32 % (30 Betriebe) aus dem Bereich Herstellung

von Metallerzeugnissen, 31 % (28 Betriebe) aus dem Bereich Maschinen-, Fahrzeugbau und

-zulieferung und 27 % (10 Betriebe) aus dem Bereich Metallerzeugung und -bearbeitung
Probleme bei der Mitarbeitergewinnung. Auch die Griinde fir die Probleme wurden Uber die
drei Teilsektoren der Branche hinweg nahezu identisch dargestellt: Als Hauptproblem
werden die fehlenden fachlichen Qualifikationen der Bewerber gesehen, gefolgt von einem
mangelnden regionalen Angebot an Arbeitskraften.

Griinde fiir die Probleme bei der Mitarbeitergewinnung "Metall" geman
Telefonbefragung

Fehlende fachliche Qualifikation 51 35,4 20 32,8 7 36,8 24 37,4
Fehlendes regionales Angebot - zu wenige

Bewerbungen 33 22,9 13 21,3 4 21,1 16 25
Mangelnde Arbeitsmotivation 22 15,3 10| 16,4 3 15,7 9 14,1
zu hohe finanzielle Erwartungen 15| 10,4 8| 13,1 1 5,3 6 9,4
Mangelnde Arbeitszeitflexibilitat der Bewerber 10| 6,9| 4 6,6 2, 10,5 4 6,3
fehlende Sozialkompetenz 8| 5,6 4 6,6 1 5,3 3 4.7
Sonstiges 5 3,5 2 3,2 1 5,3 2 3,1
Gesamt 144 100,0 61 100,0 19 100,0 64 100,0

* Mehrfachnennungen méglich

Sowohl in der Telefonbefragung als auch in den anschlielienden Betriebsbesuchen wird
deutlich, dass die Besetzungsprobleme in erster Linie bei den qualifizierten
Facharbeiterstellen bestehen. Berichtet wird, dass sowohl rein quantitativ ein zu geringes
Arbeitskrafteangebot an Metallfacharbeitern besteht, als auch dass die vorhandenen
Bewerber haufig nicht so passgenau qualifiziert sind, dass die Einarbeitungszeit kurz
gehalten werden kann. Diese Problematik hat sich mittlerweile etwas entscharft, da zum Teil
Personal aus abbauenden Betrieben Gibernommen werden konnte. Um bei Bedarf
ausreichend qualifiziertes Personal zur Verfligung zu haben, stellen aber viele Betriebe
weiterhin passende Kandidaten aus Initiativbewerbungen ,auf Vorrat” ein, also selbst dann,
wenn sie keinen akuten Personalbedarf haben. Ein Unternehmer berichtet beispielsweise:
»lch wirde sofort einen ausgebildeten Zerspanungsmechaniker einstellen, wenn er mir
zugewiesen wirde.*



Hinzu kommt eine weitere Schwierigkeit, die sich in der gesamten Branche immer deutlicher
abzeichnet: Durch eine zunehmende Spezialisierung der Unternehmen sind haufig
Spezialkenntnisse fir die fachgerechte Ausfiihrung der Aufgaben erforderlich, die nur im
Rahmen einer umfassenden 3 2 jahrigen Ausbildung vermittelt werden, nicht aber in
separaten Teilqualifizierungen (z.B. Kaltumformung, die Bestandteil des Berufsbildes
Verfahrensmechaniker in der Hitten- und Halbzeugindustrie ist). Facharbeiter, die in die
speziellen, haufig aber auch einseitigen Aufgaben eingewiesen werden, fiihlen sich fachlich
unterfordert. Ungelernte Bewerber dagegen, die intensiv eingearbeitet bzw. angelernt
werden missen, sind mit diesen Tatigkeiten oft Gberfordert. Mit Einfihrung der neuen
Ausbildungsordnung im Bereich Elektrotechnik im Sommer 2003 und im Bereich Metall im
Sommer 2004 wird versucht, dieser Problemstellung gerecht zu werden.

Das quantitativ zu geringe Angebot an Arbeitskraften wird insbesondere von Betrieben mit
Standorten in sehr lIandlichen Gegenden betont. Die Interviewpartner weisen immer wieder
auf die mangelnde Mobilitdt von Bewerbern hin, und erwarten bei Kiirzung der
Pendlerpauschale eine Verstarkung dieses Problems.

Immerhin noch 15 % der Problemnennungen betreffen die mangelnde Arbeitsmotivation bei
Bewerbern bzw. bei neu eingestellten Mitarbeitern. Besonders dann, wenn Bewerber seitens
der Agentur fur Arbeit die Aufforderung zur Wahrnehmung eines Vorstellungsgesprachs
erhielten, beobachteten die Interviewpartner mangelndes Interesse an der Tatigkeit und zu
geringe Leistungsbereitschaft. Solche Erfahrungen sind dann letztlich auch wesentliche
Grinde dafir, dass Arbeitgeber zunehmend darauf verzichten, ihre offenen Stellen der
Agentur fur Arbeit zu melden. Eine hohe Leistungsbereitschaft vermissen auch einige
Personalleiter tarifgebundener Betriebe bei ihren Mitarbeitern: So wird z. B. auf der
Meisterebene erwartet, dass bei Bedarf Uber die 35-Stunden-Woche hinaus unbezahlte
Arbeit geleistet wird. Dies sei aber nicht fur jeden selbstverstandlich. Viele Arbeitgeber
bemangeln insbesondere bei jingeren Mitarbeitern (und zwar tGber alle Hierarchiestufen
hinweg, d. h. von den Auszubildenden bis hin zu den Jungingenieuren) eine inadaquate
Arbeitsorientierung und das Fehlen von Primartugenden wie z. B. Punktlichkeit und
Zuverlassigkeit.

Bei angelernten Mitarbeitern wird dartiber hinaus zunehmend eine Lese- und
Schreibschwache beobachtet, wodurch diese dann nicht in der Lage sind, schriftliche
Arbeitsanweisungen zu verstehen. Hinzu kommt haufig noch ein mangelndes Verstandnis flr
Qualitat und Termintreue. Manche Arbeitgeber gehen daher dazu tber, Personal erst nach
einem vorgeschalteten Praktikum bzw. kostenloser Probearbeit einzustellen.

An vierter Stelle (mit 10 % der Nennungen) rangiert bei der Problembenennung der Aspekt
,ZU hohe finanzielle Erwartungen der Bewerber“. Nach Ansicht einiger Gesprachspartner
sind die finanziellen Erwartungen von Bewerbern insbesondere dann tberhoht, wenn diese
von GrolR3betrieben in kleinere wechseln.

Eine mangelnde Arbeitszeitflexibilitdt wird in erster Linie von Mehrschichtbetrieben
thematisiert, und zwar gleichermafen bei Ingenieuren, Facharbeitern und Ungelernten. In
diesen Betrieben fallt die dauerhafte Personalbindung besonders schwer, was sich letztlich
aus den standig wechselnden Einsatzzeiten und den mehr oder minder gewichtigen
personlichen Umstellungsproblemen heraus begriindet.



2. Entwicklungen im Bereich ,,Gummi und Kunststoff*

Die Beschaftigungsentwicklung im Bereich ,Gummi und Kunststoff* verlief in der Region in
den letzten Jahren zunachst sehr positiv und flachte dann allmahlich ab. Ein Hauptgrund fur
die positive Entwicklung liegt darin, dass die Bedeutung von Kunststoffprodukten insgesamt
zugenommen hat und viele in friheren Jahren aus dem Werkstoff Metall gefertigten
Produkte nun aus Kunststoffen hergestellt werden. Die ca. 10.600 Beschaftigten (Stand
31.12.2002) in der Gummi-/ Kunststoffindustrie von LOR sind in sehr heterogenen
Arbeitsfeldern tatig: diese reichen von der Oberflachenbeschichtung lber die Fertigung von
Teilen fir die Automobilzulieferindustrie bis hin zur Erzeugung von Kunststoffprodukten (wie
z. B. Folien und Verpackungen).

So heterogen wie die Arbeitsfelder im Gummi-/ Kunststoffbereich sind, so heterogen wird
auch derzeit die wirtschaftliche Entwicklung beurteilt. Wahrend Massenproduktionen wie in
anderen industriellen Sektoren gunstiger im Ausland hergestellt werden, betrachten viele
Unternehmen eine hohe Qualitat sowie fachgerechten Service als zukunftstrachtige
Merkmale zur Sicherung des hiesigen Standorts. Unternehmen, die sich auf innovative
Produkte, auf Forschung und Entwicklung sowie individuelle Kundenwiinsche konzentrieren,
berichten von einer wirtschaftlich stabilen Lage und schauen optimistisch in die Zukunft.
Viele planen bereits Investitionen, warten jedoch noch die gesamtwirtschaftliche Entwicklung
ab. Andere berichten allerdings, dass gerade im Bereich der Fahrzeugzulieferung bisher aus
Kunststoff hergestellte Teile teilweise wieder durch Metall ersetzt werden. Diese Entwicklung
dampft in einigen Bereichen den Optimismus, einer der Gesprachspartner erwartet gar die
SchlieBung seines Werks.

Die riickblickende Bilanz der Telefonbefragung im Mai 2003 stellt sich hier glinstiger dar als
in den anderen beiden Teilbereichen. Auch die erwartete Beschaftigungsentwicklung fallt im
Bereich Gummi und Kunststoff optimistischer aus als im Metallbereich. Dennoch wird in der
Gesamtbilanz mit einer Stellenabnahme im nachsten Jahr gerechnet (vgl. hierzu im
Einzelnen die Anhange 3 bis 6 sowie den Anhang 9 in der Anlage).

Bei der Telefonbefragung gaben 16 der 84 interviewten Betriebe insgesamt 37 offene Stellen
an, von denen neun der Agentur fur Arbeit bekannt waren.

Offene Stellen im Bereich "Gummi und Kunststoff" gemaR
Telefonbefragung

Biiro- und Verwaltungsberufe 1 3 0 4
Chemie- und Kunststoffberufe 0 4 2 6
Handelsberufe 1 0 0 1
Ingenieure/Naturwissenschaftler 5 4 0 9
Maschinisten/Hilfsarbeiter 2 3 1 6
Metallberufe 0 3 5 8
Papier- und Druckberufe 0 1 0 1
Techniker 1 1 0 2
Gesamt 10 19 8 37

Die offenen Stellen wurden von je vier Betrieben aus Leverkusen und dem Rheinisch-
Bergischen sowie acht Betrieben aus dem Oberbergischen Kreis genannt. Der héchste
Stellenanteil entfallt auf die Facharbeiter- und Ingenieurebene. Dabei gaben 17 Betriebe
(20 %) an, dass sie offene Stellen aufgrund fehlender passender Bewerber nicht besetzen
konnten.
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Die anfallende Mehrarbeit wird in fast der Halfte der Betriebe durch Uberstunden bewaltigt,
ca. ein Drittel der Unternehmen arbeitet mit Zeitarbeitsfirmen zusammen. Ferner wurde die
Rekrutierung per Abwerbung hier vergleichsweise offen genannt.

Etwa ein Drittel der befragten 84 Unternehmen berichtet (iber Rekrutierungsprobleme,
(davon 37,5 % aus Leverkusen, 28,3 % aus dem Oberbergischen und 17,4 % aus dem
Rheinisch-Bergischen Kreis) in der folgenden Rangreihenfolge:

Griinde fiir die Probleme bei der Mitarbeitergewinnung
"Gummi und Kunststoff" gemaR Telefonbefragung*

Fehlende fachliche Qualifikation 16 37,2
Mangelnde Arbeitsmotivation 11 25,6
Fehlendes regionales Angebot - zu wenig Bewerbungen 8 18,6
Mangelnde Arbeitszeitflexibilitdt der Bewerber 5 11,6
zu hohe finanzielle Erwartungen 2 4,7
fehlende Sozialkompetenz 1 2,3
Gesamt 43 100,0

* Mehrfachnennungen mdéglich

Mit Abstand am haufigsten wurden fehlende fachliche Qualifikationen als Grund fiur die
Rekrutierungsprobleme angegeben. In den ergédnzenden Gesprachen bestatigte ein grof3er
Teil der Interviewpartner, dass im Bereich Gummi und Kunststoff der Fachkraftemangel
besonders deutlich zu splren sei. Daher sind Unternehmen darauf angewiesen,
Quereinsteiger einzustellen. Hierbei ist es schwierig, die ,passenden” Mitarbeiterinnen zu
finden: Ungelernte bringen haufig nicht die notwendigen gewerblich-technischen
Grundlagenkenntnisse mit, Facharbeiter aus anderen Bereichen sind hingegen mit der
einseitigen (fachfremden) Spezialisierung schnell unzufrieden. Die Gesprachspartner
berichten daher von Problemen im Flhrungsbereich und hoher Fluktuation.

Viele Unternehmen melden, dass sie dringend Kunststoffformgeber (gemal Neuordnung
Lverfahrensmechaniker, Fachrichtung Kunststoff- und Kautschuktechnik®) suchen; hier fehit
es rein quantitativ an einem entsprechenden Arbeitskrafteangebot.

Aus dem Bereich Gummi/ Kunststoff gab im Vergleich zu den anderen Teilsektoren des
Branchenclusters ein hdherer Prozentsatz der Betriebe ,mangelnde Arbeitsmotivation“ der
Bewerber — vor allem bei Ungelernten — als Grund fur Rekrutierungsprobleme an. Wahrend
der Intensivinterviews bemangelten die Ansprechpartner diesbezlglich ferner vor allem bei
jungeren Fachkraften ein teilweise zu hohes Anspruchsdenken, zu geringe Genauigkeit bei
der Aufgabenerfiillung und zu geringe Anpassungsfahigkeit. Ein groRer namhafter Betrieb
hat hieraus z. B. die Konsequenz gezogen nur noch Mitarbeiter Uber 30 Jahre einzustellen.

Daruber hinaus haben Unternehmen, die im Vierschichtbetrieb arbeiten,
Rekrutierungsschwierigkeiten aufgrund der Arbeitszeiten. Gut elf Prozent der Befragten
gaben an, dass sie wegen der mangelnden Arbeitszeitflexibilitdt Probleme haben, offene
Stellen zu besetzen.
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3. Entwicklungen im Bereich ,,Elektrotechnik

Der Bereich Elektrotechnik kann kaum noch isoliert betrachtet werden und ist mittlerweile
stark mit den meisten anderen industriellen Zweigen verflochten. Elektronische
Komponenten sind Bestandteil vieler Produkte und Produktionen. Die zunehmende
Automatisierung, aber auch die sich weiter entwickelnde Energie-, Kommunikations- und
Medizintechnik fhren dazu, dass sich der Bereich Elektrotechnik im Vergleich zu anderen
Industriebereichen schneller wandelt.

Ebenso wie im Metall- sowie Gummi-/ Kunststoffsektor ist die nationale und internationale
Konkurrenz groB, die Teilbranche ist stark in Bewegung. So gab es zahlreiche
Restrukturierungsprogramme in den Unternehmen der Region, mit der Konsequenz, dass
viele sich nur noch auf ihre Kernbereiche konzentrieren und z. B. Installationen auf
Dienstleister Uibertragen. Andere beschaftigen sich mittlerweile ausschlielich mit
Entwicklungsaufgaben sowie Marketing- und Vertriebsleistungen; die Produktion verlagerten
sie dagegen ins Ausland, vor allem nach Fernost. Nach Angaben eines Gesprachspartners
erfolgte die Verlagerung zum einen aus Kostengrinden, zum anderen aber auch aufgrund
der problematischen Produkthaftung in Europa. Einige Unternehmen berichten auch von
einer Ausweitung ihrer Aktivitdten auf neue Geschaftsbereiche; allerdings handelt es sich
hier im Wesentlichen wieder um den Entwicklungsbereich (Entwicklung von innovativen
Produktideen oder individuellen Losungen fir Kunden, und zwar sowohl national als auch
international).

Im Bereich der Dentallabore und der weiteren Medizintechnik sorgten vor allem die unklaren
Reformabsichten des Gesundheitswesens fir Unsicherheiten. Dies zeigte sich auch bei der
Telefonbefragung im Mai 2003. Die Beschaftigungsabnahme im Teilsektor Elektrotechnik

war am deutlichsten bei den Dentallaboren und der weiteren Medizintechnik zu beobachten.

Beschiftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten im Bereich Elektrotechnik
mit den Teilsegmenten

Entwicklung *Elektrotechnik gesamt Dentallabore Weitere Medizintechnik Weitere Elektrotechnik
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
gleichbleibend 34 56,7 8 50,0 7 50,0 19 63,3
Zunahme 12 20,0 3 18,8 3 21,4 6 20,0
Abnahme 14 23,3 5 31,3 4 28,6 5 16,7,
Gesamt 60! 100 16| 100 14 100 30 100

* ein Unternehmen ohne Angabe

Die Bilanz der Beschaftigungszunahme und -abnahme wahrend der letzten 12 Monate vor
der Betriebsbefragung fiel am negativsten bei den gréfieren Unternehmen mit mehr als 100
Beschaftigten sowie bei den Kleinbetrieben mit bis zu 19 Beschaftigten aus. Dagegen wurde
bei den interviewten Betrieben mit einer Beschaftigtenanzahl zwischen 20 und 99 mehr
Personal eingestellt als entlassen.

In den nachsten zwolf Monaten erwarten fast alle befragten Unternehmen aus dem Bereich
Elektrotechnik mehr Einstellungen als Personalabnahmen. Am deutlichsten wird dies
wiederum bei den Betrieben mit 20 bis 99 Mitarbeitern. Die befragten Unternehmen mit mehr
als 250 Beschaftigten gehen von einem unveranderten Personalbestand aus (siehe hierzu
Anhang 8).
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Den deutlichsten Zugewinn erwartet das Teilsegment ,weitere Medizintechnik“>. Mit der
zunehmenden Technologisierung und dem Einsatz von elektronischen Geraten entwickelt
sich der Bereich der Medizintechnik zu einem absoluten Wachstumsmarkt. Leider konnten
aus diesem noch relativ kleinen Teilsegment in der Region keine Gesprachspartner fur die
Tiefeninterviews gewonnen werden. Ebenso konnten nur mit zweien der 16 befragten

Dentallabore Intensivgesprache geflihrt werden. Bei unseren Versuchen,

Terminvereinbarungen fur die Unternehmensbesuche zu treffen, klagten die

Gesprachspartner angesichts der anstehenden Anderungen beziiglich der Kostenerstattung

im Zahnersatz Uber eine sehr hohe Arbeitsbelastung, die kaum noch zu bewaltigen sei.

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten im Bereich Elektrotechnik

mit den Teilsegmenten

gleichbleibend 32 52,5 9 56,3 6 42,9 17| 54,8
Zunahme 10 16,4 2 12,5 4 28,6 4 12,9
Abnahme 2 3,3 1 6,3 1 7.1 0 0,0
noch unklar 17 27,9 4 25,0 3 21,4 10 32,3
Gesamt 61 100 16) 100 14 100 31 100

Im Rahmen der Telefonbefragung wurden 19 offene Stellen von 13 Betrieben bekannt

gegeben, davon waren 5 Stellen der Agentur flir Arbeit gemeldet. Allein 13 der 19 Vakanzen

kamen aus dem Rheinisch-Bergischen Kreis (aus allen Bereichen der Elektrotechnik),

weitere vier aus dem Oberbergischen Kreis (aus dem Segment ,weitere Elektrotechnik®) und
zwei aus Leverkusen (aus Dentallaboren).

Offene Stellen im Bereich "Elektrotechnik" gemaR Telefonbefragung

Biiro- und Verwaltungsberufe

EDV-Berufe

Elektroberufe

Gesundheits- und Sozialberufe

Ingenieure/Naturwissenschaftler

Maschinisten/Hilfsarbeiter

Metallberufe

Sonstige Berufe

Transportberufe

\Wach- und Sicherheitsberufe

Gesamt

N O [O |O [0 |o ([ |d o |o |©

& O [O |O [O |O [ |O (O

Die offenen Stellen verteilen sich auf 10 Berufsgruppen: vier entfallen allein auf die
Gesundheits- und Sozialberufe (vier Zahntechnikerlnnen), drei auf die Gruppe der

Ingenieure und vier auf Maschinisten.

% Siehe hierzu auch http://www.mwa.nrw.de/innovation/technologiefelder/medizin/content.htm
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Die Rekrutierung von Elektroingenieuren vollzieht sich haufig im Wege einer
Zusammenarbeit mit den benachbarten Hochschulen. Insbesondere gréfiere Unternehmen
berichten von regelmafigen Initiativbewerbungen infolge gemeinsamer Projekte. Kleinere
Betriebe profitieren nicht von dieser Vorgehensweise: hier wird allgemein die Bereitschaft
von Absolventen vermisst, auch in kleineren Unternehmen tatig zu werden.

Von den 61 befragten Unternehmen gaben 12 Probleme bei der Mitarbeitersuche an, neun
konnten offene Stellen aufgrund von Rekrutierungsproblemen nicht besetzen. Als Ursache
fur die Probleme wurde von mehr als einem Viertel der befragten Betriebe ein zu geringes
regionales Angebot genannt.

Griinde fiir die Probleme bei der Mitarbeitergewinnung
"Elektrotechnik” gemaR Telefonbefragung

Fehlendes regionales Angebot - zu wenige Bewerbungen 8 25,8
Fehlende fachliche Qualifikation 6 19,4
Mangelnde Arbeitsmotivation 6 19,4
Mangelnde Arbeitszeitflexibilitdt der Bewerber 5| 16,1
zu hohe finanzielle Erwartungen 3 9,7
fehlende Sozialkompetenz 2 6,5
Sonstiges 1 3,2
Gesamt 31 100,0

* Mehrfachnennungen mdéglich

Allein sieben der Nennungen im Feld ,Fehlendes regionales Angebot‘ kommen aus dem
Segment der Medizintechnik. Fir die Produktentwicklung, Installation, Wartung und Pflege
der medizinischen Gerate und Anlagen wird voraussichtlich immer mehr (hoch-)qualifiziertes
Personal bendtigt werden. Auch berichten Dentallabore, dass sie gegenwartig Probleme bei
der Mitarbeitersuche haben. Dies scheint hauptsachlich durch die aktuelle Auftragsflut im
Zusammenhang mit der Gesundheitsreformdebatte bedingt zu sein. Denn mittelfristig
erwarten sie eine Entspannung der Arbeitsmarktlage. Voraussichtlich werden auch
zunehmend Computer zur Herstellung von Zahnersatz genutzt, so dass im Zuge der
Automatisierung der Personalbedarf geringer wird. Durch die Rahmengesetze im
Gesundheitswesen stagniert nach Ansicht der Gesprachspartner auch das Wachstum in den
Dentallaboren, die Lobby der Dentallabore fande im Gegensatz zu denen der Zahnarzte
weniger Gehor bei der Gestaltung der Gesetzesentwiirfe. Mangels gewerkschaftlicher
Interessenvertretung existieren nur einzelvertragliche Aushandlungen, wodurch das
Lohnniveau inzwischen derart niedrig ist, dass sich der Beruf mehr und mehr zum
Frauenberuf entwickelt.

.Fehlende fachliche Qualifikation“ und ,Mangelnde Arbeitsmotivation“ werden von den
Betrieben aus allen drei Teilsegmenten gleichermalen als Griinde flr
Rekrutierungsprobleme benannt. Haufig fehlen den Bewerbern Anpassungsqualifikationen,
um ihre Aufgaben gemafl dem neuesten technischen Stand erflllen zu kénnen. Die
mangelnde Arbeitsmotivation wird im Bereich der Dentallabore auch auf die schlechte
Bezahlung der Zahntechniker zurtick geflihrt, im Bereich der weiteren Elektrotechnik wird
diese vor allen Dingen auf der Ebene der Helferstellen beobachtet. Mit der ,mangelnden
Arbeitszeitflexibilitat* wird die geringe Bereitschaft zur Ubernahme von Teilzeittatigkeiten
verbunden.
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4. Wege der Personalbedarfsdeckung im Cluster ,,Erzeugende und
verarbeitende Industrie

Im Rahmen der Telefonbefragung im Mai 2003 wurden auch die Personalsuchwege bei den
Betrieben erfragt. Bezogen auf das gesamte Branchencluster wurde am haufigsten die
Mund-zu-Mund-Propaganda durch Mitarbeiter oder Geschéaftskunden (19,4 % der
Nennungen) angegeben, dicht gefolgt von der Anzeigenschaltung (19 % der Nennungen)
und der Suche uber die Agenturen fur Arbeit (16,7 %).

Personalsuchwege im Cluster "Erzeugende und verarbeitende Industrie"
in der Region LOR

Zeitungsinserat 139 18,3 44 18,3 64 21,3 247 19,0
Agentur fir Arbeit 123 16,2 44 18,3 51 16,9 218 16,7
Mitarbeiter oder Geschaftskunden 159 20,9 41 17,0 52 17,3 252 19,4
Internet 44 5,8 22 9,1 18 6,0 84| 6,5
Eigene Ausbildungsaktivitaten 62 8,2 25 10,4 24 8,0 111 8,5
Praktikanten 53 7,0 20 8,3 20 6,6 93 71
Zeitarbeitsfirmen 76 10,0 13 54 37 12,3 126 9,7
Initiativbewerbungen 69 9,1 16 6,6 28 9,3 113 8,7
Aus- und Weiterbildungsstatten 20 2,6 14 5,8 6 2,0| 40 3,1
Sonstiges 10 1,3 1 0,4 1 0,3 12 0,9
keine Angaben 5 0,7 1 0,4 0| 0,0| 6| 0,5
Gesamt 760 100 241 100 301 100, 1.302| 100,0

Innerhalb des Branchenclusters ergaben sich aber durchaus nennenswerte Unterschiede.
So ist das Teilsegment Metall ein Bereich, der oftmals durch traditionelle, langjahrige
Geschaftsbeziehungen zwischen Unternehmen gepragt ist. Dementsprechend wurde hier
am haufigsten die Personalsuche lber Geschaftskunden und Mitarbeiter genannt. Der noch
recht junge Teilbereich Gummi und Kunststoff fallt dagegen durch einen hohen Anteil an
Anlerntatigkeiten auf. Entsprechend haufig erfolgt die Personalrekrutierung hier Uber
Zeitarbeitsfirmen (12,3 % der Nennungen) sowie per ,Kaltakquisition“ Uber Zeitungsinserate
(21,3 % der Nennungen) und weniger Uber eigene Ausbildungsaktivitaten (nur 8 % der
Nennungen) oder Praktika (nur 6,6 % der Nennungen). Im ,anspruchsvollen“ Elektrobereich
wird dagegen auffallend selten tber Zeitarbeitsfirmen rekrutiert (nur 5,4 % der Nennungen),
sondern viel starker Uber eigene Ausbildungsaktivitaten (eigene Ausbildung (10,4 %),
Praktika (8,3 %) und Kontakte zu Aus- und Weiterbildungsstatten (5,8)). Im Vergleich zu den
anderen Teilbranchen werden die Fachkrafte auch seltener Uber Initiativbewerbungen
gewonnen, vermutlich, weil hier weniger Initiativbewerbungen von entsprechenden
Fachkraften eingehen.

In Bezug auf die Vermittlungsaktivitaten der Agenturen fiir Arbeit, war die Reaktion in den
Betrieben recht unterschiedlich. Viele Unternehmen haben gute Erfahrungen gemacht (vor
allem bei der Vermittlung in Anlerntatigkeiten etc.) und arbeiten bereits seit Jahren eng mit
der Agentur fir Arbeit zusammen. Insbesondere Betriebe, die qualifizierte Fachkrafte
suchen, aufdern sich eher zuriickhaltend. Viele wiinschen sich diesbeziglich auch einen
Erfahrungsaustausch mit anderen Arbeitgebern und Vertretern der Agentur fiir Arbeit, um
gemeinsam Ansatze flr eine verbesserte Zusammenarbeit zu entwickeln.
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IV. Weiterbildungsaktivitaten und -erfordernisse im
Branchencluster ,,Erzeugende und verarbeitende Industrie*

Die Erhebung der Weiterbildungsaktivitdten im Rahmen der Telefonbefragung ergab, dass

60 % der insgesamt 362 Betriebe aus dem Branchencluster ,Erzeugende und verarbeitende
Industrie” ihre Mitarbeiter in den letzten 12 Monaten vor dem Befragungszeitpunkt an
Bildungsmaflinahmen teilnehmen liel3en. Dabei zeigt sich in den einzelnen Teilsegmenten
des Branchenclusters ein sehr unterschiedliches Bild: die geringsten Weiterbildungs-
aktivitaten wurden aus dem Bereich Gummi und Kunststoff gemeldet (52,4 % der Betriebe)
und die hochsten aus Elektrotechnik mit 75,4 %, was sich im Wesentlichen durch die

Dynamik des Teilsegments erklart.

Die Rangreihenfolge der vermittelten Kenntnisse ist dagegen in den unterschiedlichen

Segmenten sehr ahnlich. Der gréfte Teil der Weiterbildungen bezog sich auf gewerblich-

technische Kenntnisse, gefolgt von PC-Technik/Birokommunikation, kaufmannischen

Kenntnissen, Aspekten der Qualitatssicherung, Fremdsprachenkenntnissen und Fihrung.
Bei den Fremdsprachenkenntnissen stand Englisch im Vordergrund; allerdings spielt im
Metallsektor dieses Lernfeld nur eine untergeordnete Rolle bei den Nennungen.

Knapp ein Drittel aus dem Gesamtbranchencluster ist der Meinung, dass aufgrund von
veranderten Anforderungen zuklnftig Weiterbildungen notwendig seien. Bei differenzierter
Betrachtung zeigt sich, dass die Weiterbildungsnotwendigkeit am deutlichsten im Segment
Elektrotechnik gesehen wird (von 44,3 % der Betriebe), gefolgt von 33,3 % der Betriebe aus

dem Bereich Gummi und Kunststoff sowie 26,7 % aus dem Metallbereich.

Weiterbildungsaktivititen in den Unternehmen

Weiterbildungsaktivitdten in den letzten 12 Monaten

ja

218 (60,2 %)

128 (59,0 %)

46 (754 %)

44 (52,4 %)

nein

133 (36,7 %)

86 (39,6 %)

13 (21,3 %)

34 (40,5 %)

keine Angaben 11 (3,1%) 3 (1,4%) 2 (3,3%) 6 (71%)
Gesamt 362 (100 %) 217 (100 %) 61 (100 %) 84 (100 %)
Anzahl der Teilnehmer 3353 1176 1086
Anzahl der Betriebe 128 46 44
Anzahl der Beschaftigten 10784 5088 4744

Geplante Weiterbildungsaktivitdten in den nédchsten 12 Monaten

ja

124 (34,3 %)

71 (32,7 %)

28 (45,9 %)

25 (29,8 %)

nein

208 (57,5 %)

130 (59,9 %)

27 (443 %)

51 (60,7 %)

keine Angaben

30 (82 %)

16 ( 7,4 %)

6 (9,8%)

8 ((9.5%)

Gesamt

362 (100 %)

217 (100 %)

61 (100 %)

84 (100 %)

ja

Zukiinftige Notwendigkeit von Weiterbildungen aufgrund verénderter Anforderungen

113 (31,2 %)

58 (26,7 %)

27 (44,3 %)

28 (33,3 %)

nein

177 (48,9 %)

110 (50,7 %)

28 (45,9 %)

39 (46,4 %)

keine Angaben

72 (19,9 %)

49 (22.6 %)

6 (9,8 %)

17 (20,2 %)

Gesamt

362 (100 %)

217 (100 %)

61 (100 %)

84 (100 %)
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In den nachsten 12 Monaten plant nur gut ein Drittel der Unternehmen, seinen Mitarbeitern
Weiterbildungsmalinahmen anzubieten. Aus dem Segment der Elektrotechnik sind es
allerdings ca. 46 % (dabei sind keine Unterschiede zwischen den einzelnen Bereichen der
Elektrotechnik zu sehen), knapp 30 % aus dem Segment Gummi und Kunststoff sowie 32,7
% aus dem Bereich Metall (in dem fast die Halfte aus dem Teilbereich Metallerzeugung und
-bearbeitung BildungsmafRnahmen plant, in den anderen Teilbereichen jeweils knapp ein
Drittel). 8 % der Betriebe machten hierzu keine Angaben. Durch das erhebliche Absinken der
Bereitschaft zur Weiterbildung sowie der Einsicht in die Notwendigkeit von zuklnftiger
Weiterbildung wird deutlich, dass in angespannten Zeiten vorrangig bei den Investitionen in
Humankapitel gespart wird. Fir die Unternehmen ist durch die Zunahme flexibler
Beschaftigungsverhaltnisse (befristete Beschaftigung, Zeitarbeitsvertrage etc.) zum einen
der ,Return® aus der Weiterbildungsinvestition immer unsicherer, zum anderen kann das
notwendige Know-How Uber flexible Beschaftigungsverhaltnisse quasi just-in-time
.eingekauft werden. Insofern werden Investitionen in Humankapitel mehr und mehr ersetzt
durch die Selbstverpflichtung der Arbeithehmer zum ,lebenslangen Lernen® und zur
Schaffung eigener ,Wettbewerbsvorteile* gegentber anderen Arbeitsanbietern.

In den nachsten 12 Monaten stehen bei den Betrieben Bildungsthemen rund um die
betriebs- und personalwirtschaftliche Fiihrung im Vordergrund. In den Bereichen Metall und
Gummi/ Kunststoff spielen dartiber hinaus Weiterbildungen im gewerblich-technischen
Bereich und zum Thema Qualitatssicherung (insbesondere im Segment der Metallerzeugung
und -herstellung) eine bedeutende Rolle. Durch die Zunahme permanenter
Qualitatskontrollen sind breite Fach- und Methodenkenntnisse der Uberpriifung und
Dokumentation notwendig, verbunden mit einem hohen Eigenverantwortungsbewusstsein.
Im gesamten Branchencluster werden bereichsubergreifende fachliche Qualifikationen
immer starker nachgefragt, z.B. Kenntnisse und Erfahrungen in Projektmanagement,
Kunden- und Serviceorientierung sowie Vertrieb. Ebenso werden betriebswirtschaftliches
Wissen fur Ingenieure und technische Kenntnisse fur Betriebswirte immer mehr gefordert.
Durch die zunehmende Internationalisierung/Globalisierung gewinnen zudem die
Schlisselqualifikationen auf allen hierarchischen Ebenen an Bedeutung (z.B.
Englischkenntnisse fir Fach- und Montagearbeiter).

Im Einzelnen wurden folgende Themen(-bereiche) im Rahmen der Telefonbefragung sowie
bei den Betriebsbesuchen im Branchencluster genannt:

17



Geplante Weiterbildungsthemen (-bereiche) in den nachsten 12 Monaten

Branchensegmente

Weiterbildungsthemen (-bereiche)

Metall

Management, Fihrung, Arbeiten in Gruppen, Arbeitstechniken, z.B.
e Projektbearbeitung

Gesprachsfliihrung

Zeitmanagement

Strategisches Controlling

Qualitatssicherung, Zertifizierung

Gewerblich-technischer Bereich, z.B.

verschiedene Schweiltechniken, Erwerb von Schweil3scheinen
Laser-Schneidtechnik

Feuerverzinkung

Gabelstaplerfuhrerschein, Hydraulikschein

Konstruktion

CNC, CAD

SAP

Lesen von Zeichnungen

Arbeitssicherheit

Kaufmannischer Bereich, z. B.
e Betriebswirtschaft
¢ Operatives Controlling

Allgemein, z. B.
e |IT/EDV
e Fremdsprachen

Elektrotechnik

Dentallabore

Spezielle Techniken, z.B.
e CNC-Technik
e Frasen
e Keramik
¢ Implantataufbauten

Kaufmannischer Bereich, z. B.
e Marketing und Vertrieb

Weitere e Orthopadietechnik
Medizintechnik e IT/EDV
e Kaufmannische Themen
Weitere Management, Flhrung, Arbeiten in Gruppen, Arbeitstechniken, z.B.
Elektrotechnik ¢ Konfliktfahigkeit

o Teamfahigkeit
¢ Organisation
e Qualitatssicherung

Spezielle Fachthemen wie
e Lichtberechnung
e Schaltschrankplanung
e SAP

Kaufmannischer Bereich, z. B.
e Marketing und Vertrieb
e Investitions- und Finanzplanung, dabei hauptsachlich
Wirtschaftlichkeitsberechnung

Allgemein, z. B.
e IT/EDV
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Gummi und Management, Fihrung, Arbeiten in Gruppen, Arbeitstechniken, z.B.
Kunststoff e Leanmanagement

Prozessoptimierung

Projektmanagement

Mitarbeiterfihrung

Qualitdtsmanagement, -sicherung, Vorbereitung einer Zertifizierung

Gewerblich-technischer Bereich, z.B.
Schweiltechniken
Maschinenbedienung
Reparatur von Maschinen
Arbeitssicherheit

CAD und CAM

Spezialthemen, z. B.
e Umweltschutz
e Abfallwirtschaft, dabei vor allem Gefahrstoffentsorgung

Allgemein, z. B.
e |T/EDV

Die gréReren Industrieunternehmen verfligen in allen Teilsegmenten in der Regel Uber eine
eigene Personalentwicklungsabteilung. Diese ermittelt die Weiterbildungsbedarfe und stellt
entsprechende Angebote zur Verfligung. Anlasse fur Qualifizierungsangebote an die
Mitarbeiter sind beispielsweise Positions-/Aufgabenanderungen, veranderte
Arbeitsbedingungen aus sonstigen Grinden, Einfuhrung neuer Techniken oder die
Ergebnisse von regelmaRig durchgefuhrten Mitarbeiterbeurteilungen (auch mit Hilfe
diagnostischer Instrumente zur Potenzialermittlung) und Zielvereinbarungsgesprachen. Die
meisten Seminare werden im eigenen Haus von eigenen Mitarbeitern durchgefihrt,
beispielsweise zu den Themen Arbeitssicherheit, Arbeitsmethodik und Prozessablaufe,
Qualitat, Kommunikation, Zeitmanagement, EDV und Betriebswirtschaft. Zudem werden
inhouse-Seminare von externen Anbietern eingekauft, beispielsweise zwecks Vermittlung
von Fremdsprachen- und fachspezifischen Kenntnissen. Darlber hinaus nehmen Mitarbeiter
auch externe Angebote wahr, gelegentlich sogar im Ausland (z. B. zum Thema
Leanmanagement). Als Kooperationspartner werden spezialisierte Weiterbildungstrager,
Fachverbande, aber auch Lieferanten genannt. Zunehmende Bedeutung gewinnen in den
Industrieunternehmen offensichtlich auch individuelle Personalentwicklungsprogramme: So
werden z. B. Mitarbeiter in verantwortungsvollen Positionen zur Férderung ihrer Mobilitat
und Einsatzflexibilitat haufig (zeitlich befristet) an verschiedenen Standorten eingesetzt.
Ebenso werden neue Mitarbeiter im Rahmen der Einarbeitung on-the-job durch Mentoren
oder Paten begleitet. Als weitere Form der individuellen Entwicklungsférderung werden
immer mehr Coaching-Angebote unterbreitet. Noch wenig etabliert ist dagegen das
Weiterbildungscontrolling in den Unternehmen. Wirtschaftliche Zwange fordern aber
zunehmend auch im Bildungsbereich einen kontrollierten Einsatz von finanziellen und
personellen Ressourcen.

Kleinere und mittlere Unternehmen sind dagegen weitgehend auf die Kooperation mit
externen Weiterbildungstragern angewiesen. Dabei werden haufiger ,Standardangebote*
genutzt, z. B. im kaufmannischen und EDV-Bereich, bei Fremdsprachen,
Sicherheitsschulungen, CNC-Kursen und Kursen zum Erwerb des Staplerfihrerscheins.
Nach Angaben der Gesprachspartner ist jedoch haufig noch eine innerbetriebliche
».Nachschulung® notwendig (z. B. Training am Arbeitsplatz nach Teilnahme an spezifischen
EDV-Kursen). Mittlerweile nehmen kleinere und mittlere Betriebe aber auch die Mdglichkeit
zur Entwicklung mafigeschneiderter Bildungsangebote bzw. Personalentwicklungsprojekte
wahr, die durch Kooperationspartner vor Ort umgesetzt werden. Es scheint auch nicht selten
zu sein, dass die Geschaftsflihrer oder Inhaber selbst ihre Mitarbeiterlnnen schulen.
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Vor allem neue Mitarbeiterinnen (insbesondere Quereinsteigerinnen) werden haufig
personlich angeleitet bzw. an Maschinen eingewiesen (z. B. durch Vorarbeiter).

Die von uns befragten Unternehmen arbeiten regelmaiig mit (spezialisierten)
Weiterbildungstragern, den Arbeitgeberverbanden, Kammern oder auch der Industrie (z. B.
im Rahmen von Produktschulungen) zusammen. Sie gaben an, dass der
Weiterbildungsbedarf weitgehend durch regionale Anbieter gedeckt wird. Dass hier kaum
zusatzlicher Beratungs- bzw. Interventionsbedarf besteht, spiegelt sich auch in der im
Rahmen der Telefonbefragung geaulierten Kontaktwiinsche wider: Lediglich 13 der 253
Betriebe, die bei den Telefoninterviews einen Kontaktwunsch duf3erten, gaben das Thema
~Weiterbildung® an. Als berufsbegleitende Aus- und Weiterbildungen wurden in der
Telefonbefragung und den anschlieRenden Betriebsbesuchen in der Region lediglich
Angebote zu folgenden Themen vermisst:

e Ausbildung von ungelernten Kraften zu Metallfacharbeitern (vorwiegend
Zerspanungsmechanikern) und Verfahrensmechanikern, Fachrichtung Kunststoff-
und Kautschuktechnik
Grundlagen der Drehtechnik
Elektrik/Elektronik fur Konstruktionsmechaniker
Schlosserkenntnisse fur Elektroniker
Technisches Grundwissen fiur Kaufleute
Kommunikations- und Kalkulationstechniken flir Ingenieure
Karriereplanung im Unternehmen
Ruckenschulung

Kleinstbetrieben fehlen in der Regel das Wissen sowie die entsprechenden Fachkrafte fur
die Ermittlung des Bildungsbedarfs und die Umsetzung einer systematischen und
zielgerichteten Personalentwicklung im Unternehmen. Insbesondere bei Qualifizierungen zu
Fremd- und Selbstmanagement fehlt haufig der Transfer in die Praxis, z. B. bei dem Thema
Mitarbeiterfiihrung. Die Gesprachspartner beklagen, dass die Teilnahme an externen
Seminaren zu diesem Themenbereich in der Praxis haufig zu keinen erkennbaren
Veranderungen fiihrt. Die entsandten Mitarbeiter konnen das theoretisch Erlernte meist nicht
in die Tagesarbeit umsetzen. Andere Methoden der Qualifizierung, die den Lerntransfer in
die Praxis erleichtern, z. B. problemorientiertes Lernen, individuelles Coaching oder
Teamcoaching, sind in diesen Betrieben meist unbekannt. Ein weiteres Problem der
Personalentwicklung besteht in Kleinstbetrieben darin, dass sie Mitarbeitern aufgrund der
flachen Strukturen kaum Chancen zur Aufgabenerweiterung oder Aufstiegsmadglichkeiten
bieten kdnnen. Intensive Férderprogramme werden hier auch eher reserviert betrachtet,
denn diese vergroRern die Wahrscheinlichkeit, dass der qualifizierte Mitarbeiter
anschlieffiend abwandert.

Die Initiative zur Teilnahme an Weiterbildungsmalinahmen geht meist vom Vorgesetzten
oder dem Mitarbeiter selbst aus. Sogar in den Betrieben, die durch systematische Ermittlung
der Weiterbildungsbedarfe Mitarbeiterlnnen zur Teilnahme anregen, werden die
Mitarbeiterinnenwinsche gerne berlcksichtigt. Eigeninitiative wird in der Regel belohnt.

In nur wenigen Betrieben geht die Initiative alleine von den Mitarbeiterlnnen aus. Die
Bildungsangebote werden in gro3en Unternehmen durch intern verdffentlichte eigene
Seminarprogramme, in kleineren und mittleren Unternehmen durch Aushange oder Auslegen
von Seminarprogrammen externer Bildungstrager aus der Region bekannt gegeben. In der
Regel Ubernehmen die Arbeitgeber die Weiterbildungskosten und stellen die
Mitarbeiterlnnen von der Arbeit frei. Allerdings erwarten auch einige eine direkte oder
indirekte finanzielle Beteiligung. Finden beispielsweise BildungsmaRnahmen am
Wochenende statt, so wird diese Zeit nicht ,vergutet®.
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Ein Teil der Arbeitgeber wiinscht sich eine ausgepragtere Weiterbildungsmotivation ihrer
Mitarbeiterlnnen. Obwohl auf interessante berufliche Qualifizierungsangebote hingewiesen
werde, wurde nur ein Teil der Belegschaft diese Angebote auch nutzen.

Wahrend sich die meisten Gesprachspartner in der Region betreffend die Weiterbildung gut
Lversorgt® wissen, wiinschen sich viele verstarkte Angebote fiur Erfahrungsaustausche. Von
den 253 Unternehmen, die einen Kontaktwunsch zu den Prospect-Tragern wahrend des
Telefoninterviews dulerten, gaben alleine 132 (die zweithaufigste Nennung) an, dass sie an
dem Thema Erfahrungsaustausch interessiert seien und 107 (die dritthaufigste Nennung)
bekundeten Interesse an einem Expertengesprach. Wenngleich auch einige
Gesprachspartner beispielsweise an Personalleiterrunden des Arbeitgeberverbandes, selbst
organisierten Treffen oder Veranstaltungen der Kammern teilnehmen, besteht zu folgenden
Themen Interesse an Erfahrungsaustausch, bzw. an gemeinsamen Aktivitaten:

e Ausbildung
+ Entwicklung von Handlungsmoglichkeiten beziglich des Problems ,mangelnde Kenntnisse*
der Auszubildenden (siehe hierzu auch den folgenden Abschnitt)

+ Vor- und Nachteile der Einstellung von Auszubildenden zur Deckung des eigenen
(zukunftigen) Personalbedarfs bzw. (iber den eigenen Bedarf hinaus

e Deckung von Personalbedarf
+ Personalibernahme, wenn andere Unternehmen abbauen missen:
z. B. gezieltes Erfassen von Qualifikationen der entsprechenden Mitarbeiter,
Nutzung/Neubelebung von Méglichkeiten der zwischenbetrieblichen Personalvermittiung (von
Betrieben fur Betriebe)

+ Ausgleich von personellen Engpassen/Uberkapazitaten: Unternehmensiibergreifender
Mitarbeiterpool/Personaltausch

e Fiihrung
+ Fuhrungseigenschaften von Vorgesetzten: Fachkraft vs. Fliihrungskraft: Arbeitgeber
berichten, dass Flihrungskrafte haufig Akzeptanzprobleme haben: entweder sind sie fachlich
sehr versiert und werden auf ihrem Fachgebiet anerkannt, aber weniger als Fuhrungskraft
oder umgekehrt.

+ Fuhrungsfragen im gewerblichen Bereich: Hier berichten Arbeitgeber, dass z. B. Meister oft
nicht in der Lage sind, mitarbeiterorientierte Fihrung umzusetzen

+ Karriereberatung im Unternehmen: Arbeitgeber suchen nach gezielten Mdoglichkeiten der
(Aufstiegs-) Entwicklung ihrer Mitarbeiter

+ neue Formen der Mitarbeiterbindung, z.B. per Ertragsbeteiligung, Leistungspramien,
Sachleistungen oder immateriellen Anreizen

+ Mitarbeitermotivation
+ Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter
e Einzelthemen
Einsparpotenziale des Betriebes
Energieeinsatz, Arbeitsprozesse, Produktionsausfalle durch Reklamationen etc
Werbung im weitesten Sinne

Méoglichkeiten der gemeinsamen Werbung / Platzierung von Werbung, Auswahl von
Zielgruppen, Kundengewinnung, Fiihren von Verkaufsgesprachen etc.
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Weiterbildungskosten
Beteiligungsmdglichkeiten des Personals an Weiterbildungskosten

Zusammenschluss von Unternehmen zur gemeinsamen Nutzung eines Betriebsarztes
Vorfinanzierung von Auftragen

Moglichkeiten der Zusammenarbeit auf internationalen Markten

Umsetzung von und Umgang mit Vorschriften, Standards und Prifverfahren
insbesondere in kleineren Unternehmen (z. B. im Maschinenbau: Erbringen von
Qualitatsnachweisen, wie der CE-Kennzeichnung)

Erfahrungsaustausch mit der Agentur fir Arbeit
Optimierung der Personalvermittlung

Kontaktforum fiir Unternehmen

Mit dem Ziel, Leistungsangebote regionaler (und Gberregionaler) Unternehmen kennen zu
lernen, Kooperationsmdglichkeiten und Synergieeffekte zu prifen (z. B. zwecks Vergabe von
Teilauftragen bei Auftragsspitzen)

Im Bereich Gummi und Kunststoff besteht ein Interesse an der Beteiligung an einem
regionalen Verband Oberflachentechnik, beispielsweise um sich fur gemeinsame
Messeauftritte zu organisieren.

In den Gesprachen wurde daruber hinaus ein hoher Beratungsbedarf zu sonstigen
wirtschaftsfordernden Themen deutlich, beispielsweise zu: Vertragsgestaltung bei
Kooperation mit einem anderen Betrieb (Kundenschutzvereinbarung), Vermarktung von
Produkten, Werbestrategien, Patentschutz, Unternehmensnachfolge (Rechtsformwechsel,
Nachfolgeregelung), Foérderprojekten etc. Aber auch Einzelanliegen, wie Umstellung eines
Betriebes auf ein Zweischicht-System infolge wachsenden Arbeitsaufkommens oder eine
betriebliche Bedarfsanalyse und die Entwicklung eines Konzepts zur betrieblichen
Kinderbetreuung fur Frauen, die im Drei-Schicht-System arbeiten, wurden thematisiert. Der
angesprochene Beratungsbedarf wurde unmittelbar an die Kooperationspartner des Projekts
weitergeleitet, so dass den Betrieben kompetente Ansprechpartner zur Verfigung gestellt
werden konnten. Es zeigte sich, dass zum Teil erst hierdurch die Gesprachspartner auf die
Dienstleistungen der Projektpartner in der Region aufmerksam wurden.

V. Ausbildungs- und Praktikumsangebote im Branchencluster
»Erzeugende und verarbeitende Industrie*

Bei der Telefonbefragung im Mai 2003 gaben 152 der 362 befragten Betriebe (ca. 42 %) an,
dass sie aktuell ausbilden. Sie stellen der Region insgesamt 1.012 Ausbildungsplatze zur
Verflgung. 207 Unternehmen (ca. 57 %) boten dagegen zum Befragungszeitpunkt keine
Ausbildungsplatze an. Diese Zahl steigt flir das Ausbildungsjahr 2003/04 leicht an.
Insgesamt 209 Unternehmen planen nicht, Ausbildungsplatze zu schaffen. Bei 96 Betrieben
bestand die feste Absicht, fur das Jahr 2003/04 insgesamt 229 Ausbildungsplatze
anzubieten. 57 Betriebe konnten noch keine Angaben machen (16 %). Aus den Ergebnissen
der Telefonbefragung kann nicht interpretiert werden, ob sich die Anzahl der ausbildenden
Betriebe und die Gesamtzahl angebotener Platze im Ausbildungsabschnitt 2003/2004
gegenliber dem Ausbildungsabschnitt 2002/2003 verandert.
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Es ist nicht bekannt, ob es sich bei dem genannten kunftigen Kontingent um
Nachbesetzungen oder neue geschaffene Platze handelt bzw. ob Kontingente reduziert
werden. Insofern erscheint es sinnvoll, die diesbezligliche Fragestellung bei der nachsten
Untersuchungswelle zu prazisieren.

In den Intensivinterviews zeigte sich jedoch im gesamten Cluster eine deutliche Tendenz, die
Platzzahl zu verringern.

Praktikantenplatze boten 140 Betriebe (ca. 39 %). Von den 212 Betrieben, die derzeit keine
Praktikantenplatze zur Verfligung stellen, méchten dies aber 41 demnachst tun.

Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen Industrie gesamt

ja 152 42,0 96 26,5 140 38,7 41 19,3
nein 207 57,2 209 57,7 212 58,6 129 60,8
keine Angaben 3 0,8 57 15,7 10 2,8 42 19,8
Gesamt 362 100 362 100 362 100] 212 100

Deutliche Unterschiede in den Ausbildungsaktivitaten sind zwischen den einzelnen
Teilsegmenten zu beobachten, wie dem Anhang 10 zu entnehmen ist. Die hochste Quote
ergibt sich im Bereich Elektrotechnik; dort bilden ca. 50 % der befragten Betriebe aus und
ebenso viele bieten Praktikantenplatze an; die niedrigste Quote zeigt sich im Bereich Gummi
und Kunststoff: lediglich knapp 36 % Prozent der befragten Betriebe bilden aus und knapp
28 % bieten Praktikantenplatze an. Im Metallbereich sind es gut 40 % der befragten
Betriebe, die ausbilden und ebenfalls knapp 40 %, die Praktikantenplatze anbieten.

Uber die Unterschiede zwischen den Teilsegmenten kénnen nur Hypothesen gebildet
werden. Einerseits berichten einige Gesprachspartner aus den Bereichen Gummi und
Kunststoff sowie Metall, dass sie Uberwiegend ungelernte Krafte beschaftigen (zum Teil
mangels ausreichender Kenntnisse Uber die entsprechenden Ausbildungsberufe, zum Teil
auch aufgrund fehlender betrieblicher Ausbildungsméglichkeiten) und diese fir die
anstehenden Aufgaben, z.B. Kaltumformung und Beschichtung von Oberflachen, anlernen.
Andererseits scheinen die bestehenden Ausbildungsmoglichkeiten in diesen Teilsegmenten
auch fur viele Jugendliche entweder nicht ausreichend bekannt und /oder wenig attraktiv zu
sein. Fur die betrieblichen Ausbildungen beispielsweise zum Verfahrens-, Gielderei- und
Zerspanungsmechaniker liegt den Unternehmen nur eine unzureichende Anzahl von in
Frage kommenden Bewerbungen vor. Zudem mangelt es an Ausbildungswerkstatten im
Bereich Gummi und Kunststoff. All diese Faktoren kénnen Griinde fiir die geringe Anzahl an
Ausbildungsplatzen sein.

In den Intensivinterviews gaben die Betriebe, die nicht ausbilden, folgende Begriindungen
an:

* Die notwendige Betreuung der Auszubildenden kénne aus zeitlichen Griinden nicht
gewéhrleistet werden

Insbesondere kleinere Unternehmen aufierten, dass sie fiir die Ausbildung keine Zeit hatten
und dadurch eine qualitativ hochwertige Ausbildung nicht anbieten kénnten. Einigen der
Betriebe war die Entlastungsmdglichkeit durch eine Verbundausbildung noch unbekannt und
sie liel3en sich diesbeziiglich gerne beraten.

* Ausbildung sei insgesamt zu teuer geworden: die Anzahl von Schultagen, die
Ausbildungsvergiitung und zusétzliche Kosten (wie z. B. Priifungsgebiihren) seien zu
hoch
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Viele Gesprachspartner teilten mit, dass ihnen die Ausbildungskosten in den derzeit
wirtschaftlich schlechten Zeiten zu hoch seien, so dass gegenwartig auf eine eigene
Ausbildung verzichtet wiirde. Oft ist es das Ergebnis strategischer Entscheidungen (haufig
auch von auslandischen Muttergesellschaften), diese Kosten zunachst einzusparen. Jeder
nicht unbedingt erforderliche kostenverursachende Posten misse gegenwartig gestrichen
werden. Allerdings erkennen einige auch bereits das Nachwuchsproblem: Betrieben, die fur
den eigenen Personalbedarf ausbilden, ist sehr wohl bewusst, dass die Ausbildung eine gute
Moglichkeit ist, um fur den notwendigen Fachkraftenachwuchs zu sorgen. So gab es z. B.
einen Betrieb, der seit zehn Jahren aus Kostengrinden nicht ausgebildet hat. Da dieser aber
nun Probleme bekommt, passendes Personal zu finden, besteht hier die Uberlegung, im
nachsten Jahr wieder auszubilden.

e Fehlende Strukturen

Im Bereich Gummi und Kunststoff fehlen einerseits Ausbildungswerkstatten. Andererseits
kdnnten einzelne Betriebe die Ausbildungsinhalte zum Verfahrensmechaniker, Fachrichtung
Kunststoff- und Kautschuktechnik aufgrund lhrer Spezialisierung nicht gewahrleisten. Diese
Betriebe waren auf einen Ausbildungsverbund angewiesen.

*  Es werde nur fiir den eigenen Bedarf ausgebildet, derzeit bestehe aber kein Bedarf

Die Annahme von Auszubildenden Uber den eigenen Bedarf hinaus sahen einige
Gesprachspartner nicht als sinnvoll an, da so der Wettbewerb unter den Auszubildenden
gefordert werde. Gerade diesen Aspekt hielten andere Gesprachspartner wiederum fur
positiv, weil damit Leistungsanreize geschaffen werden kénnen und sie letztlich die
Madglichkeit zur ,Bestenauswahl® haben.

e Betriebe nehmen im Turnus von zwei Jahren Auszubildende an und daher in diesem
Jahr nicht

Vor allem Gesprachspartner aus kleineren Betrieben gaben an, dass sie im Turnus von zwei
Jahren Auszubildende annehmen, bei einer jahrlichen Annahme ware ihr Betrieb Uberfordert.
Diese Betriebe planen im Ausbildungsjahr 2004/2005 wieder Platze zur Verfligung zu stellen.

* Die Geschéftstétigkeit erfordert keine Ausbildung, im gewerblichen Bereich sind alle
Mitarbeiter angelernt

Es existieren in einigen Bereichen Betriebe mit einer sehr speziellen Leistungserstellung, bei
denen ein Anlernen von Arbeitskraften vollig ausreicht und in denen eine fundierte
Ausbildung auch nicht gewahrleistet werden kann.

* Der Betrieb befindet sich in einer Umbruchsituation, plant aber im Folgenden Jahr,
im Verbund auszubilden

Die wirtschaftliche Gesamtlage veranlasste einige Betriebe zu notwenigen Sanierungen,

Produktionsumstellungen und Anpassungen an den Markt. In dieser Umbruchsituation war
die Ausbildungsbereitschaft nur gering.
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*  Fehlende oder unklare Ausbildungsberechtigung

Insgesamt zeigte sich auch ein hoher Beratungsbedarf in den Unternehmen bezuglich der
Ausbildungsméglichkeiten. Einigen Gesprachspartnern war noch nicht bekannt, dass zur Zeit
eine Ausbildung auch ohne eine im Vorfeld abzulegende Ausbildereignungsprifung moglich
ist, andere hatten noch Informationsbedarf zu den Voraussetzungen fur die Anerkennung als
Ausbildungsbetrieb. In all diesen Fallen konnte ein Kontakt zu der jeweils zustandigen
Kammer hergestellt werden.

Die Mehrzahl der Gesprachspartner in den Intensivinterviews berichtete, dass ihr Betrieb
ausbilde. GrofRe Unternehmen bilden haufig in verschiedenen Berufen gleichzeitig aus,
beispielsweise zum/zur Industriekaufmann/-frau, Kauffrau/-mann fiir Blirokommunikation,
Informatikkaufmann/-frau, Industriemechaniker in den verschiedenen Fachrichtungen,
Werkstoffprifer, Verfahrens-, GieRereimechaniker, Energieanlagenelektroniker,
Konstruktionsmechaniker (Fachrichtung Metall-Schiffbau), Informationselektroniker,
Mechatroniker, Verfahrensmechaniker, Kunststoffformgeber4 und zum technischen Zeichner.
Problematisch ist, dass fiir manche Ausbildungsberufe offenbar zu wenige Bewerber
vorhanden sind. So mangelt es insbesondere haufig an Bewerbungen fir die Ausbildungen
zum Verfahrens-, Gielderei- und Zerspanungsmechaniker sowie zum Mechatroniker. Als
Ursache fir das mangelnde Interesse der Jugendlichen an diesen Berufen wird in erster
Linie ein Informationsdefizit gesehen. Hier sei eine intensivere Aufklarung tber die
Ausbildungen sowie Uber die spateren beruflichen Entwicklungsmdéglichkeiten in den
Betrieben notwendig. Arbeitgeber winschen sich auch diesbeziglich eine starkere
Informationsarbeit der Berufsberatung oder gar eine Werbekampagne fir zukunftstrachtige
Berufe.

Ein anderer Grund ist, dass der Ort der zustandigen Berufsschule in einigen Ausbildungs-
berufen auf3erhalb der Region liegt (vor allem in KéIn) und der lange Anfahrtsweg manchen
Ausbildungsinteressierten offenbar zu aufwandig erscheint. Dies trifft insbesondere fur die
Verfahrens-, GielRerei- und Feinwerkmechaniker sowie Zahntechniker zu. Das mangelnde
Interesse am Beruf des Zahntechnikers liegt nach den Berichten der Dentallabore aber auch
an den geringen Verdienstmoéglichkeiten.

Zudem verbinden viele Jugendliche mit einigen Tatigkeiten — trotz bereits bestehender
Bemuhungen um den Abbau des ,Blaumann®-Images — immer noch fiir sie unattraktive
~Sschmutzige® Arbeiten und Schichtarbeit. Arbeitgeber berichten, dass haufig Aussiedler oder
auslandische Jugendliche diese Berufe ergreifen mdchten. Allerdings haben diese, u.a.
bedingt durch ihre Sprachdefizite, oft schulische Probleme. Nach Aussagen der
Gesprachspartner bieten dann die ABH (Ausbildungsbegleitende Hilfen) den Jugendlichen
gute Unterstitzung an, so dass sie die Ausbildung meistens auch abschlief3en kénnen. Die
Anlaufstellen der ABH sind in der Region LOR so verteilt, dass sie von den meisten
Auszubildenden in der Regel gut zu erreichen sind.

Andere Arbeitgeber betonen die Wichtigkeit der Férderung von zweijahrigen elementaren
beruflichen Grundausbildungen wie der des Teilezurichters. Damit wiirde ein gutes Angebot
fur weniger qualifizierte Jugendliche geschaffen, die auch auf dem Arbeitsmarkt gesucht
seien. Stattdessen beschaftige man zur Zeit auf Arbeitsplatzen mit geringeren
qualifikatorischen Anforderungen entweder Facharbeiter (mit einer dreieinhalbjahrigen
Ausbildung), die sich dann aber unterfordert flihlen, oder aber ungelernte Krafte, die den
beruflichen Anforderungen haufig nicht gewachsen seien.

* nach Ausbildungsneuordnung ,Verfahrensmechaniker, Fachrichtung Kunststoff- und Kautschuktechnik®
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Selbst wenn die Interviewpartner nicht ausdriicklich ansprachen, dass sie auch aufgrund
unzureichender schulischer Vorbildung der Jugendlichen nicht ausbilden, kénnten solche
Erfahrungen doch zu einer sinkenden Ausbildungsbereitschaft flihren. Denn eine grol3e
Anzahl von Gesprachspartnern beschreibt Defizite insbesondere im mathematisch-
naturwissenschaftlichen Bereich sowie in der Orthografie®. Ein Gesprachspartner berichtet,
dass 2/3 der bei ihm eingehenden Bewerbungen um Ausbildungsstellen nicht einmal den
Grundanforderungen entsprachen. Dementsprechend schalten viele Unternehmen dem
Vorstellungsgesprach Eignungstests vor. Sie geben an, dass sich die durchschnittlichen
Testresultate in den letzten Jahren verschlechtert hatten. Zudem seien - nach Wohnort und
Schule - Unterschiede bei den Testergebnissen zu erkennen. GrofRe Unternehmen
entwickeln eigene Eignungstests, kleine greifen auf Anbieter von Testverfahren zuriick bzw.
lassen Tests extern durchfihren. Zusatzlich zu den fachlichen Defiziten beschreiben die
Arbeitgeber aber auch einen Mangel an beruflichen und sozialen Umgangsformen oder
Tugenden (z. B. Punktlichkeit und Zuverlassigkeit). So berichtet ein Arbeitgeber, dass
Jugendliche, die eine Einladung zum Einstellungstest erhalten, immer haufiger
unentschuldigt nicht erscheinen.

Die hohe Bedeutung einer guten Ausbildung fur die Nachwuchs- und Standortsicherung der
Betriebe ist den meisten Gesprachspartnern bewusst. Viele von ihnen setzen sich gezielt
auch fir die Nachwuchssicherung in vielfaltiger Weise ein. Zum Beispiel bemiihen sie sich
um gute Kontakte zu umliegenden Schulen und werben dort auch fir weniger nachgefragte
Berufe. Allerdings wiinschten sich diese Interviewpartner einen verbesserten inhaltlichen
Austausch zwischen Schulen und Betrieben, da oft der Unterricht nicht zeitgeman sei, bzw.
nicht dem aktuellen Stand entsprache. Zudem sollten ihrer Meinung nach in den Schulen
breiteres Allgemeinwissen und Sprachen vermittelt und das bereichstibergreifende Denken
und Handeln gefordert werden. Dagegen solle die Vermittlung von speziellen
betriebswirtschaftlichen Kenntnissen, Ablaufen von Produktionsprozessen etc. den Firmen
Uberlassen werden.

Von den Schulen wird insgesamt eine gréRere Offenheit gegentber den Betrieben
gewdlnscht. So beteiligen sich beispielsweise wenige Gesprachspartner an dem Projekt
KURS (Partnerschaften aus der Wirtschaft mit ausgewahlten Schulen®). Einige planen eine
Teilnahme, um junge Leute flr technische wirtschaftsnahe Berufe zu begeistern und den
eigenen Nachwuchs zu sichern. Auch Lehrer haben Uber dieses Programm die Méglichkeit,
in Unternehmen Praktika zu absolvieren, den Realitatsbezug der Schule zur Wirtschaft zu
optimieren und damit die Schiler besser auf das Berufsleben vorzubereiten. Allerdings
berichtet ein Gesprachspartner, dass er eine Beteiligung geplant habe, diese aber aufgrund
des mangelnden Interesses der umliegenden Schulen scheiterte. Durch eine gezieltere
Information der Schulen und der Arbeitgeber in der Region kann vermutlich das Interesse fiir
dieses Projekt geweckt bzw. gesteigert werden.

Daruber hinaus nehmen viele Betriebe an Ausbildungstagen, -bérsen und -messen teil, um
sich selbst und die in ihrem Hause erlernbaren Berufe bekannt zu machen. Die grofite
Veranstaltung dieser Art in der Region ist die Ausbildungsbdrse in Overath. Betriebe geben
hier den Jugendlichen einen Einblick in die unterschiedlichsten Berufsfelder, indem sie
Arbeitsprozesse demonstrieren, Jugendliche zum Mitmachen animieren und in vielfaltiger
Weise informieren, sowohl durch Broschiren als auch durch Gesprachsmdglichkeiten mit
Ausbildern und Lehrlingen selbst. Die teilnehmenden Betriebe haben auch den Austausch
untereinander schatzen gelernt. Es scheint dabei sinnvoll, einzelne kleine Veranstaltungen in
der Region an wenigen ausgewahlten Orten zu blindeln.

® Siehe hierzu auch den Berufsbildungsbericht 2003 des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung:
http://www.berufsbildungsbericht.info/ htdocs/bbb2003/teil1/inhalt/teil1 kapitel1.htm

®initiiert von der Heinrich Heine Universitat Diisseldorf — Trager in der Region ist die IHK zu KéIn; http://www.unternehmen-
schule.de/Regiobueros/NRW/Koeln
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Haufig wurde in den Betriebsbesuchen die geplante Ausbildungsabgabe thematisiert. Keiner
der Gesprachspartner sah einen mdglichen Zugewinn an Ausbildungsplatzen durch diese
Abgabe. Sie beflirchteten eher, dass sich einige Betriebe mit der Abgabe ,freikaufen®. Statt
einer Zwangsabgabe empfehlen sie zur Erhéhung des Ausbildungsplatzangebotes intensive
Beratungen der Unternehmen bei Bedarf.

Parallel zur klassischen dualen Ausbildung gehen Betriebe und Jugendliche aber auch
innovative Wege uber z. B. kaufmannische Ausbildungen kombiniert mit einem Studium
(dualer Studiengang) an der privaten Wirtschaftsfachhochschule in Bergisch Gladbach.
Einige Arbeitgeber wiinschen sich sogar eine Forcierung der Einrichtung von Institutionen in
NRW, in denen eine kombinierte Ausbildung moglich ist. Insbesondere Abiturienten, die eine
Ausbildung (haufig im kaufmannischen Bereich) abschliel3en, entscheiden sich anschlieend
doch noch fir ein Studium. Damit gehen sie als Arbeitskrafte (zunachst) dem Betrieb
verloren. Mit einem kombinierten Ansatz kénnten die jungen Leute gleichzeitig eine
Ausbildung und ein praxisnahes Studium absolvieren. Ein Bedarf an genau solchen Kraften
ist in den Betrieben vorhanden. Zur Sicherung des akademischen Nachwuchses und zur
frihzeitigen Bindung von Studierenden an ihren Betrieb setzen Unternehmen schon heute
Studienférderungen ein.

Als weiteres Instrument der Nachwuchs- und Standortsicherung bieten Betriebe
Praktikumsplatze fir verschiedene Zielgruppen an. So unterstiitzen sie insbesondere auch
Umschuler mit Hilfe von Praktika und stehen mit den durchfiihrenden regionalen
Weiterbildungstragern in gutem Kontakt. Nach abgeschlossener Umschulung kommt es
dann auch nicht selten zur Ubernahme. Zudem wiirden einige Gesprachspartner gerne ihren
ungelernten Kraften im Betrieb eine berufsbegleitende Ausbildung (im Verbund mit anderen
Unternehmen) erméglichen. Mit der Qualifizierung kénnten sie den bewahrten Kraften den
Arbeitsplatz sichern und ihnen gleichzeitig erweiterte Aufgabenfelder anbieten. Erste
Erfahrungen mit einem solchen Projekt bewertete ein Gesprachspartner als gut, allerdings
sei die berufsbegleitende Ausbildung fur die Betriebe zu teuer gewesen, so dass sie
eingestellt wurde. Nach einer modifizierten preiswerteren Variante wird derzeit gesucht.
Gerne betreuen die Betriebe Schilerpraktikanten, um ihnen einen Einblick (auch in weniger
bekannte Berufe) zu geben und sich die Vorauswahl potenzieller Auszubildender zu
erleichtern. Allerdings erhalten groRe Unternehmen haufig zu viele, kleinere und mittlere
Unternehmen dagegen zu wenige Bewerbungen. Hierbei wiinschten sich die
Gesprachspartner, dass die Schiler mehr auf die kleinen und mittleren Unternehmen in der
Region aufmerksam gemacht werden. Ahnlich ist die Situation bei Studierenden: Es
bestehen seitens der Betriebe zum Teil gute Kooperationen mit den umliegenden
Hochschulen, Studenten absolvieren Praktika und schreiben auch ihre Diplomarbeiten in
Zusammenarbeit mit den Betrieben. Allerdings berichten sehr landlich gelegene Betriebe,
dass sie gern mehr Studenten beschaftigen wiirden als sich bei ihnen bewerben.

Einige Gesprachspartner thematisieren auch die Forderung benachteiligter Jugendlicher,
beispielsweise solcher, die die Schule ohne Abschluss verlassen haben. Sie bieten ihnen
einen Praktikumsplatz im Rahmen des Programms Beruf und Schule (BuS) an’.

" Siehe hierzu http://www.berufundschule.de/bus_work/main_index.htm
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VI. Arbeitsmarktpolitische Forderhilfen im Branchencluster
»Erzeugende und verarbeitende Industrie*

Das Interesse an der Nutzung arbeitsmarktpolitischer Foérderhilfen ist bei den Betrieben aus

diesem Branchencluster sehr grol3. Bei der Telefonbefragung war dieses Thema (mit 170
Nennungen von 253 Betrieben) der am haufigsten angegebene Grund fir einen

Kontaktwunsch.

In der Vergangenheit nutzten nur ca. 30 % der Betriebe Forderhilfen, wobei es in den
einzelnen Teilsegmenten des Branchenclusters Unterschiede gibt: So nahmen 22,6 % der
befragten Betriebe aus dem Segment Gummi und Kunststoff in der Vergangenheit

Forderhilfen in Anspruch, knapp 31 % der Betriebe aus dem Bereich Metall und knapp 33 %

der Betriebe aus der Elektrotechnik.

Dabei war die Einstellungsbeihilfe das meist genutzte Instrument, gefolgt von sonstigen
Forderhilfen. Keiner der Betriebe nutzte die Potenzialberatung oder Job Rotation. In den

Gesprachen stellte sich heraus, dass diese Forderinstrumente, wie auch z. B. die Angebote

LVerbundprojekt®, ,Kapital fir Arbeit* oder das ,Jump Plus-Programm® weitgehend unbekannt
waren. Informationen hierzu wurden dankbar angenommen.

Als hauptsachlicher Grund fir die Nicht-lnanspruchnahme von Foérderhilfen wurde ,kein

Bedarf an neuen Mitarbeitern genannt, gefolgt von ,Bewerber mit Anspruch auf Férderhilfen

waren ungeeignet®, ,fehlende Information“ und ,Bewerber hatten keinen Anspruch auf

Forderhilfe®.

Nutzung von arbeitsmarktpolitischen Hilfen in der Vergan

Einstellungsbeihilfen / -zuschiisse

) fehlende Information

nein

keine Angaben

Gesamt

absolut

in %

absolut in %

absolut

in %

243

67,1

13 3,6

362

100

absolut

in %

59

22,8

Trainingsmafnahmen

9 kein Bedarf an neuen Mitarbeitern

74

28,6

Job Rotation

Bewerber hatten keinen Anspruch
auf Forderhilfe

40

Potenzialberatung

0,0

Bewerber mit Anspruch auf
Férderhilfe waren ungeeignet

65

Sonstige

25

21,0

Sonstiges

21

8.1

Keine Angaben

0,8

Gesamt

119

100

Gesamt

259

100

* Mehrfachnennungen méglich

Fast 2/3 der Betriebe mochten in Zukunft Férderhilfen in Anspruch nehmen. Dabei werden
die Einstellungsbeihilfen deutlich favorisiert, gefolgt von Trainingsmaf3nahmen sowie Job
Rotation und Potenzialberatung zu fast gleichen Teilen.
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Interesse an zukiinftiger Nutzung

ja nein keine Angaben Gesamt
absolut in % absolut in % absolut in % absolut in %
229 63,3 74 20,4 59 16,3 362 100
absolut in %
Einstellungsbeihilfen / -zuschiisse
184 44,1
TrainingsmalRnahmen
82 19,7
Job Rotation
57 13,7
Potenzialberatung
58 13,9
Sonstige
24 5,8
Keine Angaben
12 2,9
Gesamt 417, 100

*Mehrfachnennungen mdglich

Das Interesse an einer permanent aktualisierten Information tber Férdermdéglichkeiten ist
grof3, insbesondere aufgrund der derzeit wirtschaftlich schwierigen Zeiten. Dabei wiinschten
sich die Gesprachspartner aber nicht nur Informationen Uber arbeitsmarktpolitische
Programme, sondern Uber jede Art von Férderung, die sich im weitesten Wortsinn
wirtschaftsfordernd auswirkt und von der z. B. auch ihre Kunden profitieren kénnen. Von
letzteren (z. B. Informationen tber Forderhilfen fir Bauherren bei Verwendung
energiesparender Materialien) erhoffen sie einen absatzférdernden Effekt auf ihre Produkte
und Dienstleistungen.

VII. Vorschlage und Empfehlungen zur nachhaltigen Forderung der
Entwicklungen im Branchencluster ,,Erzeugende und verarbeitende
Industrie”

1. Vorschlage in Bezug auf wirtschaftsfordernde MaBnahmen

Die Ergebnisse der Erhebungen im Branchencluster erzeugende und verarbeitende Industrie
zeigen, dass es in der Region LOR sowohl bezogen auf die drei Teilregionen (Leverkusen,
Oberberg, Rheinisch-Bergischer Kreis) als auch in Bezug auf die Teilsegmente Metall,
Elektro, Gummi/ Kunststoff unterschiedliche Schwerpunkte und auch zum Teil recht
uneinheitliche Ergebnisse gibt:

- In Leverkusen dominiert die Gummi- und Kunststoffindustrie mit einer negativen
Beschaftigungsentwicklung, gefolgt vom Fahrzeugbau mit einer leicht positiven
Entwicklung.

- Im Oberbergischen Kreis sind die einzelnen Branchensektoren fast gleichermallen
bedeutsam. Besonders zu beachten ist hier die negative Entwicklung in der
Metallverarbeitung und in der Elektrotechnik. Diese entspricht allerdings dem Trend
in NRW. Entgegen dem Landestrend sind positive Entwicklungen im Fahrzeug- und
Maschinenbau, in der Metallerzeugung und —bearbeitung sowie der Gummi- und
Kunststoffindustrie zu verzeichnen.

- Im Rheinisch-Bergischen Kreis liegt der Beschaftigungsschwerpunkt im
Maschinenbau mit positiver Entwicklung und der Herstellung von Metallerzeugnissen
mit negativer Entwicklung.
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Wenngleich die Beschaftigungsbilanz im Zeitraum vor der Telefonbefragung im Mai 2003
Uber alle Teilbranchen negativ ausfiel, wurden glnstigere Prognosen fiir die zweite
Jahreshalfte 2003 geaulert. Eine positive Gesamtbilanz konnte allerdings nur fir den
Bereich Elektrotechnik prognostiziert werden. Problematisch ist, dass die erwartete
wirtschaftliche Belebung, die hauptsachlich durch einen Exportanstieg angenommen wird,
kurz- bis mittelfristig kaum Impulse fir den Arbeitsmarkt bringt, da Unternehmen verstarkt auf
flexible Beschaftigungsverhaltnisse (Mini-Jobs, Zeitarbeit etc.) zurlickgreifen werden. Und
diejenigen Betriebe, die tatsachlich bereit sind einzustellen, vermissen haufig die passend
qualifizierten und motivierten Facharbeiter.

Trotz der unterschiedlichen regionalen und/ oder sektoralen Ergebnisse der Untersuchung,
sind die im Folgenden vorgeschlagenen Interventionen grundsatzlich tber alle
Differenzierungen hinweg geeignet, die arbeitsmarktbezogenen Entwicklungen zu
verbessern:

So ist ein Kernelement an Handlungsempfehlungen fiir die erzeugende und verarbeitende
Industrie in wirtschaftsfordernden MaBRnahmen zu sehen, und zwar unter dem
Gesichtspunkt, positive wirtschaftliche Entwicklungen zu verstarken und negative
Entwicklungen zu verbessern. Ein besonderes Augenmerk sollte dabei auf die kleinen und
mittleren Betriebe gelegt werden, denn diese bilden den groRen Schwerpunkt in der Region:
So betragt der Anteil an Kleinstunternehmen (mit bis zu vier Beschéaftigten) in der Region im
Bereich Metall allein 42 %, im Bereich Elektrotechnik 48 % und im Bereich Gummi/
Kunststoff 25 % der Betriebe.

- In den Betriebsbesuchen zeigte sich, dass der Beratungsbedarf der Betriebe
hoch war und die bestehenden Angebote der regionalen Organisationen
(Kammern, Verbande etc.) zu wenig genutzt wurden. Im Rahmen der
Intensivgesprache wurde deutlich, dass sich die Unternehmen weniger durch
schriftliches Informationsmaterial (dies geht haufig im Tagesgeschaft unter),
sondern vor allem durch die direkte persénliche Kontaktaufnahme
,<angesprochen® fuhlen. In Zeiten zunehmender Flexibilisierung und
Individualisierung missen auch die Betriebe individueller angesprochen werden.
So kénnen die realen Probleme vor Ort direkt mit Fihrungskraften diskutiert und
gemeinsam Ldsungen erarbeitet werden. Ferner kann gezielter fur Beratungen,
Erfahrungsaustausche, Kooperationen und Netzwerke® geworben und somit
tatsachlich der Kontakt zu anderen Betrieben (z. B. zur Nutzung von Synergien)
geférdert werden.

In Bezug auf die Beratungsleistungen sind insbesondere folgende Angebote
bekannter zu machen:

o Potenzialberatungen: zur Ermittlung betriebseigener Ressourcen, z. B. um
neue Geschaftsfelder zu entdecken und zu entwickeln, Strukturen und
Abl3ufe zu optimieren - Ansprechpartner ist das Regionalsekretariat LOR °

o Beratungen flr Unternehmen zur Krisenbewaltigung - Ansprechpartner sind
die Mittelstandsoffensive sowie die regionalen Kammern

® wie z.B. das IT-Forum Oberberg
° Beispiele von Potenzialberatungen kénnen auf der Internetseite des Regionalsekretariats und auf der CD-Rom der G.1.B.
“Beispiele guter Praxis” eingesehen werden.
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o Finanzierungsberatungen - Diese bekommen vor dem Hintergrund der
restriktiveren Kreditvergabepraxis der Banken (Basel Il) einen neuen
Stellenwert. So bietet die IHK zu KoéIn z. B. einen interaktiven Rating-
Selbstcheck. Ansprechpartner sind die IHK zu Koéln sowie die
Mittelstandsoffensive

o Sonstige Beratungen der Kammern und der Wirtschaftsférderungen etc.

- Als Kernelement einer regionalen Standortpolitik bedarf es einer Art
~Wissensmangement*von arbeitsmarktbezogenen und wirtschaftsférdernden
Informationen und Aktivitdten in der Region. Denn es mangelt in der Region nicht an
Ideen und Initiativen fUr innovative Manhahmen, sondern in erster Linie an ihrer
sinnvollen Verknipfung! Mittlerweile existieren sehr viele erfolgversprechende
Initiativen, Arbeits- und Interessengemeinschaften, Verbundprojekte etc. von
Kammern, Unternehmen und Verbanden, die vielen Betrieben, zum Teil sogar den
zustandigen regionalen Organisationen untereinander oder zwischen den
Abteilungen nicht bekannt sind. Uber eine zentrale Koordinierungsstelle (z. B. unter
dem Titel ,Wissenstransfer Arbeit und Wirtschaft®), deren Hauptaufgabe die
Forderung des Informationsflusses zwischen den Akteuren in der Region ist, kbnnten
die bestehenden Initiativen - z. B. auch mit den Erhebungen aus den Prospect-
Projekten — verzahnt werden. Diese Transferstelle kdnnte als regionaler
Ansprechpartner bei Bedarf Auskunft zu einzelnen Fragestellungen von
Interessierten geben, auf die einzelnen Fachleute bzw. Fachverbande und -
organisationen verweisen, laufende Aktivitaten und Initiativen sinnvoll vernetzen (um
somit Krafte zu biindeln), die Offentlichkeitsarbeit systematisieren und intensivieren
und vor allem auch fur einen Ruckfluss an Informationen an die einzelnen regionalen
Akteure sorgen. Ebenso kdnnte Uber diese Transferstelle auch die Koordination einer
regionalen Weiterbildungsdatenbank erfolgen. Dies bedeutet nicht zwingend, dass
neue Strukturen geschaffen werden missen, sondern dass diese Funktion in
bestehende Einrichtungen integriert werden kann.

- Im Rahmen der Untersuchung dulRerten zahlreiche Unternehmen den Wunsch nach
Erfahrungsaustauschen mit Geschaftsfuhrern und Personalleitern anderer Betriebe
zu spezifischen Fragestellungen (detaillierte Aufstellung siehe Kapitel 1V), zum Teil
um voneinander lernen zu kénnen, zum Teil auch mit der Absicht, gezielte
Kooperationen (z.B. auch als Verbundprojekte') aufzubauen. Folgende
Themenstellungen sollten von den Kammern, Arbeitgeberverbanden und
Wirtschaftsférderungen im Rahmen ihrer Gesprachsrunden aufgegriffen bzw.
integriert werden, wobei die Offnung dieser Runden auch fir Nicht-Mitglieder
wlnschenswert ware:

o ErschlieBung von internationalen Markten: Férderung der Kooperation von
gleichartigen oder sich erganzenden Betrieben im Hinblick auf die
internationale MarkterschlieRung (auch unter Nutzung von vorhandenen
Initiativen wie z. B. der Gesellschaft fur Wirtschaftsférderung NRW sowie der
Kammern zur Initiierung von Verbundprojekten)

o ErschlieBung weiterer inlandischer Marktsegmente: Zusammenschluss fur
gemeinsame Werbung und Messeauftritte

o PR/ Werbung fir bestehende regionale Unternehmensverbiinde: Aktivitaten
zur Prasentation bestehender regionaler Unternehmensverbiinde in der

'° Siehe hierzu auch die Beispiele auf der Homepage des Regionalsekretariates LOR; ebenso sind die CD-ROM der G.1.B.
,Beispiele guter Praxis“ sowie die Schrift ,Empfehlungen und Informationen zur internen und externen Eigenkapitalstarkung von
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)" des Instituts fir Unternehmenskybernetik e.V. empfehlenswert. Naheres siehe Link-
Liste
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Offentlichkeit, so dass Interessierte sich ggf. anschlieRen bzw. eigene Ideen
fur Kooperationen entwickeln kénnen. Die Koordination kénnte Gber die oben
vorgeschlagene Transferstelle Wirtschaft und Arbeit erfolgen.

o Maglichkeiten zur Kosteneinsparung in der Produktion: Bestandteile kdnnten
sein: Aneignung von (betriebswirtschaftlichen) Kenntnissen und Fahigkeiten
zur Ermittlung und Nutzung von Einsparpotenzialen (inkl. strategischer und
operativer Analysen), Uberpriifung der Maglichkeiten einer kostendeckenden
Versorgung mit Eigenkapital (z. B. durch Zusammenarbeit mit einer
Beteiligungsgesellschaft), etc.. Das Ergebnis kénnte z. B. in einer starkeren
Kooperation im Rahmen des Einkaufs liegen, um bessere Konditionen
aushandeln zu kdnnen. Hier kdnnte bereits auf Erfahrungen aus bewahrten
ahnlichen regionalen und Uberregionalen Projekten zurlickgegriffen werden.

o Mitarbeiterpool: In den Gesprachen dulRerten einige Interviewpartner den
Wunsch, einen unternehmensibergreifenden Mitarbeiterpool zu bilden, um
personelle Engpasse bei Auftragsschwankungen zwischen den Unternehmen
ausgleichen zu kénnen (,Mitarbeitertausch®).

o Personalfihrung: Zu diesem Themenkomplex wurde zunéachst vielfach der
Wunsch nach Erfahrungsaustausch geauf3ert. Aber auch Coaching- und
Trainingsmafnahmen als Verbundprojekte sind denkbar.

2. Vorschlage in Bezug auf die Personalbedarfsdeckung

Personalvermittlung: In Bezug auf die Personalrekrutierung/ Arbeitsvermittlung
werden von den Unternehmen feste Ansprechpartner gewtinscht: Die Vermittler
sollen den Betrieb kennen, das genaue Anforderungsprofil aufnehmen, passgenaue
Bewerber zuweisen und den gesamten Stellenbesetzungsprozess unterstitzen. Der
erste Schritt zur Umsetzung dieser Forderung wird im Hause der Bundesagentur fiir
Arbeit bereits ab Januar 2004 eingeleitet: Durch Einflihrung von Arbeitgeberteams in
den regionalen Agenturen flr Arbeit, dessen Mitglieder als feste Ansprechpartner fir
die Arbeitgeber der Region sowie fur das Prospect-Team zur Verfiigung stehen, und
die Reform der Vermittlungspraxis durch Verbesserung der IT-gestlitzten Vermittlung
(,virtueller Arbeitsmarkt“ ) werden die ersten Weichen fir die gewlnschten
Veranderungen gestellt. Gleichzeitig sind durch die Kammern und das Prospect-
Team organisierte Informationsveranstaltungen fiir Arbeitgeber avisiert, in denen die
Agentur fir Arbeit Gber die Neuerungen bei der Arbeitsvermittiung (z. B. in Bezug auf
den Virtuellen Arbeitsmarkt, Vorstellung der Arbeitgeber-Teams etc.) informiert und in
denen der Grundstein fir eine zukiinftig engere Zusammenarbeit zwischen
Arbeitsverwaltung und Arbeitgebern gelegt werden kann. Ebenso kdnnten
Personalleiter Giber Anwerbemdglichkeiten und spezielle Anreizsysteme wie die
Einrichtung von innovativen Arbeitszeitsystemen, Zuschisse zu Fahrtkosten,
Kinderbetreuung und andere Anreize informiert werden.

Personalvermittlung von Betrieb zu Betrieb: Viele Interviewpartner wiinschen sich
eine detaillierte Erfassung der Qualifikationen ihrer Mitarbeiter, um bei
Personalabbau schneller ,von Betrieb zu Betrieb® vermitteln zu kdnnen. Auf diese
Weise kdnne der Fachkraftebedarf suchender Unternehmen zlgiger gedeckt und
Arbeitslosigkeit vermieden werden. Erste Transfer- und Jobagenturen hierzu
bestehen schon, wie beispielsweise Initiativen der Kammern und des
Arbeitgeberverbandes Oberberg.
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Fihrungskréftenachwuchs: Wahrend grofte Unternehmen offenbar schon erfolgreich
mit umliegenden Universitaten und Fachhochschulen zusammenarbeiten,
Studierenden Praktikantenplatze anbieten und Diplomarbeiten betreuen, geschieht
dies bei den KMU noch nicht in groRem Umfang. Hierzu kénnten sich auch mehrere
kleine Betriebe fur ein Projekt mit Studierenden zusammenschlieRen, um auf ihren
Betrieb als potenziellen Arbeitgeber aufmerksam zu machen. Solche Modelle sind
grundsatzlich in allen Disziplinen denkbar. So kénnten z. B. im Rahmen von
betreuten Diplomarbeiten auf eine definierte Gruppe von KMU zugeschnittene IT-,
Logistik- oder (international orientierte) Marketing-Konzepte erarbeitet werden'".

Fehlende fachliche Qualifikationen der Bewerber: Fachliche Qualifikationsdefizite
wurden vor allem in den Sektoren Metall sowie Gummi und Kunststoff thematisiert.
Diese Problematik kann nur durch eine Verbesserung des Informationsflusses
zwischen Unternehmen und qualifizierenden sowie vermittelnden Institutionen positiv
beeinflusst werden. So sollte eine wesentliche Aufgabe der Arbeitgeberteams und
der Aus- und Weiterbildungsberater der Kammern darin bestehen, Unternehmen
bezlglich der Erarbeitung von detaillierten Anforderungsprofilen anzuleiten und zu
unterstitzen. Ferner sollten Arbeitgeber mit Hilfe der genannten Dienstleister
intensiver und zeitnaher als bisher in die inhaltliche und methodisch-organisatorische
Bildungsplanung einbezogen werden'?. Auf diese Weise kann im Sinne der
Unternehmen wesentlich betriebsorientierter entschieden werden, ob ein
Qualifikationsmangel z. B. per training on the job bzw. per berufsbegleitender oder
Vollzeitqualifizierung zu beheben ist.

Fachkraftemangel: Vor allem im Segment Medizintechnik des Bereichs Elektrotechnik
wurde ein fehlendes regionales Fachkrafteangebot beklagt. Hier sollten die
regionalen Ausbildungskapazitaten gezielt erhéht werden und zudem Anreizsysteme
zur Anwerbung und Bindung von Fachkraften aus Ballungsraumen eingesetzt
werden.

Flexibilisierung der Beschéftigungsverhéltnisse: Wie die Untersuchungsergebnisse
zeigen, wird der Anteil an Teilzeitstellen sowie Minijobs klinftig zunehmen (vor allem
im Bereich Gummi/ Kunststoff). Vor diesem Hintergrund muss in Arbeitnehmerreihen
die Bereitschaft zur Ubernahme flexibler Beschaftigungsverhaltnisse gefordert
werden, vorrangig durch Aufzeigen méglicher Modelle und Perspektiven. So kann
eine Variante z. B. in einer parallelen Qualifizierung bestehen, insbesondere vor dem
Hintergrund, dass viele Arbeitgeber aus den Bereichen Metall sowie Gummi und
Kunststoff ausreichende Qualifizierungen bei ihnren Bewerbern vermissen. Eine
andere Unterstitzungsmadglichkeit ware die Vermittlung von Teilzeitstellen durch eine
spezielle Agentur, so dass diese besser kombiniert und koordiniert werden kénnen.
Denkbar ist auch ein Zusammenschluss von Arbeitgebern zur gemeinsamen
Beschaftigung von Teilzeitkraften. Ebenso missen die Rahmenbedingungen fir
flexible Beschaftigungsverhaltnisse starker Bericksichtigung finden. So andern sich
z. B. mit der Flexibilisierung der Arbeitszeiten auch die Bedarfe der Kinderbetreuung
von Eltern.

"' Die Entwicklung und Pflege von EDV-Netzwerken fir eine Gruppe von Kleinstunternehmen aus dem Oberbergischen und
Rheinisch-Bergischen Kreis wurde unter Beteiligung der Fachhochschule Kéln bereits im Rahmen des EU-ADAPT-Programms
im Zeitraum 1997 bis 2001 erfolgreich erprobt.

"2 Dieser Thematik widmet sich auch das Bundesministerium fiir Berufsbildung (BIBB). Um zeitnah neue Anforderungen an die
Ausbildungsberufe und Fortbildungsregelungen erfassen zu kénnen, entwickelt das BIBB derzeit gemeinsam mit anderen
Forschungseinrichtungen und Organisationen ein entsprechendes Friiherkennungsinstrumentarium, welches auch hier zum
Einsatz kommen kann. Naheres siehe Link-Liste.
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Ein Betrieb steht schon in Kontakt mit der Regionalstelle Frau und Beruf, um den
Bedarf an Kinderbetreuung fiir in Schicht arbeitende Frauen untersuchen zu lassen.
Die Ergebnisse der Untersuchung werden Hinweise darauf geben, ob spezielle
Modelle der Kinderbetreuung entwickelt werden sollten.

3. Vorschlage in Bezug auf die Aus- und Weiterbildung

- Ausbildungsplatzkapazitit. Zwar werden derzeit von den Betrieben Berufe wie
Verfahrens-, Gielderei-, Zerspanungsmechaniker und Mechatroniker nachgefragt,
dennoch rechtfertigt die derzeitige Arbeitsmarktsituation keine starke Forcierung der
Umschulung in diese Berufe.

- Im gewerblich-technischen Bereich ware insgesamt eine starkere Tendenz zur
Modularisierung von Qualifizierungen winschenswert, die jeweils in sich zu
abgeschlossenen Zertifikaten und aufeinander aufbauend zu anerkannten
Abschlissen fiuihren. Denn es ist nicht flr alle Tatigkeiten eine komplette
Facharbeiterausbildung erforderlich. So werden gerade im Metall- sowie Gummi-
und Kunststoffbereich fur verschiedene gewerblich-technische Aufgaben in den
Betrieben haufig lediglich angelernte Krafte (ohne abgeschlossene Ausbildung)
bendtigt. Allerdings wiinschen sich die Betriebe flr diese Zielgruppe eine gewerblich-
technische Grundqualifizierung (z. B. von zweijahriger Dauer), fur die sie auch ein
anerkanntes Zertifikat (z. B. der Kammern) erhalten. Auf dieser Basis kdnnten dann
die Betriebe den Mitarbeitern vertiefende Kenntnisse on-the-job vermitteln. Einige
Gesprachspartner wiinschen sich in diesem Sinne die Wiedereinfiihrung der
Stufenausbildung, bei der nach einer zweijahrigen Grundqualifizierung (mit einem
beruflichen Abschluss) weitere Module aufgebaut werden kdénnen, die zu einem
zusatzlichen Abschluss fuhren.

- Andere Interviewpartner zeigen dennoch ein grof3es Interesse an der
berufsbegleitenden Ausbildung/Umschulung ihrer ungelernten Krafte zu
Metallfacharbeitern, und Kunststoffformgebern'. Hier gilt es, eine kostenglinstige
Ausbildungsvariante zu entwickeln, bei der die Teilnehmer dem Betrieb weiterhin in
ausreichendem Male zur Verfliigung stehen kénnen bzw. bei Abwesenheit durch
einen Stellvertreter ersetzt werden. Moglichkeiten zu einer kostenneutralen
Stellvertreterregelung bietet z. B. das Job-Rotation-Modell™.

- Die Beratung der Betriebe rund um das Thema Ausbildung muss weiter intensiviert
werden. So fiihren die aktuellen Anderungen in der Ausbildungsordnung sowohl bei
den Unternehmen als auch bei den Jugendlichen zu Unsicherheiten (insbesondere
im Hinblick auf die Anforderungen und die Prifungsmodalitaten). Darlber hinaus
existieren immer noch interessierte Betriebe, die Gber die Ausbildungs-
voraussetzungen und -modalitaten in Unkenntnis sind. Zum anderen missen
verstarkt (Ausbildungs-)Finanzierungsfragen (z. B. Informationen uber
Férderprogramme wie ,Jugend in Arbeit*'®), (alternative) Ausbildungsmodelle (z. B.
Verbundausbildungen, Kombinationen von Ausbildung und Studium etc.) sowie
ausbildungsbegleitende Hilfen (ABH) mit in die Beratung einbezogen werden.
Hierdurch kdnnten die Ausbildungsaktivitaten der Betriebe in der Region gesteigert

'3 nach Ausbildungsneuordnung ,Verfahrensmechaniker, Fachrichtung Kunststoff- und Kautschuktechnik®
' siehe hierzu auch die Homepage des Bundesverbandes JobRotation e.V.
http://www.jobrotation.de/home.php?PHPSESSID=e5f8708aada003d2ae3f311c9e0875ef&lang=dt

' nahere Informationen hierzu sind zu finden unter: http://www.mwa.nrw.de/home/h_ja.html
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und ein Beitrag dazu geleistet werden, dass erfolgreich Ausgebildete nicht nach
Abschluss den Betrieb verlassen (z. B. flr ein Studium).

- Um den Arbeitskraftebedarf im Bereich Gummi und Kunststoff langfristig decken zu
kénnen, miUssen die Ausbildungsaktivitadten hier zum Beispiel in Form einer
Verbundausbildung forciert werden. Denn viele Unternehmen sind aufgrund ihrer
Spezialisierung nicht allein in der Lage, die Ausbildungsinhalte abzudecken.

- Ein grolReres Augenmerk muss auf die Berufswahlentscheidung der Jugendlichen
gelegt werden: Hier sind intensivere und kreativere Ansatze notwendig. Trotz der
heutigen Vielfalt an Méglichkeiten, orientieren sich Jugendliche bei ihrer Berufswahl
i.d.R. an nur wenigen Berufsbildern. Zum einen fehlen ihnen die Informationen, zum
anderen setzen sie sich nur unzureichend mit den eigenen Neigungen und
Fahigkeiten sowie den Arbeitsmarktentwicklungen auseinander, was aber fir eine
fundierte Berufswahlentscheidung notwendig ware. In den Betriebsbesuchen wurde
immer wieder darauf hingewiesen, dass auch die weniger nachgefragten Berufe
vorgestellt und insbesondere auch die kleineren regionalen Unternehmen als
Ausbildungsbetriebe bekannt gemacht werden sollten, da diese bei Bewerbern
weniger Beachtung finden. Im Interesse aller an der Berufswahlorientierung
Beteiligten mussen sowohl die Bedarfe der Wirtschaft als auch die Bedarfe der
Jugendlichen einander naher gebracht werden. Darlber hinaus sollten Jugendliche in
schulbegleitenden Kooperationen mit Betrieben, der Berufsberatung und unter
Einbeziehung des bestehenden Beirats ,Schule und Beruf sowie der Arbeitskreise
,Schule und Wirtschaft“'® gezielt bei ihrer Berufswahl unterstitzt werden. Wiederholte
begleitete Praktika ab dem 8. Schuljahr, Projektwochen in Betrieben, freiwillig
wahrgenommene Schnupperpraktika (z. B. zum Austesten von Berufsbildern, dem
Ausprobieren von bestimmten Werkstoffen etc.), die freiwillige Teilnahme an
Berufsfindungs-Workshops, Informationsveranstaltungen zum Thema Ausbildung, die
zum Teil (im Sinne einer Karrierewerkstatt) auch von den Auszubildenden selbst
gestaltet werden sollten — all diese Vorschlage - konnten Elemente einer intensiveren
Vorbereitung der Berufswahlentscheidung von Auszubildenden sein. Arbeitgeber
fordern auch eine individualisierte Unterstitzung der Jugendlichen bei Bewerbungen.
Sie wlinschen keine Erstellung stereotyper Mappen durch Dritte (wie offensichtlich
von den Bewerberzentren in allen Teilregionen praktiziert), da sie so keine
Vorauswahlmdglichkeit der Bewerber mehr haben.

- Bestandteile des Informationsangebots kdnnten dabei Ausbildungsbdérsen sein, auf
denen insbesondere auch diejenigen Berufe vorgestellt werden sollten, die bei der
Berufswahl weniger Berucksichtigung finden, wie z. B. Verfahrens-, Giel3erei- und
Zerspanungsmechaniker sowie Mechatroniker. Statt kleiner Borsen einzelner
Schulen sollten Aktionen geblindelt und beispielsweise in jeder Teilregion eine
umfangreiche Boérse ausgerichtet werden. Denn letztlich kann dadurch dem
interessierten Jugendlichen zu einem Zeitpunkt an einem Ort eine grof3ere
Informationsvielfalt und Bandbreite angeboten werden. Ebenso haben die beteiligten
Betriebe die Mdglichkeit, eine groflere Anzahl von interessierten Jugendlichen zu
erreichen. Zudem hat sich als Nebeneffekt gezeigt, dass bei solchen Borsen auch die
Betriebe miteinander in Kontakt kommen und u. U. Geschaftsbeziehungen anbahnen.
Ein Beispiel flr eine relativ groRe Veranstaltung dieser Art ist die Overather
Ausbildungsbdérse, die sich nun schon Uber mehrere Jahre erfolgreich etabliert hat.

- Besondere Bedeutung sollte auch der Einstellungspraxis geschenkt werden. Denn
viele Unternehmen gehen aufgrund der mangelnden Allgemeinbildung (vor allem im

'8 Der Vorsitz im Beirat ,Schule und Beruf* ist zwischen der Agentur fur Arbeit und dem Schulamt aufgeteilt.
Die Arbeitskreise ,Schule und Wirtschaft“ wurden von den Arbeitgeberverbanden initiiert und werden von diesen getragen.
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mathematisch-naturwissenschaftlichen und sprachlichen Bereich'’) dazu (ber,
Einstellungstests vorzunehmen. Hier sollten Jugendliche, die aufgrund
unzureichender Testergebnisse abgelehnt werden, eine gezielte Férderung erhalten,
mit deren Hilfe sie Defizite beheben konnen, um ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt
zu erhdhen. Diese Unterstltzung kdnnte ein Aspekt der oben erwahnten
Karrierewerkstatt sein. Die unzureichenden Ausbildungsvoraussetzungen der
Jugendlichen méchten einige Gesprachspartner zudem als Anlass fiir einen
Erfahrungsaustausch nehmen.

Ein regelmafiger Austausch und Abgleich von Ausbildungsinhalten zwischen
Betrieben und Schulen finden nicht in ausreichendem Malf3e statt. So sind viele
Betriebe der Ansicht, dass wichtige mathematisch-naturwissenschaftliche Kenntnisse
den Auszubildenden friiher vermittelt bzw. wiederholt werden mussten, da ihnen bei
manchen Aufgabenstellungen die Grundlagen fehlen (z. B. Flachenberechnungen).
Es wird immer wieder betont, dass zu wenig praxis- und problemorientiert unterrichtet
und zugleich das bereichstbergreifende Denken und Handeln zu wenig geférdert
werde. Aufgegriffen werden diese Forderungen jetzt durch die Neuordnung der
Metallberufe. So sehen die Lehrplane der Berufskollegs vor, Kompetenzen und
Inhalte in fachertbergreifenden Lehrinhalten zu vermitteln. Diese sollen sich an der
Praxis orientieren und auch in Zusammenarbeit mit den Betrieben in die Praxis
umgesetzt werden.'® Ein Austausch und Abgleich von Ausbildungsinhalten kann
dariber hinaus Uber die Beteiligung an den Arbeitskreisen ,Schule und Beruf®,
»Schule und Wirtschaft* sowie dem Programm KURS gefdrdert werden. Ebenso
wurde, finanziert durch die Agentur fir Arbeit Bergisch Gladbach, das Projekt ,Fit fir
die Ausbildung® in unterschiedlicher Tragerschaft schul- und ausbildungsbegleitend in
LOR durchgefihrt. Ziel war es, die gegenseitigen Anforderungen (Betriebs-
Auszubildende) abzuklaren und kritische Situationen aufzufangen (z. B. drohende
Ausbildungsabbriiche). Durch gezielte Werbung sollten die Betriebe und Schulen auf
diese Mdglichkeiten der Kooperationen aufmerksam gemacht werden.

Die Beteiligung vor allem der kleinen und mittelstdndischen Unternehmen an den
Priifungsausschiissen der Kammern ist bedingt durch die immer weniger gewollten
Freistellungszeiten entsprechend qualifizierter Mitarbeiter riicklaufig. Durch eine
aktive Beteiligung wurden aktuelle Informationen rund um die Ausbildung sofort in die
Betriebe flieRen. Insofern erscheint es sinnvoll, diesbezligliche kammerseitige
Werbemallnahmen zu verstarken.

Es hat sich gezeigt, dass die oben genannten Berufsbilder, welche von Jugendlichen
bei ihrer Berufswahl wenig Berlcksichtigung finden (Verfahrens-, GielRerei- und
Zerspanungsmechaniker), haufig von auslandischen Jugendlichen bevorzugt werden.
Da diese haufig noch Sprachprobleme haben, ist die friihzeitige deutschsprachige
Férderung von Schilern unbedingt erforderlich, um Ausbildungsabschlisse nicht zu
gefahrden.

GroRere Unternehmen in der Industrie verfugen in der Regel Uber eine eigene
Personalentwicklungsabteilung. Diese ermittelt die Weiterbildungsbedarfe ihrer
Mitarbeiterlnnen und stellt entsprechende Angebote zur Verfligung. Kleinbetrieben
fehlen in der Regel das Wissen sowie die entsprechenden Fachkrafte fur die
Ermittlung des Bildungsbedarfs und die Umsetzung einer systematischen und
zielgerichteten Personalentwicklung. Fur diese Betriebe sollten leicht handhabbare
Instrumente fur die Bildungsbedarfsanalyse entwickelt und entsprechende

' Siehe hierzu auch den Berufsbildungsbericht 2003 des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung:
http://www.berufsbildungsbericht.info/ htdocs/bbb2003/teil1/inhalt/teil1 kapitel1.htm

® Um im Rahmen der Neuordnung eine sinnvolle Kooperation zwischen Schule und Betrieb zu ermdéglichen und um die Arbeit
der Auszubildenden in der betrieblichen Praxis in die Unterrichtskonzeption einflieRen zu lassen, findet derzeit eine detaillierte
Abfrage in allen Ausbildungsbetrieben der Metallindustrie in Oberberg durch das Berufskolleg Dieringhausen statt.
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Beratungsangebote (auch bezogen auf individuelle Entwicklungsprogramme wie
Coaching, die den Transfer von der Qualifizierung in den Job erleichtern) zur
Verfugung gestellt werden. Ebenso ware ein Verbundprojekt fur interessierte
Kleinbetriebe denkbar.

Kleinere Betriebe kdnnen den Weiterbildungsbedarf haufig nicht selber decken. Sie
sind auf die Kooperation mit externen Weiterbildungstragern angewiesen. Mit einer
Datenbank Uber die regionalen Angebote wirde man den Betrieben sowie
Weiterbildungsinteressierten die Suche nach mdéglichst ortsnahen Angeboten
erleichtern. Fir den Oberbergischen Kreis besteht bereits eine Linkliste zu
Weiterbildungstragern. Diese kdnnte ggf. fur die gesamte Region ausgebaut und um
eine zusatzliche Suchfunktion nach Bildungsangeboten erweitert werden. Die
Koordination und Pflege der Datenbank konnte durch die bereits oben
vorgeschlagene , Transferstelle Wirtschaft und Arbeit* Gbernommen werden.

Die meisten Betriebe geben an, dass ihr Weiterbildungsbedarf im Wesentlichen durch
bereits bestehende Angebote abgedeckt wird. Einige Betriebe vermissen lediglich
Angebote zu folgenden Themen:
o Grundlagen der Drehtechnik
Elektroarbeiten flr Konstruktionsmechaniker
Schlosserarbeiten fur Elektroniker
Technisches Grundwissen fur Kaufleute
Kundengesprach und Kalkulation fir Ingenieure
Karriereplanung im Unternehmen
Rickenschulung

O O O O O O

Viele Gesprachspartner wiinschen sich eine hdhere Weiterbildungsmotivation ihrer
Mitarbeiter. Zur Starkung der Weiterbildungsbereitschaft kdnnten Betriebe als
Alternative zu klassischen Incentives flr ihre Mitarbeiter ,Bildungskonten® einrichten,
auf die bei konkretem Bedarf zurtickgegriffen wird. Mit den immer schnelleren
Veranderungen im beruflichen Kontext wachsen auch die Anspriiche an die
individuelle Verantwortung fir und Finanzierung von lebenslangem Lernen. Bislang
schafft aber die Mehrzahl der Arbeitnehmer aus Eigenmitteln keine regelmafigen
Rucklagen fur Weiterbildung. Mit dem Modell betrieblicher Bildungskonten konnte
daher sowohl den Anspriichen der Arbeitgeber als auch dem Bedarf der
Arbeitnehmer Rechnung getragen werden.

Mit dem Ziel der Schaffung der Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt, richtet
das Landesinstitut fir Qualifizierung NRW eine Suchmaschine ein, die im Frahjahr
2004 verfugbar sein soll. Weiterbildungsinteressenten wird tber diese Suchmaschine
ein schneller Uberblick tber laufende berufliche Weiterbildungen erméglicht; dabei ist
auch die regionale Suche mdglich. Die Weiterbildungstrager werden im Februar
diesen Jahres zu einer Zusammenarbeit mit dem Landesinstitut eingeladen.
Winschenswert ware eine starke Beteiligung auch der Weiterbildungstrager in der
Region, um Anbieter mit Interessierten schnell zusammenbringen zu kdnnen.

37



Anhang

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung

Anhang 1

Anhang 2

Anhang 3

Anhang 4

Anhang 5

Anhang 6

Anhang 7

Anhang 8

Anhang 9

Anhang 10

im Mai 2003

Beschaftigungsstand nach Geschlecht

Art des Arbeitsverhaltnisses der beschaftigten Frauen

Beschaftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten
Abnahme von Beschaftigten nach Art der Beschaftigung

Beschaftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten
Zunahme von Beschaftigten nach Art der Beschaftigung

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
Erwartete Abnahme von Beschaftigten nach Art der
Beschaftigung

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
Erwartete Zunahme von Beschaftigten nach Art der
Beschaftigung

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
nach BetriebsgrofRenstruktur (Metall)

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
nach BetriebsgroBenstruktur (Elektrotechnik)

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
nach BetriebsgroRBenstruktur (Gummi und Kunststoff)

Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen



Anhang 1
Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsstand nach Geschlecht
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20%
N = Anzahl der
@ Beschaftigten
80%

N=O 11366 W 2794

Elektrotechnik
29%

1%

N=0O 4226 B 1692

Gummi u. Kunststoff

21%

79%

N=0O 5371 B 1440



Anhang 2
Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Art des Arbeitsverhaltnisses der beschaftigten Frauen

Metall
4% N Vollzeit
21% O Teilzeit

o Minijobber

75%

N = 2794 Frauen

Elektrotechnik
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Anhang 3
Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten
Abnahme von Beschaftigten nach Art der Beschiftigung

Metall
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59 O Teilzeit
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Anhang 4

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den letzten 12 Monaten
Zunahme von Beschaftigten nach Art der Beschiaftigung

Metall
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Anhang 5

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
Erwartete Abnahme von Beschiftigten nach Art der Beschiftigung
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Anzahl Beschéaftigte = 109



Anhang 6
Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten
Erwartete Zunahme von Beschaftigten nach Art der Beschaftigung
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Anhang 7

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten nach
BetriebsgroBenstruktur

Metall
< § 140 130
=]
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58
S 5 100
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e
2e
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GroRe der Betriebe nach Anzahl der Mitarbeiter

Erwartete Personalzunahme/-abnahme nach Qualifikationsgruppen N = alle Betriebe der Branche

Metall Zunahme Abnahme = 217 Betriebe
An- und Ungelernte 5 146
Facharbeiter 29 59
Fachangestellte 42 38
Meister, Techniker 0 10
Hoéherqualifizierte 25 20
Fihrungskrafte 0 0
Keine Angaben 1 0




Anhang 8
Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten nach
BetriebsgroBenstruktur

Elektrotechnik
13
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GroRe der Betriebe nach Anzahl der Mitarbeiter
Erwartete Personalzunahme/-abnahme nach Qualifikationsgruppen N = alle Betriebe der Branche
Elektrotechnik[Zunahme Abnahme = 61 Betriebe
An- und Ungelernte 13 4
Facharbeiter 12 0
Fachangestellte 7 3
Meister, Techniker 0 0
Hoherqualifizierte 0 0
Flhrungskrafte 0 0
Keine Angaben 0 0




Anhang 9

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Beschaftigungsentwicklung in den nachsten 12 Monaten nach
BetriebsgroBenstruktur

Gummi u. Kunststoff
5 60
?a v c 90 45 .
T9g
SR
= % 30 26 OZunahme
85 19 W Abnahme
25§ 20 5
£ 10 3 0 2 2 0
2 m
1-19 20-49 50-99 100-249 tiber 250
GroRe der Betriebe nach Anzahl der Mitarbeiter
Erwartete Personalzunahme/-abnahme nach Qualifikationsgruppen N = alle Betriebe der Branche
= 84 Betriebe
Gummi u.Kunststoff Zunahme Abnahme
An- und Ungelernte 39 63
Facharbeiter 7 36
Fachangestellte 0 4
Meister, Techniker 0 2
Hoéherqualifizierte 0 0
FlUhrungskrafte 0 0
Keine Angaben 1 4
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Anhang 10

Ergebnisse der telefonischen Betriebsbefragung im Mai 2003

Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen

Anzahl der Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen im Bereich Metall

ja 91 41,9 56 25,8 85 39,2 25 19,2
nein 125 57,6 129 59,4 130 59,9 80 61,5
keine Angaben 1 0,5 32 14,7 2 0,9 25 19,2
Insgesamt 217 100 217 100 217 100 130 100

Anzahl der Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen im Bereich Elektrotechnik

ja 31 50,8 16 26,2 32 52,5 8 29,6
nein 30 49,2 34 55,7 27 44,3 12 44 4
keine Angaben 0 0,0 11 18,0 2 3,3 7 25,9
Insgesamt 61 100 61 100 61 100 27 100

Anzahl der Betriebe mit Ausbildungs- und Praktikantenplatzen im Bereich Gummi u. Kunststoff

ja 30 35,7 24 28,6 23 27,4 8 14,5
nein 52 61,9 46 54,8 55 65,5 37 67,3
keine Angaben 2 2,4 14 16,7 6 7.1 10 18,2
Insgesamt 84 100 84 100 84 100 55 100
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Interessante Links

1. Empfehlenswerte liberregionale Berichte, Studien und sonstige
Informationen

1) Beruf und Schule e.V.

http://www.berufundschule.de/bus work/main index.htm

Unterstutzung der Qualifizierungsarbeit mit benachteiligten und lernbeeintrachtigten
Jugendlichen

2) Bundesarbeitsgemeinschaft Schule-Wirtschaft

http://www.schule-wirtschaft.de

Mittlerfunktion zwischen den Bereichen Schule und Wirtschaft

3) Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB)

http://www.bibb.de

Informationen zum Thema Ausbildung

http://www.bibb.de/de/print/frueherkennungssystem.htm

Friherkennung von Qualifikationsentwicklungen in Ausbildungsberufen und Fortbildungen.

4) Bundesministerium fur Bildung und Forschung

http://www.neue-ausbildungsberufe.de

Hier werden Informationen zu neuen Ausbildungsberufen bereit gestellt.

http://www.berufsbildungsbericht.info

http://www.berufsbildungsbericht.info/ htdocs/bbb2003/teil1/inhalt/teil1 kapitel1.htm

Aktuelle und Archivinformationen Uber die Berufsausbildung; Aktueller Berufsbildungsbericht

http://www.ausbildungsoffensive-2003.de

Informationen fiir Betriebe, die Ausbildungsplatze schaffen



5) Bundesverband JobRotation e.V.

http://www.jobrotation.de/home.php?PHPSESSID=e5f8708aada003d2ae3f311c9e0875ef&la
ng=dt

Foérderung der flachendeckenden Verbreitung von Jobrotation auf nationaler und
internationaler Ebene

6) GESAMTMETALL

http://www.gesamtmetall.de

Arbeitgeberverband der Metall- und Elektro-Industrie e. V.
Datenbank Uber M+E geeignete E-Learning-Angebote der Arbeitgeberverbande.

http://www.elearning-me.de

Informationen vor allem fir kleine und mittelstdndische Unternehmen Uber geeignete
E-Learning-Weiterbildungsmaoglichkeiten

7) Gesellschaft fur Innovative Beschaftigungsférderung

http://www.gib.nrw.de

http://www.qgib.nrw.de/de/news/meldungen/286711159.htm oder
http://www.arbeitsmarkt.nrw.de/aktuelles/neuerscheinungen/index.html

Ergebnisse der NRW-weiten Betriebsbefragung 2003 zu arbeitsmarktrelevanten Fragen wie
Beschaftigungsentwicklung, Ausbildung, Weiterbildung etc.

http://www.qgib.nrw.de/de/unt/modernisierung/fachkraeftebedarf.htm

Drei Projektskizzen zum Thema Fachkraftebedarf im Mittelstand

8) Gesellschaft flr Wirtschaftsforderung Nordrhein-Westfalen (GFW)

http://www.gfw-nrw.de/gfw/GfW.nsf/name/IDHome-DE

Unterstlitzung von KMU bei der ErschlieRung von und Begleitung auf internationalen
Markten u. a.

9) Handwerkskammer zu Koln

http://www.handwerkskammer-koeln.de/

U.a. mit dem aktuellen Konjunkturbericht fur den Kammerbezirk KéIn-Bonn fir das Jahr 2003



10) Industrie und Handelskammer zu Kéln

http://www.ihk-
koeln.de/Navigation/Standortpolitik/Konjunkturbericht/ihkkoeln 2217 aktuellerKonjunkturberi

cht.jsp

Aktueller Konjunkturbericht fir den Kammerbezirk Koln fur das Jahr 2003.

11) Institut fur Unternehmenskybernetik e.V.

http://www.ifu-kybernetik.de/index j.shtml

Forschung im Bereich der KMU mit Umsetzung der Forschungsergebnisse und
Berichterstattung speziell: Vorschlage flir Synergien im Bereich der KMU

http://www.ifu-kybernetik.de/downloads/eigenkapitalbroschuere.pdf

12) Institut Unternehmen und Schule

http://www.unternehmen-schule.de/Regiobueros/NRW/Koeln

Partnerschaften zwischen der regionalen Wirtschaft und den regionalen Schulen Uber das
Projekt KURS

13) Landesinstitut fur Qualifizierung NRW

http://www.lfq.nrw.de/

http://www.lfq.nrw.de/aktuell.ntm#berichte

Erste Informationen zur Weiterbildungssuchmaschine

14) Ministerium fur Wirtschaft und Arbeit des Landes Nordrhein-Westfalen

http://www.mwa.nrw.de/innovation/technologiefelder/medizin/content.htm

Entwicklung der Medizintechnik in NRW mit dem Hinweis auf das ,Medizin-Technik-
Netzwerk NRW*



15) Mittelstands-Offensive: NRW

http://www.move.nrw.de

Unterstlitzende Aktivitaten fir den Mittelstand, z.B. Beratungsangebote, Projektférderung
etc.

http://www.move.nrw.de/neu/pdf/MWA Impuls.pdf

Die Férderprogramme der Mittelstandsoffensive im Uberblick.

http://www.mwa.nrw.de/home/h_ja.html

Informationen Uber das Programm ,Jugend in Arbeit plus®

Siehe hierzu auch das Projekt der IHK zu KéIn
http://www.ihk-
koeln.de/Navigation/AusUndWeiterbildung/Berufsbildungspolitik/Projekte/JugendinArbeit.jsp

16) Verband der Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-Westfalen e.V.

http://www.metall-nrw.de

mit aktuellen Berichten zur Branche unter
http://www.metall-nrw.de/me-industrie.htm

17) Wuppertal Institut fir Klima, Umwelt, Energie GmbH

http://www.wupperinst.org/Publikationen/Wuppertal Spezial/ws26.pdf

Beispiele fir Unternehmenskooperationen:
S. 38 ff noa netzwerk flr innovative oberflachentechnik und anlagenbau
S. 51 ff VIA Verbund innovativer Automobilzulieferer

2. Regionale Informationen

1) Caritas Rheinberg, Arbeitsamt Bergisch Gladbach

http://www.jugendberufshilfe.org/

Konkrete Hilfen und aktuelle Angebote zur beruflichen Integration junger Menschen in der
Region LOR



2) IT-Forum Oberberg

http://www.it-forum-oberberg.de

Initiative und Zusammenschluss interessierter Unternehmen und Gewerbetreibender der IT-
Branche, der Industrie- und Handelskammer zu Kéln, Zweigstelle Oberberg, sowie
Bildungstragern wie der Fachhochschule Kdln, Campus Gummersbach und des
Berufskollegs des Oberbergischen Kreises.

3) Regionale Ausbildungsbdrsen

http://www.overather-ausbildungsboerse.de/start.php

http://www.ausbildungsboerse-oberberg.de

Einmal jahrlich stattfindende Borsen, bei denen sich Jugendliche Uber Berufe aus
verschiedenen Arbeitsfeldern informieren und Arbeitgeber sich Ausbildungsinteressierten
prasentieren kdnnen.

4) Regionalsekretariat LOR

http://www.l-o-r.de/

Information Uber und Unterstitzung der Arbeitsmarktpolitik in der Region mit Hinweisen zu
Fordermoglichkeiten flir Unternehmen

Mitglieder der Steuerungsgruppe

Agentur fur Arbeit Bergisch Gladbach https://www.arbeitsagentur.de/
Arbeitgeberverband Leverkusen www.agv-rhein-wupper.de
Arbeitgeberverband Oberberg www.oberberg.com

Arbeitgeberverband Koln (fur RheinBerg) www.agvmetall-koeln.de

Deutscher Gewerkschaftsbund www.nrw.dgb.de/dgb/regionen/region_bonn

G.I.B. - Gesellschaft fur innovative Beschafti- www.gib.nrw.de
gungsfoérderung (landeseigene Gesellschaft,

die bei der Projektabwicklung und Betreuung

unterstitzend tatig ist)

Handwerkskammer zu Kdéln www.handwerkskammer-koeln.de

IHK zu KdIn www.ihk-koeln.de

Regionalsekretariat LOR www.l-o-r.de

Frauenbulro der Stadt Leverkusen http://www.leverkusen.de/stadt/indexx.htm
Regionalstelle Frau und Beruf Oberberg www.frauundberuf-oberberg.de
Regionalstelle Frau und Beruf RheinBerg www.frau-und-beruf-nrw.de/bergisch






