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1 Zielsetzung der Studie

Nach Jahren permanenter Schrumpfung hat sich die verbliebene Produktionswirtschaft
in Dortmund auf einem veritablen Niveau stabilisiert. In jungster Zeit waren sogar
wieder Beschaftigungszuwachse zu verzeichnen. 26.700 Beschaftigte waren 2008 in
Unternehmen der klassischen produzierenden Branchen vertreten'. Dies sind ca. 16
% Prozent der in Dortmund sozialversicherungspflichtig Beschaftigten.

Die wichtigste Branche ist die metall- und elektroverarbeitende Industrie
zusammen mit dem Maschinenbau. Aber auch die Medizin- sowie die Mess- und
Regeltechnik sind von grolRer Bedeutung, sowie die produktionsnahen Dienstleistun-
gen jeder Art. Dabei ist die Produktionswirtschaft ausgesprochen mittelstandisch
strukturiert.

FUr die Produktionswirtschaft spielen neben Aspekten des Technologie und
Innovationstransfers Wissenschaft — Wirtschaft und infrastrukturellen Rahmenbedin-
gungen (Verkehrsanbindung, Flachenmanagement) personalpolitische Fragestellun-
gen eine zunehmende Bedeutung fur die Zukunft. Nachwuchs- und Fachkraftemangel
im Facharbeiter- wie im Ingenieursbereich bestimmen deutschlandweit bereits die
politische Diskussion, ein Thema, das sich auch durch den aktuellen Kriseneinbruch
nicht erledigt hat. Der globale Wettbewerb bestimmt zudem deutlich die Entwicklung
der Produktionswirtschaft, die einen erhohten Bedarf an unternehmensbezogenen
Dienstleistungen entwickelt. Auch die Dienstleistungsqualitat einer Region zur
Realisierung von worklife-balance wird zunehmend zu einem harten Standortkriterium.

Es ist allerdings nicht bekannt, welchen personalpolitischen Herausforderungen sich
die Unternehmen der Produktionswirtschaft in Dortmund aktuell in Zeiten der Krise wie
perspektivisch gegenlber sehen und wie sie die Rahmenbedingungen in Dortmund
zur Bewaltigung dieser Herausforderungen bewerten.

Im Rahmen der Studie sollen folgende Fragestellungen bearbeitet werden:

- Mit welchen Herausforderungen sehen sich Unternehmen der Produktionswirt-
schaft in Dortmund in Bezug auf ihr Personalmanagement konfrontiert.

- Wie bewerten sie den Standort Dortmund unter diesem Aspekt.

- Welche Unterstutzungsangebote & Dienstleistungsangebote werden in
welchem Umfang und Qualitat erwartet und ggf. vermisst.

- Im Ergebnis soll eine Einschatzung daruber vorliegen, ob sich fur die stadtische
Wirtschaftsforderung hieraus ein relevanter Handlungsbedarf ableitet.

M 26.700 Beschaftigten bezogen auf die gesamte Produktions- und produktionsnahe Dienstleistungs-
wirtschaft



Auf Basis der Erkenntnisse sollen erste konkrete Handlungsempfehlungen erstellt
werden. Dabei sind vorliegende aktuelle Studien, wie zum Beispiel der Abschlussbe-
richt ,Zukunft der Arbeit in Dortmund® aus dem Februar 2008 mit einzubeziehen. Die
Handlungsempfehlungen sollten auch die aktuelle Wirtschafts- und Finanzkrise
bertcksichtigen. Das umfangreiche Beratungs- und Dienstleistungsangebot der
Wirtschaftsforderung Dortmund mit der Branchenentwicklung des dortmund-projects,
dem Team Menschen und Kompetenzen und der Regionalagentur wurde in der Studie
berucksichtigt und sollte mit den Unternehmen mit dem Schwerpunkt Personalmana-
gement angesprochen werden. Es sollten Empfehlungen erarbeitet werden, die auch
schnell in Dortmund umsetzbar sind und den Unternehmen auch Kkurzfristig helfen
kdénnen.



2 Struktur der befragten Unternehmen

2.1 Zielgruppe und Methode

Die Vorstudie ist auf Basis von Expertengesprachen mit betrieblichen Akteuren der
Produktionswirtschaft sowie erganzend mit Vertretern der Verbande, Wissenschaft und
Bildungstragern durchgefihrt worden. Die Auswahl ist durch die Dortmunder
Wirtschaftsforderung und CE/SI vorgenommen worden. Bei der Auswahl der
Unternehmen sind die verschiedenen Fachbereiche der Produktionswirtschaft in
Dortmund anteilig bertcksichtigt worden. Gleiches gilt fir die Grolkenklassen der Be-
triebe.

Insgesamt wurden 25 Unternehmen und 8 Verbande/ Institutionen aus der Region
Dortmund angesprochen, 17 Unternehmen und 5 Verbande/ Institutionen haben an
der Befragung teilgenommen. Die Interviewgesprache in den Unternehmen wurden
mit der Geschaftsfuhrung oder bei grélieren Unternehmen mit der Personalleitung
gefuhrt. Bei den Verbanden waren die Vertreter der regionalen Verbandseinheiten die
Ansprechpersonen.

Die Befragung ist anhand eines teilstandardisierten Gesprachsleitfadens durchgefuhrt
worden, der im Vorfeld mit dem Auftraggeber abgestimmt worden ist. Die Ergebnisse
sind vergleichend anonym ausgewertet worden. Auf Grund der kleinen Unter-
suchungsgesamtheit konnen die Ergebnisse nicht als reprasentativ gelten, sie geben
jedoch einen Eindruck hinsichtlich der Bewertung des Standortes Dortmund und der
betrieblichen Bedarfe in der aktuellen wirtschaftlichen Krise und bezogen auf das
relevante Thema Personalmanagement.

2.2 Struktur der Unternehmen

Bei der Auswahl der zu befragenden Unternehmen wurde darauf geachtet, mdglichst
die Branchenstruktur der Produktionswirtschaft in Dortmund abzubilden. Demnach
haben von den 17 befragten Unternehmen flunf Unternehmen aus dem Maschinen-
und Anlagenbau (29%), vier Unternehmen aus der Branche Medizin-, Mess-, Steuer-
und Regeltechnik (24%) und drei Unternehmen aus der Branche Metallerzeugung und
—bearbeitung (18%) an der Befragung teilgenommen. Ferner hat sich jeweils ein
Hersteller aus den Bereichen Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren,
chemischen Erzeugnissen und Metallerzeugnissen beteiligt. Zwei befragte Unterneh-
men gehdren zu den sonstigen Branchen.
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Abb. 1 Branchenverteilung

Bezogen auf die Umsatzverteilung wurden Unternehmen aller Umsatzkategorien in die
Befragung einbezogen. Kleine Unternehmen mit einem Umsatz bis zu 10 Mio. € sind
mit funf Unternehmen (29%) vertreten, in der UmsatzgroRe 10 - 50 Mio. € sind drei
Unternehmen (18%) vertreten. In den Umsatzgrof3en 50-250 Mio. € und grofer 250
Mio. € wurden jeweils vier Unternehmen (24%) berucksichtigt. Die Personalleitung
eines Unternehmens konnte keine Angaben zum Umsatz machen.
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Abb. 2 Umsatzverteilung, Stand 08

Betrachtet man die Verteilung der Beschaftigtenzahlen, so stellt man fest, dass die
Unternehmen mit einer Beschaftigtenzahl von 50-100 Mitarbeiter/innen die groflte
Gruppe (sieben Betriebe, 41%) der befragten Unternehmen ist. In der Kategorie 100-
250 Mitarbeiter/innen sowie bis 50 Beschaftigte waren jeweils drei Unternehmen
vertreten. Die GroRunternehmen ab 250 Beschaftigte haben mit vier Unternehmen an
der Befragung teilgenommen.
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Abb. 3 Verteilung der Beschiftigtenanzahl, Stand 08

In den 17 befragten Unternehmen waren nach Angaben des Unternehmens im Jahr
2008 insgesamt 6.188 Mitarbeiter/innen tatig. Die Prognose der Unternehmensleitun-
gen sieht fur das Jahr 2009/2010 insgesamt einen leicht negativen Trend bei den Per-
sonalzahlen, die Schatzungen gehen von 5.939 Beschaftigten aus.



3 Ergebnisse der Befragung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Befragung dargestellt. Anfangs stehen die
allgemeinen Ergebnisse, der zweite Punkt befasst sich im Speziellen mit den Ergeb-
nissen zum Personalmanagement.

3.1 Allgemeine Ergebnisse

Bei den allgemeinen Ergebnissen stehen anfangs die Wettbewerbsvorteile und Ent-
wicklungspotentiale, anschliel3end erfolgt die Bewertung der Wirtschaftsregion, die Be-
deutung der Vernetzung in der Region, die Auswirkungen der Wirtschaftskrise und ab-
schlieend die Reaktionsmuster auf die Wirtschaftskrise.

3.1.1 Wettbewerbsvorteile und Entwicklungspotentiale

Zum Einstieg der Interviews wurden die Unternehmen nach ihren Kernkompetenzen
und Wettbewerbsvorteilen gefragt. Dabei ist zu beachten, dass der Focus der Ge-
sprache immer auf dem Thema Personal lag und teilweise mit den Personalverant-
wortlichen gesprochen wurde. So spielten bestimmte Themen in den Gesprachen
keine besondere Rolle.

Die befragten Unternehmen sehen ihre Hauptstarke in ihrer Flexibilitat, zeitnah auf
Kunden-/Marktanforderungen zu reagieren. Voraussetzungen hierfur sind die hoch
qualifizierten Mitarbeiter/innen sowie die schlanken Strukturen im Unternehmen.
Insbesondere kleine Unternehmen verfigen uber ein hohes Mall an Flexibilitat,
bedingt durch ihre schlanken Strukturen und kurzen Entscheidungswege. Hinzu kommit,
dass die Mitarbeiter eher Allrounder sind und auf die Kundenwunsche schnell und
unkonventionell eingehen konnen.

Technologievorsprung und die Nahe zum Kunden werden als weitere Vorteile
gegenuber Wettbewerbern gesehen, da Uberwiegend kunden-/auftragsbezogen
gefertigt wird. Somit versuchen die Unternehmen einen Preiswettbewerb zu umgehen.
GroRere und konzerngebundene Unternehmen verfugen Uber mehr Moglichkeiten,
technologische Entwicklungen voranzutreiben. Neben den finanziellen Faktoren
spielen die Synergieeffekte eine Rolle. Zudem koénnen die Unternehmen durch ihre
GrolRe, Bekanntheit und Attraktivitdt Fachkrafte und Nachwuchskrafte von den
Hochschulen eher gewinnen und verfugen daher Uber entsprechendes Potential fur
Entwicklungsarbeit.

Mittelstandische Unternehmen versuchen sich eher auf Nischen zu fokussieren, um
dort technologische Innovationen zu platzieren.

Produktspektrum und Serviceleistungen spielen aus Sicht der befragten Unternehmen
eher eine untergeordnete Rolle im Wettbewerb. Beim Produktspektrum sehen die
Unternehmen den Vorteil, dem Kunden eine entsprechende Vielfalt zu bieten,
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andererseits werden gerade in der Krisenzeit die Kosten der Komplexitat und der
Nutzen kritisch bewertet. Bei den Serviceleistungen und der Kundennahe versuchen
vor allem kleinere Unternehmen sich von grofleren Wettbewerbern in der Region
abzuheben.

Flexibilitat der 9
Mitarbeiter/
Organisation

Technologie

Kundennahe/ 8
Kundenbeziehungen

Produktspektrum

Service

Abb. 4 Wettbewerbsvorteile aus Sicht der Unternehmen
Mehrfachnennung méglich

Im Folgenden wurden die Unternehmen nach den mdglichen Entwicklungspotentialen
in der Zukunft befragt.

ErschlieBung neuer Kunden und Markte gehort zu den wichtigen Aufgaben, die
Unternehmer/innen in der naheren Zukunft sehen. In den meisten Fallen geht die re-
gionale Ausweitung in Richtung Osteuropa und China/Asien. GroRRere und kon-
zerngebundene Unternehmen sind auf Grund ihrer Strukturen international tatig,
die Chancen der Globalisierung und Wachstumsmoglichkeiten sehen heute insbeson-
dere die mittelstandischen Unternehmen. Die kleinen Unternehmen konzentrieren sich
starker auf den regionalen Markt.

Um die Zukunftsfahigkeit der Unternehmen sicherzustellen, sind ferner Investitionen in
neue Produkte und Maschinen notwendig, um die Wettbewerbsfahigkeit und Marktanteile
zu sichern und auszubauen. Gerade die kleinen und mittelstandischen Unternehmen
sehen den Bedarf, den Maschinenpark zu modernisieren, um den Anforderungen der
Kunden hinsichtlich z.B. der Qualitat zu genlgen.
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Kostenreduzierung und OptimierungsmalRnahmen stehen kurzfristig auf dem Plan. Vor
allem bei groReren Unternehmen, wo ein gewisser administrativer Apparat aufgebaut
wurde, wird derzeit alles auf den Prifstand gestellt.

Diversifikation in neue

Markte/ Kunden 10

Investitionen in Maschinen/
Produkte

Kostenreduzierung/
Organisationsoptimierung

Globalisierungsstrategie

Ausbau des Marktanteils

Kundenorientierung

Abb. 5 Entwicklungspotentiale
(Mehrfachnennung mdglich)

3.1.2 Bewertung der Wirtschaftsregion

Insgesamt wird die Wirtschaftsregion Dortmund positiv bewertet. 54% der befragten
Unternehmen sehen fur sich Vorteile am Standort Dortmund, 24% haben eine neutrale
Sicht.

Die Infrastruktur (Autobahnnetz, Hafenanbindung,.....) wird besonders positiv hervor-
gehoben, da alle Unternehmen heute von der Logistik, insb. schnellen Transportwe-
gen, abhangig sind.

Die Nahe zu Hochschulen/Instituten stellt einerseits eine Plattform fur die Rekrutierung
von Fachkraften/ Spezialisten dar, andererseits bietet sie wichtige Partnerschaften bei
der Entwicklung technischer Losungen. Des Weiteren wird die Konzentration von
Lieferanten und Dienstleistern im Ruhrgebiet als vorteilhaft gesehen.

Bezogen auf das vorhandene Fachkraftepotential in der Region, sehen die Unterneh-
men zunehmend Schwierigkeiten, Fachkrafte fur Produktionswirtschaft und insbeson-
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dere fur kleine und mittelstandische Unternehmen zu gewinnen. Diese stehen nicht im
Fokus der regionalen Vermarktung.

Uber 80% der befragten Unternehmen sehen die regionale Vernetzung als wichtig bis
sehr wichtig an. Die Ziele, die damit verfolgt werden, sind sehr unterschiedlich.

Infrastruktur 11

Nahe zur
Hochschulen/Instituten

Fachkraftepotential

Zuliefernetzwerk

Abb. 6 Standortvorteile Dortmund
(Mehrfachnennung madglich)

3.1.3 Auswirkung der Wirtschaftskrise

11 von 17 befragten Unternehmen rechnen fur das Kalenderjahr 2009 mit gravieren-
den Umsatzrickgangen im Zuge der Wirtschaftskrise. Acht davon gehen von einem
Ruckgang von uber 20% aus.

Dennoch sind die meisten Unternehmen zuversichtlich und gehen davon aus, dass die
zuruckgestellten Projekte/ Investitionen der Kunden und damit der Umsatz in den
nachsten Monaten und Jahren noch realisiert werden kénnen.
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mehrals -20%-0% 0% 0%-20% k.A.
-20%

Abb. 8 Umsatzveranderung Prognose 2009

Vor diesem Hintergrund sieht die Personalpolitik in der Mehrzahl der Unternehmen
vor, die Stammbelegschaft und damit das im Unternehmen vorhandene Know-how
nach Mdglichkeit zu halten. Dies geschieht in der Regel durch Ausschdpfung von
Flexibilisierungsmaflnahmen und der aktuellen Regelungen zur Kurzarbeit. Diese wird
ausdricklich gelobt. Nur in Einzelfallen sind Entlassungen geplant oder wurden bereits
durchgefuhrt. Leiharbeit wurde jedoch Uberall deutlich reduziert.
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mehr als -20%  -20%-0% 0% 0%-20%

Abb. 9 Veranderung der Beschaftigtenzahl

3.1.4 Reaktionsmuster auf die Wirtschaftskrise

Die Reaktionsmuster auf die Wirtschaftskrise sind bei den betroffenen Unternehmen
ahnlich:

- Unternehmen, die Leiharbeiter/innen beschaftigen, haben diese im ersten
Schritt reduziert oder ganzlich abgebaut. Dies betrifft insbesondere die grélie-
ren Unternehmen, die z.T. Uber eine Vielzahl von Leiharbeiter/innen verfligten.

- Im zweiten Schritt hat die Mehrzahl der Unternehmen konsequent Uber alle
Unternehmensbereiche die Arbeitszeitkonten abgebaut, Urlaubstage vorge-
zogen und weitere Instrumente der Arbeitszeitflexibilisierung ausgeschopft.
Diese Mallnahmen wurden unabhangig von der Unternehmensgrof3e durchge-
fuhrt.

- Parallel zu den personalpolitischen MalRnahmen werden zahlreiche MaBnah-
men zur Kostensenkung eingeleitet, z.B. Optimierung der Lagerbestande,
Einkaufsoptimierung etc. Insbesondere grolere Unternehmen, die mit groReren
Volumina arbeiten, sehen in den Mallhahmen nennenswerte Einsparungsmaog-
lichkeiten.

- Personalabbau wurde nur in zwei Unternehmen vorgenommen und zwar im
sehr geringen Umfang.
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Uber die Halfte der befragten Unternehmen (12) hat Kurzarbeit eingefiihrt, der
Umfang ist sehr individuell, reicht von 10% bis 50%. Nach einer groben Ab-
schatzung sind ca. 1.000 — 1.200 Beschaftigte im Monat in Kurzarbeit.

Anzahl
Umfang der KUG |Unternehmen
0-10% 3
10-20% 4
20-30% 2
liber 30% 3

Abb. 10 Umfang der Kurzarbeit

Der Umfang der Kurzarbeit wird situationsbedingt laufend angepasst. Die
Kurzarbeit wird i.d.R. in den produktiven Bereichen eingesetzt, Verwaltung wird
davon oft ausgenommen.

Freiraume teilweise werden fur Optimierungs- und Qualifizierungsmallnahmen
genutzt. Férdermaoglichkeiten werden jedoch nur eingeschrankt genutzt.

Notwendige und geplante Investitionen z.B. in Maschinen oder EDV werden von
den meisten Unternehmen trotz Krise getatigt. Langfristige und grof3e Aktivita-
ten werden derzeit zurtuckgestellt.
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3.2 Ergebnisse der Befragung zum Personalmanagement

In den folgenden Punkten werden im speziellen die Ergebnisse zum Personalmana-
gement dargestellt. Ausgangspunkt sind die personalpolitischen Schwerpunkte.
AnschlieRend werden die Herausforderungen im Personalmanagement beschrieben.

3.2.1 Schwerpunkte im Personalmanagement

Ausbildung

Die Ausbildung hat einen hohen Stellenwert in der Produktionswirtschaft, 80% der
befragten Unternehmen bilden aus, Uberwiegend fiur den eigenen Bedarf. Ausbildun-
gen im kaufmannischen und technischen Bereich werden angeboten, die Anzahl der
technischen Ausbildungsplatze Uberwiegt in den befragten Unternehmen. Zu den
haufigsten technischen Ausbildungsberufen zahlen aktuell Verfahrens-, Zerspanungs-,
Industriemechaniker sowie Fachkrafte flr Lagerlogistik.

Die Betreuung der Auszubildenden liegt i.d.R. in der Hand der einzelnen Abteilungslei-
tungen. Die Zusammenarbeit mit der IHK wird an dieser Stelle positiv bewertet. Die
schulischen Grundlagen der Auszubildenden sind haufig unzureichend und stellen
nach wie vor ein Problem bei der Rekrutierung und Ausbildung dar.

Personalrekrutierung

Die Auszubildenden werden ausschlieRlich aus dem regionalen Umfeld rekrutiert.
Praktika, Anzeigen in Tageszeitungen und Mund zu Mund-Propaganda sind die
Hauptinstrumente der Rekrutierung. Systematische Schulpartnerschaften hingegen
sind eher weniger vorhanden. Haben Unternehmen Schulpartnerschaften, werden
diese jedoch intensiv genutzt.

In den klein- und mittelstdndischen Unternehmen werden nach Maglichkeit die
Fachkrafte aus den eigenen Reihen entwickelt. Besteht die Mdglichkeit nicht, werden
weitere Fachkrafte Uberwiegend lokal Uber die Arbeitsagentur, Anzeigen und per-
sonliche Kontakte rekrutiert. Die befragten Unternehmen der Produktionswirtschaft
klagen heute schon uber einen Mangel an Fachkraften in der Region.

Akademiker werden regional Uber die Kontakte zu den Hochschulen (Praktika,
Diplomarbeiten) rekrutiert, aber auch zunehmend uUberregional Uber Anzeigen,
Internetportale und Hochschulmarketing. Allerdings wird die Attraktivitdt des
Mittelstandes auf Grund der Unbekanntheit unzureichend wahrgenommen.

Personalentwicklung

Personalentwicklung wird mit unterschiedlicher Professionalitat betrieben. GroRere
und insbesondere konzerngebundene Unternehmen verfligen Uber standardisierte
Personalentwicklungsprogramme und eine Vielzahl von Instrumenten.
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In kleineren Unternehmen werden Entwicklungsmaflnahmen eher punktuell und nach
Bedarf angeboten. Die Vielzahl und Intransparenz der Weiterbildungsangebote
erschwert an dieser Stelle die Umsetzung. Unternehmen in Unternehmensnetzwerken
versuchen zunehmend betriebsspezifische Weiterbildung im Verbund durchzufuhren.

FordermaBnahmen

Bildungsschecks sind den meisten Unternehmen bekannt und werden fur be-
stimmte QualifizierungsmalRnahmen (EDV, Sprachkurs etc.) gerne beantragt.

Das Instrument der Potentialberatung ist nur teilweise bekannt.

Das Programm WeGebAU ist durchaus bekannt, wird jedoch von wenigen Unterneh-
men in Anspruch genommen.

Rente

Das Instrument der Altersteilzeit wird noch im geringen Umfang eingesetzt, die Teil-
rente ist in Unternehmen oft unbekannt.

3.2.2 Herausforderungen im Personalmanagement

Die Personalverantwortlichen in den Unternehmen sind derzeit stark mit dem Thema
der Kurzarbeit und dem Tagesgeschehen befasst. Eine langfristige Planung bzw. Stra-
tegie bezogen auf das Personalmanagement gibt es nur in ganz wenigen Unterneh-
men. Die meisten Befragten begrinden diese Tatsache mit der derzeitig schwierigen
wirtschaftlichen Situation, die eine langfristige Planung in jeglicher Hinsicht unmdglich
macht.

Aus den Gesprachen haben sich vier Themenbereiche herauskristallisiert, mit denen
sich die Unternehmer/innen und Personalleitungen auseinandersetzen missen, um sich
personalpolitisch den Herausforderungen der Zukunft stellen zu kénnen.

Das am haufigsten genannte Thema ist die demografische Entwicklung, die derzeit
in den Unternehmen stark diskutiert wird. Viele, insbesondere kleine und mittelstandi-
sche Unternehmen, beginnen sich erst mit dem Thema auseinander zu setzen.
GroRere Unternehmen haben bereits Altersstrukturanalysen durchgefuhrt. In der
naheren Zukunft steht die Umsetzung zukunftsfahiger Konzepte im Mittelpunkt.

Fachkraftemangel wird in einzelnen Berufen/Sparten bereits sichtbar, daher ist die
berufliche Ausbildung und Weiterqualifizierung von Mitarbeiter/innen eine
zukunftssichernde Malinahme, die im Fokus der Personalzustandigen steht. Im
Mittelpunkt der Aktivitaten stehen heute hauptsachlich interne QualifizierungsmaR-
nahmen (z.B. Produktschulung, Maschinenbedienung, Loten etc.). Erganzend hierzu
werden unterschiedliche Methoden des Wissenstransfers und des Wissensmanage-
ments angewendet wie z.B. job rotation oder Tandemprinzip.
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Auch im Personalrekruting ist der Wettbewerb um exzellente Fach- und Fuhrungs-
krafte zunehmend scharfer. Der Mittelstand muss entsprechende Strategien ent-
wickeln, um mit groReren Unternehmen konkurrieren zu kénnen und Fach- und
FUhrungskrafte fur sich zu gewinnen. Hierzu gehdren insbesondere Eigenmarketing
der Unternehmen regional und Uberregional sowie die Gestaltung attraktiver Angebote
fur potenzielle Fach- und Fuhrungskrafte.

Demografie

Fachkréafteentwicklung

Fachkrafterekruting

)

Qualifizierungsoffensive

Abb. 11. Herausforderungen im Personalmanagement
(Mehrfachnennung mdglich)

3.3 Unterstutzungswiinsche der Unternehmen

Zum Abschluss jedes Interviews sind die Gesprachspartner nach ihren konkreten
Unterstitzungswinschen bzw. gewlnschten Dienstleistungsangeboten in der Region
Dortmund hinsichtlich der Themen des Personalmanagements gefragt worden.

Die Vertreter der befragten Unternehmen winschen eine starkere Vernetzung bzw.
Austausch unter den Unternehmen der Produktionswirtschaft. Dies konnte z.B. in
Form eines regelmafigen Treffens (Gesprachskreis) erfolgen.

- Offener Teilnehmerkreis aus der Produktionswirtschaft, keine Dienstleister
- Thematischer Schwerpunkt soll informieren und Anregung zum Gesprach geben

- Ausreichend Maoglichkeit zum offenen und ,lockeren® Austausch, Gesprach soll im
Mittelpunkt stehen
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Dortmund hat in der Vergangenheit starker in der Offentlichkeit die Vermarktung der
,neuen Branchen® forciert, die Produktionswirtschaft war aus Sicht vieler Befragter
unterbelichtet. Winschenswert ware, die traditionellen Branchen als zuverlassigen und
innovativen Arbeitsgeber in der Region zu vermarkten.

Die Aktivitaten der Wirtschaftsforderung Dortmund zur Weiterentwicklung der Produk-
tionswirtschaft und zur Unterstitzung von Fachkrafte- und Personalentwicklung
kommen diesen Winschen entgegen. Mit der Broschure ,Produktionsstandort Dort-
mund — Erste Adresse fur starke Unternehmen® unter dem Label ,Hightech Made in
Dortmund® wurden z.B. erste Schritte getan:

- Die Attraktivitat des Mittelstandes sollte starker in den Fokus geruckt werden.
- Die ,Weltmarktfuhrer aus Dortmund® sollten bekannter gemacht werden.

Rekrutierung von Fachkraften ist in der Zukunft eine zentrale Aufgabe. Insbesondere
mittelstandische Unternehmen winschen sich in dem Zusammenhang Unterstitzung.
Die entsprechenden Ideen hierzu sind:

- Internetplattform fur Dortmund ,ich suche ich biete“ (Beispielsweise kdnnte ein
Unternehmen einstellen, dass es einen Auftrag zu vergeben hat und andere
Unternehmen der Region kdnnen darauf zugreifen)

- Link auf Dortmunder Gesuche in Jobportalen (Extra Abschnitt fur Dortmund in
Jobportalen, speziell Produktionswirtschaft)

- Gemeinsames Hochschulmarketing, z.B. Messestand ,Produktionswirtschaft aus
Dortmund®

Mit der Dienstleistung der Wirtschaftsforderung wird ganz besonders das Thema
Flachenmanagement oder Fordermittelberatung positiv verbunden. Auch andere
Angebote werden gerne wahrgenommen. Winschenswert ist eine groRere Transparenz
der Dienstleistungen und der Ansprechpersonen fur die Unternehmen.

Bei den Qualifizierungsvorhaben im Zuge von Kurzarbeit wurde es den Unternehmen
deutlich, wie schwierig es ist, kurzfristig geeignete Weiterbildungstrager zu finden. Eine
starkere Transparenz der Weiterbildungsangebote aus der Region Dortmund wurde
den Unternehmern direkten Nutzen liefern. Bestehende Angebote wie beispielsweise
,Pro-Weiterbildung“ waren den Unternehmen eher unbekannt oder wurden nicht mit
mehr Transparenz auf dem Bildungsmarkt in Einklang gebracht.
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4 Interpretation der Ergebnisse

Zunachst zeigt die Studie, dass das kurzfristige Denken im Personalmanagement
uberwiegt. Personalmanagement ist haufig mehr Personalverwaltung als nachhaltige
Personalentwicklung. Insbesondere kleinere Unternehmen, oft ohne eigene Personal-
abteilung, tendieren zur reinen Personalverwaltung. In grof3eren Unternehmen ist
meist ein umfassenderes Personalmanagement etabliert, jedoch sind auch hier
Schwachen beim Thema systematische Personalentwicklung zu erkennen. Systema-
tische und ganzheitliche Personalentwicklung ist nur in wenigen Unternehmen vor-
handen.

Dies zeigt sich auch beim Umgang mit dem Thema Qualifizierung, welches vor allem
reaktiv, aufgrund von veranderten Umweltbedingungen (Markte, Konkurrenten, Zu-
lieferer etc.) angegangen wird. Voraussetzung fur eine systematische und ganz-
heitliche Qualifizierung der Mitarbeiter/innen sind Qualifizierungsbedarfs- und Qualifi-
zierungsbestandsanalysen. Diese finden in vielen Unternehmen nur vereinzelt und
punktuell statt. Auch hier zeigt sich eine Zunahme der Systematisierung von kleinen zu
groRen Unternehmen. Die punktuelle Qualifizierungsplanung ist vor allem auf die
FUhrungskrafte gerichtet. Hier findet in relativ grolem Umfang kontinuierliche Quali-
fizierung statt. Mitarbeiter/innen der unteren Hierarchieebenen partizipieren eher selten
und nur bei Bedarf (reaktiv) an QualifizierungsmalRnahmen. Bei der realen Umsetzung
von Qualifizierungsplanen finden die Unternehmen zudem in der Region oft nicht den
passenden Weiterbildungstrager.

Dabei zeigte die Studie, dass es vor allem an der Transparenz der Dienstleistungs-
und Weiterbildungsangebote in der Region fehlt. Es sind viele Angebote vorhanden
aber eine strukturierte Ubersicht ist nicht gegeben. Des Weiteren erkennen die Unter-
nehmen keine systematische Unterstlitzung in der Region, die bei der Auswahl be-
hilflich sein kann. Bei der Wahl eines Qualifizierungsangebotes ist die betriebliche
Passgenauigkeit von grof3er Bedeutung. Zudem mussen die jeweiligen Angebote mit
dem vorhandenen Produktions-, Schicht oder Organisationsplan kombinierbar sein.
Angebote die alle der genannten Kriterien erfullen, sind laut Aussage der Unterneh-
men oft nicht vorhanden.

Ein weiterer Punkt ist die mangelnde Kenntnis der Unternehmen hinsichtlich der zu
Verfligung stehenden Instrumente im Personalmanagement:

- Maoglichkeiten der Arbeitszeit-Flexibilisierung nicht ausreichend bekannt bzw. genutzt
- Kurzarbeit mit neuen Regelungen teilweise unbekannt, insb. Qualifizierung

- Zwischenbetrieblicher Personalaustausch (Kollegenhilfe) unbekannt

- Beschaftigungssicherungstarifvertrage kaum bekannt

- Altersteilzeit wird nur im Blockmodell durchgefiihrt (beim Teilzeitmodell besserer

Ubergang in die Rente)
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- Teilrente nur bei wenigen Unternehmen bekannt
- Langzeitkonten nur dem Namen nach bekannt

- Demografie-Instrumente (Altersstrukturanalyse, Demographiecheck etc.) kaum
bekannt und wenig genutzt

- Potentialberatungen nur wenig bekannt

Eine Ubersicht zu den 12 wichtigsten Instrumenten findet sich im ,Leitfaden Beschafti-
gungssicherung in der Dortmunder Metall- und Elektrobranche® von 2004.

Ein wichtiges Thema fiir die Unternehmen sind Netzwerke. Ahnlich wie bei der Weiter-
bildung sind zwar in der Region Netzwerke vorhanden, doch auch hier ist die Transpa-
renz oft unzureichend. Viele Unternehmer, Personalleiter oder Geschaftsfuhrer pflegen
deshalb oft ein eigenes privates Netzwerk, auf das sie bei Bedarf zurlckgreifen
konnen. Insbesondere kleinere Unternehmen bemangelten, dass die vorhandenen
Netzwerke nicht ihren Bedurfnissen entsprechen und somit unattraktiv sind. Der
Nutzen an einem Netzwerk zu partizipieren Ubersteigt hier nicht die Kosten.

Als weiterer Punkt Iasst sich anmerken, dass der Wirkungszusammenhang zwischen
Unternehmen und Region nicht ausreichend wahrgenommen wird. Viele Unternehmen
versuchen ahnlich gelagerte Probleme (z. B. Fachkraftemangel ...) eigenstandig zu
|6sen. Dabei ist eine Verbindung zwischen Arbeit und Lebensraum ein wichtiger Faktor
fur das Personalmarketing. Geeignete Bewerber werden aufgrund gezielten Marke-
tings sowohl auf die Region als attraktiven Lebensraum als auch auf die attraktiven
Stellenangebote der Unternehmen aufmerksam.

AbschlieRend lasst sich zum Thema Fachkraftemangel bemerken, dass Unternehmen
mit Hilfe von systematischer und nachhaltiger (Weiter-)Qualifizierung ihrer Mitarbeiter
den Qualifizierungsgrad ihrer Belegschaft erhéhen kénnen. Der Grund fir den
Fachkraftemangel wird aber hauptsachlich extern gesehen. Dabei gibt es gerade
intern Madglichkeiten (systematische Personalentwicklung, Qualifizierung ...) dem
Facharbeitermangel zu begegnen.
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5 Empfehlungen zum Personalmanagement in der Produktionswirt-
schaft

Im Folgenden werden zwei Empfehlungen dargestellt, die aus den Gesprachen mit
den Unternehmen abgeleitet werden kdnnen. Zum einen ein Netzwerk Personalmana-
gement, zum anderen die Grlindung eines Gesprachskreises Produktionswirtschaft.
Diese Vorschlage konnen das jetzige umfangreiche Angebot der Wirtschaftsforderung
wie zum Beispiel Unternehmerfrihstiicke, Forum-Veranstaltungen, Internationalisie-
rungswerkstatt und Kamingesprache sinnvoll erganzen.

5.1 Netzwerk Personalmanagement

Die Idee ist der Aufbau eines Informationsnetzwerks von regionalen Institutionen und
bereits bestehenden oder geplanten Netzwerken zum Thema Personalmanagement
und Produktionswirtschaft. Die Wirtschaftsforderung fungiert hier als Netzwerkmana-
ger. Sie bietet direkte Hilfe und vermittelt aber auch entsprechende Ansprechpartner
und Institutionen. Als Manager des Informationsnetzwerkes halt die Wirtschaftsforde-
rung alle ,Faden“ zusammen, fordert die Zusammenarbeit und filtert die entsprechen-
den Informationen fur die Unternehmen.

Das Ziel eines Netzwerkes Personalmanagement ist eine hohe Transparenz hinsicht-
lich der Unterstitzungsangebote in der Region. Den Unternehmen wird eine schnelle
Hilfe bei Fragen zu Weiterbildung und Qualifikation geboten. Die Wirtschaftsforderung
konnte daflur Sorge tragen, dass die festgestellten Anforderungen der Unternehmen an
Qualifizierung im bereits bestehenden Netzwerk dwf Dortmunder Weiterbildungsforum
e.V. vorgestellt werden. Hieraus kdnnen sich Anregungen fur eine notwendige Ausge-
staltung und Weiterentwicklung des regionalen Qualifizierungsangebots ergeben.
Eventuell missen in der technologieorientierten Qualifizierung auch uberregionale
Losungen angestrebt werden. Die Suchkosten der Unternehmer sinken und die regio-
nalen Weiterbildungstrager und —angebote kdnnen intensiver und zielorientierter ge-
nutzt werden. Grundlage ist der Aufbau nachhaltiger Strukturen der Informationswei-
tergabe und —filterung fir die betriebliche Nutzung, damit ,jeder weil3, wo man fragen
kann®. Gleichzeitig wird das Expertenwissen in der Region gestarkt und die Angebote
kénnen auf die Bedarfe der Produktionswirtschaft ausgerichtet werden.

Bei der Umsetzung und dem Aufbau des Informationsnetzwerkes ist die Wirtschafts-
forderung federfuhrend. RegelmaRige Treffen der beteiligten Institutionen dienen dem
Informationsaustausch, der Weiterentwicklung und dem Matching mit den Bedurf-
nissen der Unternehmen. Wichtige Aufgabe ist, eine aktive und passive Informations-
politik in Richtung der Unternehmen in der Produktionswirtschaft zu betreiben. Dabei
meint aktive Informationspolitik die aktive Ansprache und das zu Verfugung stellen von
Informationen mit Hilfe von Email, Flyern etc. Passive Informationspolitik hingegen gibt
die aufbereiteten Informationen auf Anfrage der Unternehmen weiter. Das Netzwerk-
management bereitet aktuelle Informationen zu aktuellen Themen der Personalpolitik
auf und gibt sie in Richtung der Betriebe weiter. Die Aktivitaten werden durch
standiges Marketing begleitet.
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Um das Netzwerk moglichst breit aufzustellen und optimale Synergien zu ermdglichen,
wird eine regionale Ausweitung empfohlen, die Uber das Gebiet der Stadt Dortmund
hinausgeht. Im Falle der Realisierung des Projektes Regionales Entwicklungskonzept
,InDie RegionRuhr* koénnte die Wirtschaftsférderung Dortmund personalpolitische
Themen in eine Uberregionale Netzwerkarbeit flr die Produktionswirtschaft einbringen.

5.2 Gesprachsrunde Produktionswirtschaft

Eine Gesprachsrunde Produktionswirtschaft basiert auf der Idee, eine Plattform fir
Unternehmen der Produktionswirtschaft zu schaffen, auf der ein Gedankenaustausch
zu Themen mit dem Schwerpunkt Personal stattfinden kann.

Geschaftsfuhrer, Personalleiter etc. kdnnen sich in ,lockerer® Atmosphare kennen
lernen und aktuelle Themen diskutieren. Der ,Gesprachskreis Produktionswirtschaft"
tragt vor allem der Tatsache Rechnung, dass, wie die Studie zeigte, Unternehmen oft
ahnlichen Problemen gegenuber stehen und ein gemeinsamer Losungsweg hilfreich
und zielflhrend ist. Als Einstieg kann pro Treffen ein aktueller Themenschwerpunkt
gewahlt werden, der in Form eines Kurzvortrags dargestellt wird und als Ausgangs-
punkt fur eine anschliellfende Diskussion dient. Die weitere Entwicklung des
Austausches steht dabei offen. Aufgrund von bereits bestehenden Angeboten und der
dauerhaften Attraktivitat sollten die regelmalligen Treffen einmal pro Quartal erfolgen.
Um eine zielgerichtete und konstruktive Atmosphare zu erhalten, sollten ausschlieRlich
Vertreter der Unternehmen der Produktionswirtschaft partizipieren. Eine Teilnahme
von Dienstleistern in dieser Runde ist unerwinscht.

Zur Umsetzung kann die Wirtschaftsférderung auf vorhandene Kontakte in der Produk-
tionswirtschaft zurtckgreifen, um Uber Vorveranstaltungen das konkrete Interesse fur
einen selbsttragenden ,,Gesprachskreis® abzufragen.
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6 Weitere Erkenntnisse

Die nachfolgenden Punkte beinhalten weitere Erkenntnisse, die aus der Studie gezo-
gen werden konnen zu den Themen Ausbildung, Meinungen der Verbande und Er-
kenntnisse aul3erhalb des Personalbereichs.

6.1 Ausbildung

Zum Thema der Ausbildung und der aktuellen Ausbildungsberufe wurde haufig
bemangelt, dass vor allem die Rahmenplane erst zeitversetzt den technologischen Ge-
gebenheiten folgen. Dabei ist den Unternehmen auch bekannt, dass eine Veranderung
der Rahmenlehrplane zeitintensiv ist und sich die Anpassungsgeschwindigkeit im Zeit-
verlauf bereits erhohte. Die Unternehmen der Produktionswirtschaft sind beispielswei-
se mit neuen Technologien des Maschinenbaus, der CNC-Technik oder der Elektronik
konfrontiert. Um nachhaltig wettbewerbsfahig zu bleiben ist es wichtig, dass die Mit-
arbeiter/innen die notwendigen Qualifikationen und Kompetenzen erwerben. Dabei
sind viele technologische Entwicklungsschritte nicht im Rahmenlehrplan verankert
oder Ausbildungsberufe bedirfen aufgrund der zunehmenden Komplexitat einer
Spezialisierung. Der Zugang in neue Markte mit neuen Technologien (z. B. Windkraft
...) erfordert Spezialwissen, das zum Teil bereits in der Ausbildung integriert sein
konnte. Gut ausgebildete  Mitarbeiter/innen und Unternehmens-Know-How sind
entscheidende Wettbewerbsvorteile.

6.2 Meinungen der Verbande

Vorweg lasst sich bemerken, dass die Verbande in vielen Punkten eine ahnliche
Sichtweise haben wie Unternehmen.

So sagen die Verbande aus, dass es bereits viele Netzwerke gibt, ihr Reifegrad ist
jedoch unterschiedlich. Auch ist zu beobachten, dass viele Netzwerke nur eine geringe
Lebensdauer haben, da es an einem kontinuierlichen ganzheitlichen Management
mangelt. Aufgrund der Vielzahl an verschiedenen Angeboten kommt es oft zu
Intransparenz. Hilfreich ist eine Institutionen Ubergreifende Kooperation, Kommunika-
tion und Koordination.

Ein zentrales Thema in der Produktionswirtschaft ist der Fachkraftemangel. Von
Verbandsseite ist zu bemerken, dass vor allem die Fachhochschulen und Hochschulen
in der Region an Qualitat gegenuber anderen Regionen und Hochschulen gewonnen
haben und fir Unternehmen qualifizierten Nachwuchs ausbilden. Insbesondere bei
der Ausbildung und den aktuellen Ausbildungsinhalten und —formen besteht seitens
der Verbande Handlungsbedarf, um die Ausbildung passgenauer auf die Bedulrfnisse
der Unternehmen und an den veranderten technologischen Bedingungen auszurichten.

Aufgrund der vor allem mittelstandischen Struktur der Produktionswirtschaft in
Dortmund ist es wichtig, Unternehmen bei der Personalgewinnung zu unterstutzen. Ein
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vom einzelnen Unternehmen entkoppeltes Marketingkonzept fur die Produktionswirt-
schaft und die Region ist winschenswert, um Fachkrafte zu gewinnen und zu halten.
Die Forderung des Facharbeiter-Nachwuchses ist eine regionale Aufgabe. ,Unterneh-
men mussten aus ihrer Vereinzelung gefuhrt werden, um u. a. auch gemeinsame Stra-
tegien der Personalentwicklung mit anderen Betrieben, auch und gerade in
Kooperation mit den regionalen (Aus-)Bildungsstrukturen zu entwickeln®. Eine
Ausweitung der Mdglichkeiten auch neben dem Beruf einen (Fach-)
Hochschulabschluss im ingenieurswissenschaftlichen Bereich zu erhalten, war eine

Forderung seitens der Verbande. Berufserfahrung und theoretische Weiterqualifizie-
rung gehen somit Hand in Hand. So wird ebenfalls angemerkt, dass es keine

Debatte Uber lokale Systeme des lebenslangen Lernens gebe. Kooperationen
zwischen Betrieben und Weiterbildern seien nur punktueller Natur und nicht
systematisch-partnerschaftlich angelegt. Nur ausgebildete Mitarbeiter/innen ermaogli-
chen dem Unternehmen eine schnelle Anpassung an veranderte Markterfordernisse.
Deshalb ist eine systematische ganzheitliche Personalentwicklung auch hinsichtlich
der demographischen Entwicklung ein Wettbewerbvorteil fur die Unternehmen. Die
Verbande sehen jedoch auch hier in vielen Unternehmen Handlungsbedarf.

Bei der Rekrutierung von Auszubildenden bemangeln Unternehmen haufig, dass
schulische Defizite vor allem in Mathematik und Deutsch in der betrieblichen Ausbil-
dung ausgeglichen werden.

6.3 Erkenntnisse auBerhalb des Personalbereichs

Dortmund als Wirtschaftsstandort wird Uberwiegend positiv bewertet. Als Vorteil zahlt
die gute logistische Einbindung. Vor allem der Anschluss an das Autobahnnetz und
der Hafen sind wichtige Standortfaktoren. Auch der Standort in einem Ballungsraum
und der daraus resultierende schnelle Zugriff auf Lieferanten, Dienstleister oder an-
dere Netzwerke zahlt als Standortvorteil.

Die Studie ergab, dass die befragten Unternehmen vor allem in Nischen tatig sind.
Diese hohe Spezialisierung fuhrt einerseits zu einem geringeren Wettbewerbsdruck,
andererseits sind die Unternehmen aber auch auf das Know How und die
Qualifizierung ihrer Mitarbeiter angewiesen. Die Ausrichtung auf neue Technologien
und Zukunftstechnologien ist ebenfalls erkennbar.

Im Trend der letzten Jahre zeigt sich, dass es nicht mehr nur um das reine
Produzieren und Ausliefern von Produkten geht. Die Unternehmen werden immer
mehr ,Problemldser fir den Kunden®. Forschung und Entwicklung, Klein- und Null-
Serien sowie Innovationen treten immer weiter in den Vordergrund.

Als weitere Entwicklung ist die zunehmende Notwendigkeit von Kooperationen
erkennbar. Dabei geht es um Kooperationen entlang der Wertschépfungskette und die
Optimierung von logistischen Prozessen. Kooperationen und Fusionen sind bei grol3en
Unternehmen bereits etabliert, doch gerade bei klein- und mittelstandischen Betrieben
ist in dieser Hinsicht eine zbgerliche Haltung zu beobachten. Es werden oft vor allem
Nachteile gesehen, hingegen werden die Vorteile oft ausgeblendet. Doch gerade im
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Forschungs- und Entwicklungsbereich, bei Weiterbildungskooperationen oder zwi-
schenbetrieblichem Personalaustausch sind erhebliche Potentiale fur die Produktions-
wirtschaft vorhanden.
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Die Wirtschaftsforderung Dortmund hatte im Jahr 2009 CE-Consult Curt Ebert GmbH
& Co. KG und Soziale Innovation GmbH beauftragt, eine Befragung bei Dortmunder
Unternehmen der Produktionswirtschaft und bei Experten aus dem Verbandsbereich
durchzufihren. An der Beauftragung und Begleitung waren verschiedene Teams
beteiligt. Die Ergebnisse dieser Befragung werden hiermit als Arbeitspapier der
Regionalagentur Westfalisches Ruhrgebiet veroffentlicht. Damit sollen der
Fachdiskussion Anregungen fir die Entwicklung von arbeitspolitischen Innovations-
projekten zur Forderung der Beschaftigungsfahigkeit und fur die Weiterentwicklung
betriebsnaher Qualifizierung gegeben werden. Die Herausgabe dieses Arbeitspapiers
wird aus den Mitteln des Ministeriums flr Arbeit, Gesundheit und Soziales NRW
(MAGS) und des Europaischen Sozialfonds (ESF) finanziert, die der Regionalagentur
Westfalisches Ruhrgebiet fiir die Offentlichkeitsarbeit zur Verfiigung stehen.
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