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Uber was sprechen wir?

Der Fachkraftemangel erobert sich wieder ein-
mal die Spitzenpositionen bei den Wirtschafts-
meldungen zurlck. Das Institut der deutschen
Wirtschaft beziffert die Licke auf 440000
qualifizierte Arbeitskrafte und warnt vor einer
»Wachstumsbremse« (Burstedde, Kolev § Matt-
hes, 2018). Die Stellenerhebung des Instituts fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundes-
agentur fur Arbeit meldet fir das vierte Quartal
2018 einen neuen Rekord mit bundesweit 1,5
Millionen offenen Stellen. Uber alle Wirtschafts-
bereiche beobachten die Arbeitsmarktforscher
eine Steigerung (IAB, 2019).
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Bis zum Jahr 2030 sollen 738.000
Fachkrafte in NRW fehlen (IHK, 2018)

In Nordrhein-Westfalen sieht die Situa-
tion kaum anders aus. Laut dem »Fach-
kraftereport 2018« der Industrie- und
Handelskammern Nordrhein-Westfalen
standen 2018 etwa 53 Millionen Fach-
krafte 6,3 Millionen Stellen gegeniiber. Bis
zum Jahr 2030 wird sich der Fachkrafte-
mangel nach dieser Studie noch einmal
deutlich verscharfen. Bis zum Jahr 2030
sollen 738000 Fachkrafte in NRW fehlen
(IHK, 2018).

Das sind beeindruckende, ja drama-
tische Zahlen. Sie fordern regelmaRig

zu Interpretationen heraus, da es eine
allumfassende Kennzahl zur Messung von
Fachkrafteengpdssen bislang nicht gibt.
Ein Dauerthema ist auch die Vermischung
von Fachkraftemangel im engeren Sinne
und Stellenbesetzungsproblemen. Fach-
kréftemangel liegt nach dem Verstand-
nis der Arbeitsmarktforschung dann
vor,wenn es im Verhaltnis zur Arbeits-
nachfrage — den Stellenangeboten - zu
wenige passend qualifizierte Arbeitskrafte
und zu wenige den Anforderungen ent-
sprechend qualifizierbare Arbeitskrdfte
gibt. Von Stellenbesetzungsproblemen da-
gegen spricht man, wenn die Bewerber-
suche langer dauert als erwartet oder die
Anzahl der Bewerberinnen und Bewerber
niedriger ausfallt. Diese Probleme kénnen
auf einem Mangel beruhen. Sie kénnen
aber auch einfach Disparitaten auf dem
Arbeitsmarkt widerspiegeln, z.B. regionale
Problemlagen oder eine geringe raum-
liche Mobilitat von Beschaftigten. Gleiches
gilt fiir die Wah!l der falschen Suchstrate-
gie durch den Arbeitgeber oder unattrak-
tive Arbeitsbedingungen.

Betriebe sind keineswegs alle in glei-
cher Weise von dem Problem betroffen.
CrolRere Betriebe konnen oft immer noch
leichter ihren Bedarf decken als kleinere.
Uber viele Jahre haben die Gewerkschaf-
ten angemahnt, dass zu wenige aus-
bildungsberechtigte Betriebe dies auch
tatsdchlich tun. Der Fachkrdftemangel von
heute ist teilweise der Bumerang fiir den

Ausbildungsverzicht von gestern. Die
Crinde fur die hohe Zahl von unbesetz-
ten Ausbildungsplatzen in NRW sind
zwischen Gewerkschaften und Arbeit-
gebern und ihren Verbanden umstritten.
Fakt ist: Die Kompromissbereitschaft der
Betriebe, auch leistungsschwacheren
Bewerberinnen und Bewerbern eine
Chance zu geben, ist sehr unterschied-
lich ausgepragt. Praktika haben sich in
der Vergangenheit als ein Weg erwiesen,
um skeptische Arbeitgeber zu Uberzeu-
gen, aber auch diese Option muss sich
den Betroffenen erst einmal er6ffnen.
Ein weiteres Dauerthema bei der Frage,
wie dem Fachkraftemangel begegnet
werden kann, ist die betriebliche Wei-
terbildung. Die Daten des IAB-Betriebs-
panel weisen fiir Deutschland einen
Anteil von 53 % an weiterbildungsakti-
ven Betrieben auf, was angesichts der
massiven Herausforderungen durch die
Digitalisierung eher als gering einzustu-
fen ware (Dummert, 2018).

All diese Themen kdnnen hier nur an-
gerissen werden. Letztlich verbergen

sich hinter jeder Stellenbesetzung ganz
unterschiedliche Rahmenbedingungen,
Einstellungen und Aktivitaten sowohl von
Betrieben als auch von Bewerberinnen
und Bewerbern. Mit Blick auf die Zukunft
wird erwartet, dass sich Problemlagen
angesichts von Megatrends wie der
demografischen Entwicklung oder einem
beschleunigten technologischen Wandel
noch verscharfen.

Im Folgenden soll aus gewerkschaftlicher
Sicht die Situation in einigen wenigen
Bereichen naher betrachtet werden, die in
der Debatte (iber den Fachkraftemangel
einen prominenten Platz einnehmen:
Fachkraften in Altenpflege/Krankenhau-
sern und in der Industrie. Auch wenn im
Rahmen dieses Beitrages nur Schlag-
lichter betrachtet werden kénnen, so soll
doch deutlich werden, dass es weder
den Fachkraftemangel gibt noch die eine
Patentldsung zur Behebung des Defizits.
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Fachkriftemangel in Altenpflege
und Krankenhdusern

Es ist unstreitig, dass im Gesundheits-
wesen ein Fachkraftebedarf besteht. Am
Beispiel von Altenpflege und Kranken-
hausern lasst sich aber zeigen, dass sich
hinter der Klage vom Fachkradftemangel
sehr Unterschiedliches verbergen kann.

In der Altenpflege besteht ein echter
Fachkraftemangel. Schon 2016 fehlten
laut Bundesagentur fir Arbeit 19000
examinierte Krankenpflegerinnen und
Krankenpfleger. In keinem Bundesland
steht rechnerisch eine ausreichende Zahl
arbeitsloser Bewerberinnen und Bewer-
ber zur Verfiigung, um die Liicke der bei
der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten
offenen Stellen zu schlieBen. Das Institut
Arbeit und Technik geht bis 2030 sogar
von mindestens 350000 zusatzlich be-
notigten Kraften in den verschiedenen
Wohn- und Versorgungsformen fir
pflegebedurftige Menschen aus, darunter
rund 130000 Pflegefachkrafte (IAT, 2015).
Die Gewerkschaften weisen seit langem
darauf hin, dass die in den Bundeslandern
glltigen Personalschlissel die heutige
Versorgungssituation nicht abbilden.
Wenn Bewohnerinnen und Bewohner
immer alter und kognitiv eingeschrank-
ter werden, muss sich die Personalbe-
messung viel starker am individuellen
Pflege- und Unterstlitzungsbedarf jedes
Menschen orientieren. Die Kosten fir die
unzureichenden Arbeitsbedingungen zah-
len die Beschaftigten. Laut dem reprasen-
tativen DGB-Index Gute Arbeit gehen drei
von vier Beschaftigten in der Altenpflege
davon aus, dass sie ihren Beruf nicht bis
zum Rentenalter austiben kénnen.

Malknahmen zur Behebung des Fach-
kraftemangels in der Altenpflege mussen
entsprechend hier den Hebel ansetzen.
Um das Arbeitsfeld attraktiver zu machen,
fordert die Vereinte Dienstleistungsge-
werkschaft (ver.di) mehr Personal und
endlich eine gute Bezahlung. Ein zentraler
Hebel daftir ist die Lohnpolitik, insbeson-
dere ein bundesweit giltiger Tarifvertrag
Altenpflege (Evans & Ludwig, 2019). Eine
von der Gewerkschaft durchgefiihrte
»Pflege-Comeback-Studie« kommt tiber-
dies zu dem Resultat, dass fast die Halfte
der ausgebildeten Pflegekrdfte, die ihren
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Beruf verlassen haben, wieder zurtick-
kehren wirde — wenn die Bedingungen
stimmen.

Im Krankenhausbereich stellt sich die
Sachlage etwas anders dar. Ein flachen-
deckender Fachkraftemangel ist nicht
erkennbar. Vielmehr unterscheidet sich
die Situation hier von Region zu Region,
von Krankenhaus zu Krankenhaus, von
Beruf zu Beruf. Nachdem es zu Beginn

der 2000er Jahre nach Einfiihrung des
Finanzierungssystems der Fallpauschalen
in vielen Krankenhdusern zu einem mas-
siven Personalabbau und zu erheblicher
Arbeitsverdichtung flr das verbliebene
Personal kam, schlug die Entwicklung
punktuell rasch in akute Stellenbe-
setzungsprobleme um. Insbesondere
Krankenhduser im landlichen Raum haben
heute erhebliche Probleme, Stellen fiir
Fachkrafte zu besetzen. Immer mehr
Krankenhauser erweitern ihre Suchstrate-
gien deshalb auf das Ausland (ver.di, 2017).

Aus gewerkschaftlicher Sicht kommt der
Entlastung des Klinikpersonals bei der
Bekampfung des Fachkraftemangels eine
entscheidende Rolle zu. Ver.di hat 2018
eine Befragung durchgefiihrt, an der sich
600 Stationsteams beteiligten. Das Ergeb-
nis: Das vorhandene Personal ware schon
am 22. Oktober aufgebraucht gewesen,
wenn die Schichten so besetzt wiirden,
wie es flr eine sichere Patientenversor-
gung notwendig ist. Aus heutiger Sicht ist
nicht zu erwarten, dass sich die Situation
bald verbessert, im Gegenteil. Seit Jahren
ist zu beobachten, dass internationale
Finanzinvestoren Gesundheitseinrich-
tungen in Deutschland - Krankenhduser,
Pflegeeinrichtungen, Reha-Kliniken u.v.m.
— als attraktive Kapitalanlage entdeckt ha-
ben. 2017 hat sich die Anzahl der Kaufe im
Vergleich zum Vorjahr sogar noch einmal
verdoppelt. Hier deutet sich an, dass Kos-
tensenkungsstrategien kiinftig eher noch
an Bedeutung gewinnen werden, wobei
die wichtigste Stellschraube einmal mehr
das Personal sei diirfte (ver.di, 2018).

Zwischenfazit: Politik und Arbeitgeber
miussen die Arbeit im Gesundheitsbe-
reich fur Fachkrafte attraktiv machen:
durch gute Arbeitsbedingungen, bes-
sere Personalschlissel, gute Aus- und
Weiterbildung und faire Bezahlung durch
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tarifvertragliche Regelungen. Dies sind
notwendige Bedingungen dafir, dass man
genligend Fachkrafte aus dem In- und
Ausland gewinnen kann.

Industrielle Facharbeit

Schon vor Jahren gab es Hinweise

darauf, dass sich der Fachkraftebedarf

im verarbeitenden Gewerbe in Nord-
rhein-Westfalen hin zu den unterneh-
mensnahen Dienstleistungen verschiebt.
Ein Treiber fr diese Entwicklung dirften
auch veranderte Personaleinsatzkonzepte
bei den Industrieunternehmen gewesen
sein (Leiharbeit, Qutsourcing). Entspre-
chend haben sich Stellenbesetzungsprob-
leme auf diese Branche verschoben (Frei,
Dahms & Prick, 2013).

Jenseits der bekannten Strategien zur
Fachkraftesicherung wie Aktivierung und
Beschaftigungssicherung, Ausund Weiter-
bildung, Zuwanderung und die Verein-
barkeit von Beruf und Familie hat sich mit
dem Siegeszug der Industrie 40-Debatte
der Akzent deutlich verschoben. Es geht
nun nicht mehr »nur« um die Frage, wie
kurzfristig mit Engpassberufen umgegan-
gen werden soll oder wie Vakanzzeiten
bei der Fachkraftesuche verkiirzt werden
kénnen. Mit dem digitalen Wandel stellt
sich die Frage nach der Zukunft der
industriellen Facharbeit als solcher und
der Rolle, die der Mensch kinftig in der
digitalisierten Arbeitswelt spielen kann
und soll. Propheten der neuen (Arbeits-)
Welt wie Elon Musk, Griinder von Tesla,
verkiinden, dass Roboter und Kiinstliche
Intelligenz bald in der Lage sein werden,
die menschliche Arbeitskraft zu ersetzen.
Studien des IAB zum Substituierbarkeits-
potenzial der Berufe und nach Regionen
kommen zu dem Schluss, dass das —
theoretische (1) - Risiko, von Computern
und computergesteuerten Maschinen er-
setzt zu werden, in hochindustrialisierten
Regionen wie NRW und in Fertigungs-
und fertigungstechnischen Berufen

am héchsten ist (Sieglen, 2016; Dengler,
Matthes & Wydra-Somaggio, 2018).

Eine andere Facette ist der Bedarfan Spe-
zialisten flr Bereiche wie komplexe Daten-
analysen, Web-Entwicklung, Konzeption
und Administration vernetzter IT-Systeme
oder Robotik-Entwicklungen, um nur eini-
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Ein allgemeiner
Fachkraftemangel
besteht in
Deutschland nicht,
wohl aber Engpdsse
in Regionen und
Tatigkeitsfeldern.

ge zu nennen. Der Stifterverband kommt in
der Studie »Future Skills: Welche Kom-
petenzen in Deutschland fehlen« zu dem
Ergebnis, dass in den ndchsten flinf Jahren
in Deutschland rund 700000 Techno-
logie-Spezialisten mehr als heute benétigt
werden. Der Bedarf des offentlichen Diens-
tes ist dabei noch gar nicht berticksichtigt
(Kirchherr et al, 2018).

Die umfangreiche Debatte tber die Aus-
wirkungen der Digitalisierung auf die
Arbeitswelt kann an dieser Stelle nicht
nachgezeichnet werden. Stattdessen

soll knapp auf Ergebnisse eines noch
laufenden Projektes zur Umsetzung der
Digitalisierung in nordrheinwestfalischen
Produktionsbetrieben eingegangen
werden, soweit sie Bezug zu dem hier be-
handelten Thema haben.

Das aktuell laufende Projekt »Arbeit

2020 in NRW - Arbeit in der Industrie
der Zukunft mitgestalten — Betriebsrate
in Innovationsprozessen starken« ist ein
Gemeinschaftsprojekt der Gewerkschaf-
ten IG Metall NRW, IG Bergbau, Chemie
Energie Bezirk Nordrhein, der Gewerk-
schaft Nahrung-Genuss-Gaststatten NRW
und des Deutschen Gewerkschaftsbundes
NRW. Das Projekt wird aus Mitteln des
Europdischen Sozialfonds und des Landes
Nordrhein-Westfalen gefordert. In dem
Projekt werden die Herausforderungen
der Digitalisierung auf der betrieblichen
Ebene, im organisatorischen Kernbereich
der beteiligten Gewerkschaften, zusam-
men mit Beschaftigten und Betriebsraten,
im Dialog mit dem Management, mit
Technikentwicklern und Projektverant-
wortlichen bearbeitet. Bereits mehr als 30

Betriebe aus ganz NRW beteiligen sich an
dem Projekt und die Erfahrungen zeigen,
dass »Horrormeldungen« tiber massive
Arbeitsplatzverluste als Folge des techno-
logischen Wandels die Menschen ver-
unsichern. Dies hangt nicht zuletzt mit der
Sorge zusammen, dass die Umstellung auf
starker digitalisierte Produktionsablaufe
und Prozesse in allen Unternehmens-
bereichen die eigene Qualifikation und
das Erfahrungswissen der Fachkrafte ent-
werten kénnte. Umgekehrt erdffnen sich
neue Chancen fir Wachstum, Beschaf-
tigungssicherung und -aufbau. Ziel des
Projektes ist es, die »Hochglanz-Visionen«
der Industrie 4.0 herunter zu brechen auf
die konkrete Ebene vor Ort:

1. Transparenz herzustellen, was Digitali-
sierung im einzelnen Betrieb bedeu-
tet — flr Technik, fiir Organisation, fur
Beschaftigung und fir die Qualitat von
Arbeit;

2. die Zukunftsvorstellungen des
Managements zu spiegeln mit den
Vorstellungen von Belegschaft und
Betriebsraten;

3. gangbare Wege des Wandels zu
finden und in Zukunftsvereinbarungen
konkrete Perspektiven zu er6ffnen, die
Beschaftigte mitgehen kénnen.

Die normative Zielsetzung dieses An-
satzes besteht darin, dass die Techno-
logie den Menschen nitzen muss, nicht
umgekehrt. Chancen liegen dann in der
Schaffung und Sicherung zukunftsfahiger
Arbeitsplatze, in der Anreicherung von Ta-
tigkeiten, der Reduzierung von arbeitsbe-
dingten Belastungen und neuen Entwick-
lungsmaoglichkeiten. Damit diese Chancen
auch genutzt werden, und Digitalisierung
sich nicht einfach reduziert auf Auto-
matisierung und Kostensenkung ist die
Einflussnahme der verfassten Mitbestim-
mung unverzichtbar. So verstanden kann
die Digitalisierung sogar zur Starkung der
Facharbeit beitragen (mehr Informatio-
nen: www.arbeit2020.de).

Resiimee
Wenn Fachkrdftemangel beklagt wird, ist

es meistens schon zu spat. Aus- und Wei-
terbildungsstrategien brauchen Zeit, hinzu

kommen noch notwendige Einarbeitungs-
phasen, bis die volle Produktivitat erreicht
wird (Bosch, 201). Vier, sechs, acht Jahre
gehen da schnell ins Land. Eine Politik zur
Fachkraftesicherung muss daher lang-
fristig angelegt sein. »Alarmismus« hilft da
wenig. Die Fokussierung auf hochspeziali-
sierte Technologie-Experten verkennt zu-
dem, dass sich gleichermalRen Liicken bei
beruflich qualifizierten Fachkraften auftun.
Zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
brauchen Unternehmen beides.

Die Fachkraftesicherung erweist sich als
wichtige Zukunftsaufgabe fur die deut-
sche Volkswirtschaft, ob in der Industrie
oder im Dienstleistungsbereich. Ein all-
gemeiner Fachkraftemangel besteht in
Deutschland nicht, wohl aber Engpasse
in Regionen und Tatigkeitsfeldern. Statt
pauschaler Klagen tber einen Fachkrafte-
mangel bedarf es genauerer Erkenntnisse
Uber betriebliche Entwicklungsprozesse.
Was passiert tatsachlich? Wo liegen die
konkreten Probleme und Ansatzpunkte
zur Unterstiitzung? Welche Unterstiit-
zungsformen und -formate helfen tat-
sachlich weiter?

Probleme bei der Besetzung offener
Stellen missen nicht automatisch auf
einen Mangel hindeuten. Sie kénnen
auch schlicht in schlechter Bezahlung
oder unattraktiven Arbeitsbedingungen
ihre Ursache haben. Die Gewerkschaften
kritisieren, dass Potenziale zur Fachkrafte-
sicherung nicht genutzt werden wie etwa
verstdrkte Anstrengungen in der Aus-
und Weiterbildung, die Verbesserung von
Arbeits- und Entlohnungsbedingungen
oder die Bertlicksichtigung von Perso-
nengruppen wie Alteren oder Frauen.
Fachkraftesicherung ist aber mehr als
Qualifizierung. Gefordert sind Anstren-
gungen in der Bildungs-, Arbeitsmarkt-,
Gleichstellungs-, Migrations-, Sozial- und
Steuerpolitik. Diese Liste lielRe sich sogar
noch weiter verlangern.

Unter den Bedingungen der Digitalisie-
rung stellt sich die Frage der Fachkrafte-
sicherung noch einmal neu. Wie werden
Unternehmen kiinftig Gberhaupt noch
Arbeit anbieten? Wird sich das Normalar-
beitsverhdltnis anpassen kénnen, mit allen
damit zusammenhangenden Sozial- und
Schutzrechten? Oder tritt an seine Stelle
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ein digitales »Tageldhnertum«? Verwan-
deln sich Krankenhduser in »Patientenfab-
riken 40« oder entlastet der Technologie-
einsatz die vorhandenen Fachkrafte und
schafft neue Raume fir Interaktionsarbeit
am Patienten? Wird Angestelltenarbeit
weiter nur unter Kostensenkungsgesichts-
punkten betrachtet und moglichst radikal
reduziert, oder als zentraler Bereich neuer
Wertschopfung in veranderten Geschafts-
modellen sogar gestarkt?

Der DGB und seine Mitgliedsgewerk-
schaften werden sich auch kinftig fir die
Gestaltung Guter Arbeit in der digitalen
Welt einsetzen.
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