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PROJEKTFORDERUNG

Mangel an Facharbeitern
trotz Massenarbeitslosigkeit?
Neue Herausforderungen
fir Ostdeutschland

Den strukturschwachen ostdeutschen Regionen droht in den nichsten Jahren
eine weitere Verschidrfung ihrer angespannten wirtschaftlichen Lage. Trotz
Massenarbeitslosigkeit werden qualifizierte Nachwuchskrifte, Ingenieure und
Facharbeiter dort schon bald in groBerer Zahl fehlen.

Drei Komponenten fihren in
Ostdeutschland zu einer

besonders brisanten Konfliktlage.
Die Belegschaften sind wegen kaum
vorhandener Fluktuation in den
Betrieben uberaltert; die Geburten-
raten im Osten sind seit 1990 kon-
stant niedrig;
auBerdem halt
die Abwande-
rung der 18-
bis 25-jahri-
gen Richtung
Westen an.

Die Perso-
nal- und
Arbeitsmarkt-
politik muss
sich auf die
absehbare
Entwicklung
frithzeitig
vorbereiten
und einstel-
len. Daran arbeitet das derzeit lau-
fende Wissenschaft-Praxis-Projekt
,,Zukunft der Arbeit und Personal-
entwicklungsstrategien (ZAP)“ am
Beispiel der ostdeutschen Werftin-
dustrie.

Der Kern des Problems ist seit
langem bekannt und weitgehend
unstrittig. Die Lebenserwartung
der Bevolkerung ist bei konstant
niedrigen Geburtenraten signifikant
gestiegen. In Ostdeutschland werden
diese demografischen Strukturver-
dnderungen durch die anhaltenden
Wanderungsverluste bei jungen Leu-
ten sowie die tendenzielle ,,Uber-
alterung” in den Betrieben verstdrkt.

Weil seit 1990 kaum Fluktuation in
den Betrieben zu verzeichnen war,
werden vom Jahr 2007 an jedes Jahr
groBe Teile der Belegschaften in
Rente gehen. Die Ausbildungsquote
in den Betrieben betrdgt lediglich

5 bis 7 Prozent und kann diese Ver-
luste nicht ausgleichen.

+~Demografische Falle"

Um die negativen Auswirkungen
dieses neuartigen Konfliktpotentials
zu begrenzen, bedarf es rechtzeitiger
Gegensteuerung in der Personal-
und Arbeitsmarktpolitik.

Das Projekt ,,ZAP“ informiert die
Unternehmen tber die anstehenden
Konfliktpotentiale und sensibilisiert
sie fiir ein systematisches Gegen-
steuern in der strategischen Perso-
nalplanung. Nach einer griindlichen
Analyse der statistischen Rahmen-
daten (demografische Verinderun-
gen) und einer konkreten betrieb-
lichen Situationsbeschreibung folgt
eine intensive Informations- und
Beratungs-Phase in den beteiligten
Betrieben in Form eines moderierten
Wissenschaft-Praxis-Dialogs.

Den Kern der Arbeit bilden dabei
die Wissenschaft-Praxis-Werkstitten.
Um die hiufig praktizierte Delegie-
rung der Verantwortung auf andere
Akteure zu vermeiden, werden
die spezifischen Verantwortlichkeiten
und Handlungsfelder der unter-
schiedlichen betrieblichen und
arbeitsmarktpolitischen Akteure
differenziert.

Erste Zwischenergebnisse
und Eindrlicke

Die Ausgangslage wirkt erschre-
ckend: In Mecklenburg-Vorpom-
mern wird die Zahl der Schulabgan-
ger im Jahr 2011 gegeniiber 2003
um rund 17.000 — 64 Prozent —
zurtickgehen. Zudem sind die hohen
Abwanderungsraten der 18- bis 25-
jihrigen signifikant: 2001 verlieBen
6.908 Manner und 8.082 Frauen
dieser Altersgruppe das Land Mek-
klenburg-Vorpommern. Der Arbeits-
markt droht von unten auszutrock-
nen. Die ab 2010 relativ hohe Zahl
frei werdender Stellen aufgrund der
hohen Verrentungszahlen in den
Werften werden kaum oder nur mit
erheblichen aulerbetrieblichen Qua-
lifizierungsanstrengungen durch
qualifizierte Nachwuchskrifte ersetzt
werden kénnen.

Bevolkerungsentwicklung
in Mecklenburg-Vorpommern
1990 bis 2001
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Quelle: Stat.Landesamt MV 2003a und
KOWA-MV, FH Stralsund
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Die Volkswerft ist mit ca. 1200 Beschaftigten einer der gro3ten Arbeitgeber der
Hansestadt Stralsund und daher besonders betroffen von der sich verandernden
demografischen Situation in Mecklenburg-Vorpommern.

Eine erste Sensibilisierung fir
dieses relativ neue Thema und die
Bereitschaft zu einer intensiveren
Auseinandersetzung ist bei allen
Akteuren unverkennbar. Von einer
systematischen Einbeziehung des
demografischen Faktors in die strate-
gischen Planungen kann jedoch
noch keine Rede sein, weder bei
Betriebsleitungen und Personal-
verantwortlichen noch bei den
bereits starker sensibilisierten
Betriebsréten.

Ein Grund fiir die noch weit ver-
breitete Planungsunsicherheit liegt
in der zu geringen, nicht zielgerich-
tet aufbereiteten Datenbasis. Thre
Bedeutung als Erkenntnis- und Pla-
nungsinstrument wird bei weitem
nicht hinreichend gewdirdigt.

Eine lingerfristige Personal- und
Weiterbildungsplanung findet nur
sehr eingeschrankt statt. Die Perso-
nalwirtschaft ist in der Regel kurz-
fristig und reaktiv ausgerichtet,
obwohl lingst uniibersehbar ist, dass
die Rekrutierung von qualifizierten
und hochqualifizierten Mitarbeitern
schwieriger wird und zusitzliche
Investitionen und neue Anreizsyste-
me erfordert. Ein umfassendes
Bewusstsein fiir die Notwendigkeit
nachhaltiger Personalrekrutierungs-
und Personalbindungsstrategien
muss also noch gestarkt werden.

Auffillig, aber nicht tiberraschend
ist, dass zundchst Instrumente und

MaBnahmen vorgeschlagen werden,
die als weitgehend kostenneutral
angesehen werden, zum Beispiel
Kooperationen und strategische
Netzwerke. Alle weiterfiihrenden
MaBnahmen des Personalmanage-
ments werden zundchst unter Kos-
tengesichtspunkten geprift und
weniger als Zukunftsinvestition in
eine Stirkung der Humanressourcen
verstanden.

Erste Schlussfolgerungen

Der demografische Wandel ist keine
Naturkatastrophe, sondern eine poli-
tische Herausforderung fiir betriebli-
che und arbeitsmarktpolitische
Akteure. Die jeweiligen Gestaltungs-
spielriume missen erkannt und in
gemeinsamer Verantwortung genutzt
werden. Vor allem bedarf es geeigne-
ter personal- und arbeitsmarktpoliti-
scher Impulse fir die Jugend, um
den Arbeitskriftebedarf iiber das Jahr
2010 hinaus zu sichern, die Alters-
struktur in den Betrieben zu ,,nor-
malisieren”, junge Menschen auf
Dauer an die Region zu binden und
um der wachsenden ,,Uberalterung“
von Gesellschaft und Betrieben ent-
gegenzuwirken.

Hinzu kommt die Notwendigkeit,
die Arbeitsbedingungen (Arbeits-
und Gesundheitsschutz, Qualifizie-
rungspolitik, Altersteilzeit) den ver-
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dnderten altersstrukturellen Bedin-
gungen anzupassen. Das Bewusstsein
fir die Notwendigkeit nachhaltiger
Personalrekrutierungs- und Personal-
bindungsstrategien ist noch ziemlich
unterentwickelt. Nachhaltigkeit
bedeutet konkret: eine signifikante
Erhéhung der Ausbildungsquote und
eine kontinuierliche Qualifizierungs-
politik, um die Herausforderung von
sich permanent modernisierenden
Arbeitsabldufen zu meistern.

Das Ziel: Strategische
Handlungsoptionen

Vor dem Hintergrund dieser ersten
Eindriicke, Ergebnisse und Schluss-
folgerungen werden in den ndchsten
Monaten weitere Analysen und Erér-
terungen im
intensiven Wis-
senschaft-Pra-
xis-Dialog fol-
gen. Am Ende
wird ein Kata-
log mit koope-
rativ entwi-
ckelten strategi-
schen Hand-
lungsoptionen
und moglichen
Losungsvor-
schldgen stehen.
Er soll konkrete
Anregungen zu
einem verant-
wortungsvollen
und verninftigen Umgang mit den
skizzierten neuen personal- und
arbeitsmarktpolitischen Herausfor-
derungen bieten.

Uber Anregungen und Kontakt-
aufnahmen zu dhnlich gelagerten
Projekten freuen wir uns. Sie
erreichen uns per E-Mail unter
kowa_mv(@ th-stralsund.de
Dr. Rainer Benthin/Ralf Homm ™
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ZUR PERSON

Dr. Rainer Benthin ist wissenschaftlicher
Projektleiter, Ralf Hamm wissenschaftlicher
Mitarbeiter bei KOWA-MV an der Fach-
hochschule Stralsund. Sie flihren das u.a.
von der OBS geforderte Projekt ,Zukunft
der Arbeit und Personalentwicklungsstrate-
gien (ZAP)" gemeinsam durch.
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