D DIALOG &irv™

“ NEW WORK & DIVERSITY

ARBEIT IM HANDWERK 2050
EINWANDERUNG & INTEGRATION
NACHHALTIGE MITARBEITERFUHRUNG
IMPULSE & FORSCHUNGSSPLITTER

(4 P Geférdert durch:

Fi Ministerium fir Wirtschaft,
WESTDEUTSCHER HANDWERKSKAMMERTAG Industrie, Klimaschutz und Energie

290 des Landes Nordrhein-Westfalen




-~ DIHORIAL

Liebe Leserinnen und Leser,

mit dem zu Beginn des Jahres 2022 gestarteten Projekt »Innovationsdialog Hand-
werk in NRW« analysiert der Westdeutsche Handwerkskammertag (WHKT) die vier
Themenbereiche Fachkraftesicherung, Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Innovations-
verhalten in nordrhein-westfalischen Handwerksbetrieben und zeigt die Herausforde-
rungen und Chancen der Transformationsprozesse auf. Der Ursprung dieses Innova-
tionsdialogs liegt in der Umsetzung der Empfehlung der Enquetekommission »Zukunft
von Handwerk und Mittelstand in Nordrhein-Westfalen«. Dabei identifiziert das Projekt
unter Einbindung von Handwerksorganisationen, Forschungseinrichtungen und aus-
gewahlten Betrieben Zukunftsaufgaben fir das Handwerk. Denn klar ist: Der Wandel
von Umwelt, Gesellschaft und Arbeitswelt ist unaufhaltsam. Er stellt viele Bereiche des
Handwerks heute schon vor grofRe Herausforderungen und wird auch in den kommen-
den Jahren nicht an Bedeutung verlieren. Es bedarf also neuer Wege des Denkens und
Handelns, um konkrete MalRnahmen zu realisieren und die zuktinftige Wettbewerbs-
fahigkeit zu sichern. Bestehende innovative Modelle und Betriebe dienen hierbei als
Referenzpunkte.

Der WHKT stellt die Ergebnisse und Erkenntnisse seines praxisorientierten Projekts
in vier verschiedenen Publikationen dar, die jeweils einen der oben genannten Themen-
schwerpunkte behandeln.

Das vorliegende Magazin greift das Thema Fachkréaftesicherung auf. Es analysiert
die Ausgangslage, umfasst das Portrait von drei Best-Practice Betrieben und ein Inter-
view zu »New Work & Diversity«. Dartiber hinaus werden Erkenntnisse aus verschie-
denen Projekten, Studien und projekteigenen MalRnahmen vorgestellt sowie Impulse
aus der betrieblichen Praxis und den durchgefihrten Workshops gegeben.

Das Thema Fachkraftesicherung wird vom nordrhein-westfalischen Handwerk so-
wie von Seiten der Partner aus Wissenschaft, Politik und anderen Wirtschaftszwei-
gen als wichtigstes Zukunftsthema fiir das Handwerk identifiziert. Das ist keine gro-
Re Uberraschung, denn das Handwerk wirtschaftet im Vergleich zu vielen anderen
Branchen sehr personalintensiv und richtet damit alles auf qualifizierte Beschaftigte
aus. Die Fachkraftesicherung ist nicht nur ein besonders bedeutsames Thema fiir das
Handwerk, sondern auch fur Gesellschaft und Politik, da die gesellschaftlichen und
wirtschaftlichen Transformationsprozesse im Bereich von Energie- und Klimapolitik,
Digitalisierung und Mobilitat letztlich nur mithilfe des Handwerks flachendeckend um-

gesetzt werden konnen.
V . /j&-- /\.\ [P VN

Dr. iur. Florian Hartmann
Hauptgeschaftsfiihrer
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INTERVIEW | &

EIN GESPRACH MIT KATRIN TERWIEL, HR EXECUTIVE ALS
VICE PRESIDENT DIVERSITY, EQUITY & INCLUSION BEI DER
DEUTSCHEN TELEKOM SOWIE SELBSTSTANDIGE BERATERIN

UND COACHIN

NEWORK:
CHANCEN

FUR

DAS HANDWERK

WARUM ARBEIT NEU GEDACHT WERDEN MUSS

New Work steht fiir neue Arbeitskonzepte und ein Umfeld, das Transparenz, Kooperation und Kreativitat fordert.
Dabei gelten gro3e Betriebe und Start-ups als Vorreiter. Doch New Work ist auch fiir das Handwerk interessant,
denn es beschreibt, was Kundinnen und Kunden sowie Mitarbeitende kiinftig von einem Unternehmen erwarten.

Frau Terwiel, mit welchen Themen beschaftigen Sie
sich in lhrer Arbeit?

In meiner Arbeit geht es vor allem darum, dass Menschen
im Unternehmen sich wohl und sicher fihlen, unabhan-
gig von ihrem Hintergrund. Dabei liegt ein besonderes Au-
genmerk auf der Demografie. Wichtig ist die Analyse von
systemischen Hurden in Prozessen und Produkten sowie
ein Abbau dieser Hirden, sodass alle ihr volles Potenzial
entfalten kdnnen. Es geht darum, individuelle Lebenswirk-
lichkeiten wahrzunehmen und dafiir passende Arbeitsbe-
dingungen zu ermdoglichen, denn Arbeitgeber bewerben
sich mittlerweile bei Arbeitnehmenden. Das war friher
einmal umgekehrt.

Wir schauen also, was der einzelne Mensch braucht,
um gltcklich und produktiv sein zu kénnen — zum Bei-
spiel bei Teilzeitmitarbeitenden in Fihrungsrollen. In gro-
Ren Konzernen werden diese Themen mittlerweile von
den Vorstanden und Geschaftsfiihrungen stark unter-
stutzt, weil die meisten erkannt haben, wie wichtig die
Zufriedenheit der Mitarbeitenden und ein gesundes Ar-
beitsklima sind.

Wie lieRen sich die Ideen des New Work denn

in kleinen Betrieben umsetzen?

Nehmen wir zum Beispiel das betriebliche Gesundheits-
management und die Frage, welche Fallstricke dafir sor-
gen konnten, dass Arbeitnehmende physisch oder psy-

chisch gefahrdet sind. Das Physische betrifft vor allem
die Arbeitssicherheit, fir die in der Regel gesorgt ist. Bei
der Psyche hingegen wird oft gesagt, das seien Proble-
me, die der oder die Einzelne in den Griff kriegen misse.
Dabei sind hier Fragen zu Arbeitsbedingungen oder zu
Flihrung, Arbeitszeiten, Schichtmodellen oder Teamkul-
tur durchaus von Belang.

Vorstellbar wére beispielsweise zu schauen, welche
Situationen als belastend empfunden werden und was
getan werden kann, um dies zu verbessern. Das vermit-
telt den Mitarbeitenden das Geflhl, Teil des Ganzen zu
sein. Auf eine solch partizipative Art lassen sich auch
andere Themen gut abdecken. So konnten regelmanige
Feedbackschleifen etabliert werden — als »Temperatur-
messung« in Sachen Betriebsklima. Wir missen mehr
hinhoren, wie es Menschen wirklich geht und verstehen,
was sie glucklicher und zufriedener macht.

Was konnte das Handwerk tun, um junge
Menschen besser zu erreichen?

Zunachst einmal sollten wir fragen, was eigentlich jun-
ge Menschen antreibt, die fiir eine Ausbildung im Hand-
werk interessant sein konnten. Darauf aufbauend kann
man Uberlegen, was der eigene Betrieb tun kann, um fur
diese Zielgruppe attraktiv zu sein. Hinsichtlich der New
Work-Faktoren halte ich Diversity fir ein ganz wichti-
ges Thema, nicht nur was Menschen mit Migrations-




hintergrund betrifft. Das Handwerk sollte diese Karte ak-
tiv spielen.

Wieviel New Work steckt bereits im Handwerk?

Bei New Work geht es letztlich um eine neue Arbeitskul-
tur. Individualitat und Flexibilitat spielt in vielen Hand-
werksbetrieben eine wichtige Rolle. Die Herausforderung
ist, Themen wie Zufriedenheit und Engagement der Mit-
arbeitenden, Fihrungskultur, Gesundheitsvorsorge oder
Kommunikation weiterzuentwickeln. Das ist in kleineren
Betrieben manchmal leichter als in Konzernen. Wichtig
ist, die Zeichen der Zeit zu erkennen und sich und seinen
Betrieb flr solche Ideen zu 6ffnen.

Ich schlage vor, einfach einmal damit zu beginnen,
zum Beispiel durch das Einrichten von Orten fur Rickzug
und Begegnung oder anderen niedrigschwelligen Aktio-
nen. Das kann heil3en, dass man sich alle zwei Wochen
drei Fragen vornimmt und neue Ideen auf den Weg bringt.
Wenn es gelingt, mehr Mitsprache zu etablieren, kommen
die Ideen von ganz alleine.

Was braucht es dazu seitens der Inhaberinnen und
Inhaber kleiner Betriebe?

Das Einzige, was ich als gute Fuhrungskraft machen
kann, ist, die richtigen Fragen zu stellen. Ich muss also
das Fragen erlernen, um herauszufinden, wann es den
Mitarbeitenden gut geht und was dazu beitragt, dass dies
soist. Es geht um clevere Fragen und das Zuhoren anstel-
le direkter Tipps und Losungen. Dazu werfe ich den Ball
erstmal in die andere Richtung und schaue, was passiert.
Das ist aus meiner Sicht New Work.

Wie kann ich denn New Work erlebbar machen?
Oder auch messen?

Auch wenn wir Kultur und Betriebsklima nur schwer mes-
sen konnen, konnen wir doch die Konsequenzen daraus
betrachten: Die Kindigungsquote, den Krankenstand
oder die Frage, wie viele gute Bewerbungen ich bekom-
me. New Work kann nicht nur das Klima im Betrieb be-
einflussen, es kann diesen auch nach aullen sehr viel at-
traktiver machen.

Wenn wir all das beherzigen - wie konnte
die Zukunft aussehen?

In unserer heutigen Arbeitswelt wird die klassische Bliro-
arbeit immer abstrakter. Zugleich gibt es eine Sehnsucht,
sich wieder mehr mit sich selbst, der Natur oder klaren
Werkstoffen zu verbinden. Wir merken das ja in vielen Be-
reichen. Das konnte auch fiir das Handwerk eine Chance
sein und liebe sich gut mit Zukunftsthemen wie Nachhal-
tigkeit oder technologischen Innovationen kombinieren.
Wer da mit einem klaren Konzept unterwegs ist, steigert
zugleich seine Attraktivitat als Arbeitgeber.

KATRIN TERWIEL IST DIPLOMIERTE WIRTSCHAFTSPSY-
CHOLOGIN UND PSYCHOTHERAPEUTIN. DIE MISSION DER
36-JAHRIGEN KOLNERIN IST ES, EINEN BEITRAG ZU MEHR
GESUNDHEIT, DIVERSITAT UND VITALITAT FUR UNTERNEH-
MEN, TEAMS UND EINZELPERSONEN ZU LEISTEN.

DIE LANGFASSUNG DES INTERVIEWS IST ZU FINDEN UNTER
WWW.INNOVATIONSDIALOG-HANDWERK.NRW/HASHTAG4

Foto: Deutsche Telekom
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http://www.innovationsdialog-handwerk.nrw/hashtag4
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Auf der einen Seite volle Auftragsbiicher, Wertschatzung vor allem im Ausland und ein weltweit anerkanntes
Bildungssystem, auf der anderen Fachkraftemangel und Arbeitsbedingungen, die vergleichsweise unbeliebt
sind. Das Handwerk ist eine wichtige Saule der deutschen Wirtschaft und ein entscheidender Player bei der
Energiewende. Doch was kommt nach der Energiewende, wie wird sich die Arbeit im Handwerk weiterent-
wickeln und verandern? Welche Auswirkungen haben digitale Transformation, Automatisierung und weitere
Zukunftstrends? Wie werden sich Berufsbilder andern oder neue entstehen? Wie die Situation im Jahr 2050
aussehen konnte, wollen wir im Folgenden anhand aktueller Forschungsergebnisse betrachten.

ARBEIT IM HANDWERK

ZWEITAUSEND+50

WARUM VIELES MOGLICH IST - UND SICH MANCHES ANDERT

Sicher ist, dass die Arbeit im Handwerk sich in den nachs-
ten 30 Jahren stark verandern wird. Eine wichtige Rol-
le spielt dabei der technologische Fortschritt, der zu ei-
ner effizienteren und praziseren Arbeitsweise fiihren
wird. Auch gesellschaftliche Entwicklungen wie die zu-
nehmende Individualisierung oder der Wunsch nach fle-
xibleren Arbeitsbedingungen werden Auswirkungen auf
das Handwerk haben. Der demografische Wandel bringt
Herausforderungen bei der Nachwuchsgewinnung, er
wird zudem neue Berufsbilder und Qualifikationen erfor-
dern. Zu guter Letzt werden Nachhaltigkeit und Umwelt-
schutz immer mehr an Bedeutung gewinnen. Darliber
hinaus wird das Handwerk verstéarkt auf digitale Werk-
zeuge und Prozesse setzen missen, um wettbewerbs-
fahig zu bleiben. Das verdeutlicht, dass sich insgesamt
sowohl Chancen als auch Herausforderungen bieten, die
bewaltigt werden missen, damit das Handwerk auch in
Zukunft erfolgreich sein kann.

Berufsbilder im Handwerk:
Technologische Neuerungen als Chance

Auch in Zukunft wird die Nachfrage nach Fachkraften aus
dem Handwerk groR sein. Dabei werden sich allerdings
die Berufsbilder verandern und es wird vermehrt zu einer
Spezialisierung und Diversifikation der Berufe kommen.
Digitale Kompetenzen werden wichtiger, Arbeitsprozes-
se werden sich andern. Maschinelle Unterstitzung und
kiinstliche Intelligenz werden bewirken, dass Teilaufga-
ben automatisiert werden, wodurch Effizienz und Prazi-
sion bei der Arbeit wachsen. Letztendlich wird das auch
dazu fihren, dass Tatigkeiten ganz verschwinden. Der
Mensch wird in dieser Entwicklung jedoch nicht verzicht-
bar — gerade im Handwerk sind individuelle Problem|o-
sungskompetenz, Kreativitat und Flexibilitat wichtig —

Fahigkeiten, die nur sehr begrenzt maschinell ersetzt
werden konnen. Das verdeutlicht, dass in den technologi-
schen Neuerungen vielmehr Chancen stecken. So werden
beispielsweise im Bereich des 3D-Drucks, der Virtual Rea-
lity Designs oder in der Biotechnologie und Robotik neue
Berufsbilder entstehen. Zudem kdnnen digitale Tools da-
bei helfen, Kundenbediirfnisse besser zu verstehen und
malgeschneiderte Produkte anzubieten. Um diesen Her-
ausforderungen gerecht zu werden, miissen Handwerks-
betriebe ihre Mitarbeitenden gezielt weiterbilden und fir
neue Technologien sensibilisieren. Die Grundlagen dazu
sollten bereits in der Ausbildung geschaffen werden.

Nachhaltigkeit: Ressourcenschonung
und Energieeffizienz

Die Nachhaltigkeit wird in den nachsten 30 Jahren eine
immer wichtigere Rolle spielen, gerade im Handwerk. Das
liegt auch daran, dass die Branche traditionell sehr res-
sourcenschonend und nachhaltig ist, da handwerklich
hergestellte Produkte oft individuell gefertigt werden und
eine lange Lebensdauer haben. Dennoch gibt es viel Po-
tenzial, um den okologischen Fulabdruck im Handwerk
kinftig weiter zu reduzieren.

In der Zukunft werden Handwerksbetriebe verstarkt
darauf achten mussen, dass die von ihnen verwende-
ten Materialien nachhaltig und umweltfreundlich sind —
Stichwort Taxonomie. Hierbei geht es nicht nur um die
Herkunft der Materialien, sondern auch um die gesamte
Wertschopfungskette einschlieBlich der Transportwege
und der Entsorgung von Abfallen. Eine nachhaltige Mate-
rialwahl kann beispielsweise die Verwendung von Recy-
clingmaterialien oder Rohstoffen aus nachhaltigen und
regionalen Quellen wie zertifizierten Holz- oder Papierpro-
dukten umfassen.



Ein weiterer wichtiger Aspekt der Nachhaltigkeit im Hand-
werk ist die Energieeffizienz. Durch den Einsatz energieef-
fizienter Technologien und Prozesse kdnnen die Betriebe
ihren Energieverbrauch und somit auch ihre CO2-Emissi-
onen kontinuierlich reduzieren.

Auch die Themen Wiederverwendung und Reparatur
werden an Bedeutung gewinnen — sie stellen eine Kernauf-
gabe vieler klassischer Handwerksbetriebe dar. Mit Blick
auf die wachsende Ressourcenknappheit wird es kiinftig
immer wichtiger, langlebige Produkte herzustellen und die-
se zu reparieren, anstatt sie wegzuwerfen oder zu recyceln.

Interdisziplindre Zusammenarbeit:
Kommunikation als Schlussel

In den nachsten 30 Jahren wird die interdisziplinare Zu-
sammenarbeit zwischen dem Handwerk und anderen
Branchen — beispielsweise der [T, Elektronik oder Biotech-
nologie — weiter zunehmen. Sie bietet sowohl fir Hand-
werksbetriebe als auch flir andere Branchen eine Vielzahl
von Vorteilen.

Zum einen konnen durch die Kombination von hand-
werklichem Know-how und Zukunfts-Technologien noch
besser und effizienter individuelle Produkte hergestellt
werden, die den Kundenbedurfnissen entsprechen. Zum
anderen ermdglicht es die Zusammenarbeit auch, neue
Markte zu erschlieffen und durch die Entwicklung von
Produkten, die das Know-how verschiedener Branchen
kombinieren, neue Kundengruppen anzusprechen. Ein
Beispiel sind schon heute Smart Home-Systeme, die von
Handwerksbetrieben in Kooperation mit IT-Unternehmen
entwickelt werden und den Kunden intelligente und ver-
netzte Wohnldsungen bieten.

Ohne eine intensive Kommunikation zwischen den
Branchen und Disziplinen wird eine solche Zusammen-
arbeit jedoch nicht moglich sein. Dabei spielen sowohl
personliche Kontakte als auch digitale Kommunikations-
mittel eine wichtige Rolle. Um erfolgreich zu sein, miissen
Handwerksbetriebe bereit sein, sich auf stark veranderte
Technologien und Arbeitsweisen einzulassen, auch wenn
sie damit »Neuland« betreten.

Biotechnologie: Neue Produkte,
bessere Prozesse

Die Biotechnologie birgt enorme Chancen fiir die Entwick-
lung innovativer Produkte und Dienstleistungen durch
das Handwerk. Inhaltlich befasst sie sich mit der Ver-
wendung lebender Organismen zur Herstellung von Pro-
dukten oder zur Optimierung von Prozessen. Das schafft
auch im Handwerk Maglichkeiten, zum Beispiel, wenn es

darum geht, neue Materialien zu entwickeln oder Ablau-
fe zu verbessern.

Exemplarisch sei hier die Herstellung von biobasierten
Kunststoffen genannt. Sie nutzt biotechnologische Ver-
fahren zur Produktion von Monomeren oder Polymer-
substanzen, die als Ausgangsstoffe fir zahlreiche Kunst-
stoffe dienen. Handwerksbetriebe konnen diese Stoffe
nutzen, um Kunststoffteile oder -komponenten herzustel-
len. Das tragt zugleich dazu bei, Abfalle und Emissionen
zu reduzieren und Ressourcen zu schonen.

Auch der Einsatz von Biokatalysatoren zur Optimie-
rung von Produktionsprozessen ist ein gutes Beispiel fur
die Zusammenarbeit von Handwerk und Biotechnologie.
Dahinter verbergen sich Enzyme oder Mikroorganismen,
die chemische Reaktionen katalysieren kdnnen. Ein An-
satz, den Handwerksbetriebe sowohl fiir optimierte Pro-
duktionsprozesse als auch fur die Entwicklung neuer Pro-
dukte adaptieren konnen.

Automatisierung und Robotik:
Effizienter zum Ziel

Automatisierung und Robotik sind Trends, die auch das
Handwerk nachhaltig beeinflussen werden. So ermog-
licht es der Einsatz automatisierter und robotergesttitzter
Systeme, Arbeitsprozesse effizienter und kosteneffekti-
ver zu gestalten. Dies erfolgt, indem repetitive oder ge-
fahrliche Arbeitsschritte automatisiert oder einzelne Leis-
tungen mit weniger Fachkraften erbracht werden konnen.

Als Beispiel sei an dieser Stelle die Unterstitzung
durch Roboter bei der Schweillnahtvorbereitung in der
Metallverarbeitung genannt. Sie sorgt dafir, dass die
Arbeitsbelastung fir die Mitarbeitenden sinkt, wahrend
Prazision und Geschwindigkeit der Bearbeitung steigen.
Auch in der Baubranche werden vermehrt robotergestttz-
te Systeme eingesetzt. So erstellen Bauroboter mithilfe
von 3D-Druck- oder CNC-Technologie mittlerweile kom-
plexe Bauwerke.

Ein dritter Bereich, in dem Automatisierung und Ro-
botik Einzug halten, ist die Wartung von Maschinen und
Anlagen. Hier tragen Sensorik und Automatisierung da-
zu bei, dass Wartungsarbeiten optimiert werden konnen.
Maoglich wird dies durch Predictive Maintenance-Syste-
me, die anhand von Datenanalysen und Algorithmen Vor-
hersagen dariber treffen, wann Wartungsarbeiten erfor-
derlich sind, um einen Ausfall zu vermeiden. So werden
Kosten und Ausfallzeiten minimiert.

QUELLEN: DELPHI-STUDIE BERTELSMANN ARBEIT 2050, DIE

DIGITALE ARBEITSGESELLSCHAFT 2040, AKAD-MATERIALIEN,

BIBB - HANDWERK 4.0

EIN BLICK AUF DAS HANDWERK IM JAHR 2050 |
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NACHHALTIG GEFUHRT -
FUR DIE PRODUKTE UND
DIE BESCHAFTIGTEN

René Willnat will mit 6kologisch gebauten Holzhdusern Lebens-
qualitat schaffen. Zugleich ist es ihm jedoch auch wichtig, den

SCHAFFT RAUME
FUR LEBENSQUALITAT |

Mitarbeitenden seiner wohnbehagen GmbH & Co. KG optimale

Arbeitsbedingungen zu bieten, damit sie eigenverantwortlich ar-
beiten konnen. Nicht zuletzt diese Form der nachhaltigen Mitar-

WOHNBEHAGEN
GMBH & CO. KG

beiterfiihrung tragt erheblich zum Erfolg des Betriebs bei.

Es duftet nach Holz, wenn man die Blrordume der wohn-
behagen GmbH & Co. KG im minsterlandischen Velen
betritt. Ein heimeliger, angenehmer Geruch, der so gar
nicht zusammenpassen will mit moderner Arbeitswelt
und nlichtern gebauten Biiros. Mit einem freundlichen La-
cheln begrit uns René Willnat, Grinder und Geschafts-
flhrer des Unternehmens.

Ein Holzhaus zum WohlfUuhlen

Okologisches Bauen liegt im Trend. Vor mehr als 15 Jah-
ren machte René Willnat seine Leidenschaft, Hauser voll-
standig aus Holz zu bauen, zum Beruf und griindete die
wohnbehagen GmbH & Co. KG. Der Name ist Programm:
Menschen sollen sich dort, wo sie die meiste Zeit ver-
bringen, wohlfihlen. Dabei sei die Auswahl der Materi-
alien entscheidend, so Willnat: »Naturmaterialien wie
Holz und Lehm haben positive Raumklimaeigenschaf-
ten und wirken wie ein Klimapuffer. Sie regulieren ide-

RENE WILLNAT,
GESCHAFTSFUHRER
WOHNBEHAGEN GMBH &
CO. KG, VELEN

al den Austausch von Warme und Feuchtigkeit in den
Raumen. Dadurch wird eine optimale relative Luftfeuch-
tigkeit zwischen 40 und 60 Prozent erreicht. Der ideale
Wert, um das korperliche Wohlbefinden und die Gesund-
heit zu férdern. Okologische Baustoffe und die hochwer-
tige thermische Gebaudehiille schaffen warme Oberfla-
chentemperaturen, sodass es nur noch einer geringen
Nachheizung bedarf und im Sommer die Hitze draufien
bleibt.«

Mit Blick auf teurer werdende Baumaterialien, den
Fachkraftemangel und die hohe Nachfrage entschied
sich das Unternehmen, vor einigen Jahren ein Holzfertig-
haus zu entwerfen — das arboraHAUS. Dank eines modu-
laren Prinzips ist das Haus hochwertig, schnell und den-
noch individuell herstellbar. Willnat: »Friher haben wir
immer nur ein Haus fir jeden Kunden gebaut, mit dem
arboraHAUS konnten wir Synergien biindeln und sparen
bis zu 15 Prozent Material ein. Ubrigens: Wir befinden
uns gerade im Prototypen!« Hier kdnnen Interessierte se-



hen, riechen und wahrnehmen, wie es sich anfuihlen konn-
te, in einem arboraHAUS zu leben. Dazu werden die im
Raum verwendeten Materialien an jeder Tur erlautert. Das
Haus ist energieautark, Strom und Warme werden mit So-
larenergie erzeugt. »Wir haben hier null Heizkosten. Soll-
te die Solarthermie nicht ausreichen, heizen wir mit dem
Verschnitt aus der Produktion nebenang, betont Willnat.
Auch die Halle selbst sei energieeffizient und konne durch
die Betonkernaktivierung als trage Speichermasse noch
eine Woche lang Warme aus dem Boden abgeben, auch
wenn die Sonne nicht scheine. Willnat ist es wichtig, dass
seine Kundinnen und Kunden von der Planung Uber die
nachhaltige Produktion bis zum Einzug eine vollstandige
Beratung und Betreuung erhalten.

Neue Strukturen = mehr Effizienz

Das Team, das dieses Rundum-Sorglos-Paket gewahr-
leistet, bestand anfangs aus finf Leuten, spater kamen
weitere Beschaftigte hinzu, sodass heute 18 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter im Betrieb arbeiten. Von Beginn
an war das Arbeitsvolumen hoch, was daflr sorgte, dass
andere Dinge in den Hintergrund rickten. Er selbst ha-
be seine Kinder kaum noch gesehen, da er frihmorgens
ins Buro gefahren und spatabends erst heimgekommen
sei, erzahlt Willnat. Das habe ihn nachdenklich gemacht,
nicht nur bezlglich der eigenen Situation, sondern auch
hinsichtlich des Gesamtklimas im Betrieb.

Willnat selbst nahm sich eine einjahrige Auszeit und
reiste mit seinen Kindern durch Europa. Damit der Betrieb
auch ohne ihn weiterlauft, wurde das Ganze gemeinsam
mit dem Team bestens vorbereitet. Die Umsetzung ge-
lang. Wurde Willnat anfangs noch wochentlich angeru-
fen, so entstand mit der Zeit eine Dynamik, die die Mitar-
beitenden immer starker in die Verantwortung nahm und
wesentlich zur raumlichen Neuorientierung im Jahr 2020
beitrug. Dabei wurden die zuvor raumlich separaten Be-
reiche Zimmerei und Buro zusammengefihrt. Zwei Mo-
nate vor Beginn der COVID-19-Pandemie nahm Willnat
einen Kredit fir ein neues Firmengeldande auf, trotz der
ungewissen Lage wurde der neue Sitz ptnktlich bezogen.
Mit dem damit verbundenen Umzug konnten auch neue,
nachhaltige Organisationsstrukturen aufgebaut und eta-
bliert werden.

»Streng genommen haben wir den Server vollstandig
geldscht, um uns von alten Prozessen zu verabschieden
und effizienter zu werdeng, erklart Willnat, der erganzt:
»Alle Beschéftigten wurden in die Neu-Entwicklung der
Prozesse einbezogen und entsprechend geschult. Er-
gebnis ist, dass sich heute fir jeden Auftrag, beginnend
mit dem ersten Telefonat, ein eigenes Team formiert.
Das fiihrt dazu, dass die Arbeit auf mehrere Schultern
verteilt wird und die Beschaftigten sich mit ihrem Projekt

identifizieren.« Die Vorteile liegen auf der Hand: Arbeits-
schritte werden schneller fertiggestellt, die Arbeit macht
den Menschen Spal und ist sinnstiftend. Auch wenn ein-
mal etwas schief geht, wird niemandem die Schuld ge-
geben, sondern selbst Verantwortung tibernommen. Das
sorgt auch bei den Kunden fur zusatzliche Transparenz.

Eigenverantwortung als Philosophie

Willnat ging es vor allem darum, die Starken der Mitarbei-
tenden zu starken, insbesondere durch mehr Eigenver-
antwortung. Die Beschaftigten entscheiden selbst, wel-
che Aufgaben und Projekte sie tibernehmen. So gelang
es, viele Fachkrafte im Unternehmen zu halten. »Ich bin
der Ansicht, 08/15 oder Dienst nach Vorschrift kann je-
der. Deshalb lassen wir unkonventionelle Mafihahmen
zu, um gute Leute an uns zu binden«, unterstreicht der
Firmeninhaber. Exemplarisch fur die vielen Freirdume,
die die Beschaftigten bei wohnbehagen geniellen, stehe
das Tiny House zwischen Zimmerei und Blrogebaude,
ein friher Prototyp ohne Telefon- oder Internetanschluss.
Wer mdchte, kann alleine oder im Team in das Haus ge-
hen, wenn einmal ein Problem auftritt. Dort bleiben die
Mitarbeitenden so lange ungestort, bis eine Losung ge-
funden wird.

Dieses hohe Mal} an Eigenverantwortung ist Philoso-
phie des Unternehmens. René Willnat bringt es wie folgt
auf den Punkt: »Die Vision unserer Hauser ist gleichzei-
tig unsere Vision bei der Arbeit. Es geht um Lebensquali-
tat. Niemand sollte sich dazu zwingen mussen, morgens
zur Arbeit zu kommen. Dafiir versuchen wir, die besten
Bedingungen zu schaffen, zum Beispiel durch Flexibili-
tat bei der Entscheidung, wann und von wo die Mitar-
beitenden arbeiten. Das gilt zumindest im Biro, denn
flexible Arbeitszeiten sind in der Zimmerei nicht immer
maglich. Hier erhalten die Beschéftigten jedoch Puffer-
tage und sind nur noch von Montag bis Donnerstag auf
Montage.« Zudem sind Bruckentage immer frei, es sei
denn, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mochten arbei-
ten. Die Mitarbeiterzufriedenheit ist Willnat sehr wichtig.
Sein Ziel ist es, mit seinem Betrieb das beste Team in der
Region zu werden. Deshalb entscheiden die Beschaftig-
ten darUber, ob Bewerberinnen und Bewerber eingestellt
werden. Fur René Willnat ein erster Schritt in die Zukunft:
»lch will nicht mehr selbststandig sein, sondern Unter-
nehmer. Und dieses Unternehmen soll laufen, egal ob ich
da bin oder nicht. In Zukunft mochte ich nicht mehr im,
sondern am Unternehmen arbeiten.« Die Voraussetzun-
gen daflr sind gut: Fir das Jahr 2023 ist wohnbehagen
bereits komplett ausgelastet.

MEHR INFORMATIONEN UNTER WWW.WOHNBEHAGEN.EU
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Bei jungen Madchen gibt es oftmals keinen Weg, der
eine Karriere im Handwerk ebnet, da iber eine hand-
werkliche Tatigkeit schon im familiaren Umfeld nicht
nachgedacht wird. Dabei ist hier das Potenzial genau-
so gro wie bei Jungs. Die handwerkliche Begeiste-
rung kann genauso geweckt werden. Das Vorurteil,
dass Madchen nicht so stark sind wie Jungs und da-
mit fiir das Handwerk nicht in Frage kommen, ist aus
meiner Erfahrung sowieso Quatsch. Die Betriebe sind
kommunikativ in der Pflicht, durch einen guten Ruf,
eine gute Darstellung, ein respektvolles Arbeitsum-
feld und einen Umgang auf Augenhohe dafiir zu sor-
gen, dass mehr Frauen den Weg ins Handwerk finden.

Josef Fuhrmann, Tischlermeister M

.. AUS DER PRAXIS UND

DEN WORKSHOPS

Best-Practice-Betriebe, die es anders als die ande-
ren machen, bieten die Chance, die Attraktivitat des

) Handwerks enorm zu steigern. Innovative Betriebe
_—1m Rahmen des Innovationsdialogs Hand-

werk in NRW wurden in verschiedenen Aus-
tausch- und Dialogformaten viele Gesprache
mit Handwerksbetrieben gefiihrt und Work-
shops mit Vertreterinnen und Vertretern der
Handwerksorganisationen sowie aus Wirt-
schaftsverbanden, Forschungsinstitutionen
und der NRW-Landespolitik durchgefiihrt. Da-
bei ging es auch um neue Wege der Fachkraf- /
tegewinnung und Mitarbeiterbindung. Anbei
finden Sie einige Impulse aus diesem inten-
siven Dialog.

konnten in Schulen gehen, um ihre Andersartigkeit
vorzustellen. Gepaart mit kreativen Imageaktivitaten
bieten sich hier groe Chancen, junge Menschen fiir
das Handwerk zu begeistern.

Timothy C. Vincent, Steinmetz \/




Fir eine Einwanderung nach Deutschland aus Dritt-
staaten mussen bestimmte Deutschkenntnisse nach-
gewiesen werden. Um das erforderliche Sprachniveau
zu erreichen, miissen die Fachkrafte Deutsch lernen
und auch Dinge benennen konnen, die keinen unmit-
telbaren Bezug zu ihrem Beruf haben. Warum werden
nicht die relevanten berufsbezogenen Sprachkennt-
nisse tiberpriift?

Peter Schiitte, Elektrotechniker l/_

Aktuell ist die Beschaftigungserlaubnis im Aufent-
haltstitel zum Teil an einen Betrieb gebunden. Die Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer konnen ihren
Arbeitgeber nicht einfach wechseln, ohne Gefahr zu
laufen, abgeschoben zu werden. Das schafft ein ge-
fahrliches Machtverhaltnis und ist nicht mehr zeit-
gemal.

\J Peter Schiitte, Elektrotechniker

Es ist immer argerlich, wenn Gesellinnen und Gesel-
len kurz nach ihrem Ausbildungsabschluss von an-

IMPULSE AUS DEN WORKSHOPS:

deren Unternehmen und Branchen, die selbst nicht
ausbilden, abgeworben werden und nicht im Ausbil-
dungsbetrieb bleiben. Im Fuflball gibt es Ablosesum-
men fiir die Vereine, die Giiber mehrere Jahre Zeit und
Geld in die Ausbildung investiert haben. Fur das Hand-
werk, insbesondere fiir die Zahntechnik, deren Fach-
krafte aufgrund ihrer Qualifizierung und Arbeitswei-
se stark umworben sind, wiinsche ich mir das auch.

\J Volker Hamm, Zahntechnikermeister

In Zukunft brauchen wir in hochdigitalisierten Ge-
werken vor allem IT-affine Fachkrafte. In den Berufs-
schulen treffen diese oftmals auf Equipment, das nicht
mehr dem neuesten Stand der Technik, mit dem die
Auszubildenden im Idealfall schon im Betrieb arbei-
ten, entspricht. Unser Bildungssystem braucht des-
halb eine verbesserte Reaktionsgeschwindigkeit auf
technologische Entwicklungen, auch im Hinblick auf
die Weiterbildungen des Lehrpersonals.

\J Volker Hamm, Zahntechnikermeister

Der Handwerksberuf muss schon im Kindergarten er-
lebbar werden. Dabei gilt es, mdglichst frith den SpaIS
am Handwerk zu vermitteln, etwa durch konkrete
WerbemalRnahmen wie die Bedienung eines Baggers
beim Tag der offenen Tiir.

In den allgemeinbildenden Schulen konnten durch
Projektunterricht und andere Unterrichtseinheiten
wie Nahen, Werken oder ein Reparaturcafé die hand-
werklichen Fahigkeiten geférdert und das Inter-
esse an handwerklichen Berufen gesteigert
werden.

Den besten Zugang zum Handwerk bieten Be-
triebspraktika. Hier ist die Politik gefordert, um be-
stimmte Anreize zu schaffen, sowohl fiir Betriebe als
auch fiir Jugendliche, die besonders viele (freiwillige)
Praktika absolvieren.

Indem Erfolgsgeschichten aus dem Handwerk aktiv
kommuniziert werden, konnen junge Menschen an
diesen Erzahlungen teilhaben und eine Begeiste-
rung fur das Handwerk entwickeln.

Oftmals fokussiert sich die Fachkraftesuche im Hand-
werk auf diejenigen, die an ihrem Studium zweifeln
bzw. dieses abgebrochen haben. Empfehlenswert ware,
offener fur neue Zielgruppen wie Akademi-
kerinnen und Akademiker zu sein. Warum gibt
es keine konkreten WerbemafRnahmen an Hochschu-
len oder eine konkrete Ansprache fiir Absolvierende?

Ein wichtiger Aspekt ist es, jungen Menschen von An-
fang an die vielfaltigen Karrieremoglichkeiten
im Handwerk aufzuzeigen. Dabei sollte die Berufs-
beratung vor allem Aufstiegschancen betonen sowie
Aus- und Fortbildung immer zusammendenken. Ins-
gesamt bedarf es flexibler Systeme, beispielsweise mit
gewerkeubergreifenden Formaten und einer Weiter-
entwicklung bestehender Konzepte wie der Stufen-
ausbildung.

Die Gleichwertigkeit der akademischen und
der beruflichen Bildung muss sichergestelit
werden, um letztere zu starken. Hierzu werden kla-
re politische Regeln benotigt. Die Schweiz macht vor,
wie es geht.

—_
—i

IMPULSE ZUR FACHKRAFTESICHERUNG |



IMPULSE ZUR FACHKRAFTESICHERUNG |

Auslandische Arbeitskrafte konnen einen wichtigen
Beitrag zur Fachkraftefrage leisten. Hierzu
muss die Integration der Beschaftigten vorangetrie-
ben werden und Integrationskurse miissen gefordert
werden. Gleichzeitig muss die Politik eine schnelle In-
tegration auf dem Arbeitsmarkt ermadglichen.

Durch die Einfiihrung einer 4-Tage-Woche, idealer-
weise mit einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung, konn-
te die Attraktivitat der Ausbildung gesteigert
werden. AulRerdem sollte dariber nachgedacht wer-
den, ob Auszubildende in den Ferien, wenn die Be-
rufsschule geschlossen ist, wirklich in den Betrieb
kommen miussen oder ob sie die Zeit nicht zum selbst-
standigen Lernen nutzen konnten.

Es wire sinnvoll, das duale Studium im Hand-
werk weiter auszubauen. So kénnten Hand-
werksbetriebe ihren Lehrlingen die Moglichkeit bie-
ten, neben der Ausbildung ein Studium zu absolvieren
und dabei regular das Lehrlingsgehalt zu beziehen.
Die Ubernahme eines Teils der Studiengebiihren wiir-
de die Attraktivitat zusatzlich steigern.

Es miissen Wege gefunden werden, um die ver-
gleichsweise geringe Entlohnung gegenuber
anderen Branchen anzuheben - zum Beispiel
durch umlagefinanzierte Systeme, die mehr Betrieben
die Mdglichkeit zur Ausbildung eréffnen. Fiir Kleinst-
betriebe konnten alternativ staatliche Stellen die Aus-
bildungsvergiitung ibernehmen. Eine weitere Mog-
lichkeit ware, die Ausbildungsvergiitung steuer- und
sozialabgabefrei sowohl fiir den Betrieb als auch fiir
die Auszubildenden zu gestalten.

Durch die Einfiihrung von Berufslotsen, die Auszu-
bildende bis zur Priifung begleiten, konnten Probleme
moglichst frith erkannt und gelost werden.

Fiir angelernte Arbeitskrafte sollten — vergleichbar
mit dem berufsbegleitenden Studium - weitere Bil-
dungsangebote geschaffen werden, um berufsbe-
gleitend zu einem Berufsabschluss zu gelan-
gen.

Das Handwerk braucht ein Alleinstellungs-
merkmal: Da alle Branchen um eine limitierte An-
zahl an Personen kampfen, braucht es Schliisselar-
gumente, damit sich Menschen fiir das Handwerk
entscheiden. Geeignet sind insbesondere »weiche«
Faktoren wie Jobsicherheit, Familienfreundlichkeit,
sinnstiftende Arbeit oder flache Hierarchien.

In den nachsten 10 bis 15 Jahren wird sich das Berufs-
bild vieler Gewerke und das Bild vieler Betriebe vollig
verandern. Aus diesen Trends kann ein Commitment
entwickelt werden, wie sich das Handwerk kiinftig
darstellt und welches Bild es vermitteln mochte. Dabei
spielt das Thema Diversitat eine wichtige Rolle.

Uber einen Austausch mit Zukunftsforschern kénn-
te herausgefunden werden, was die Menschen kiinf-
tig motiviert und antreibt und wie sich auch andere
Branchen verandern. Kiinftig wird es keine Konkur-
renz zwischen Handwerk und Handel/Industrie ge-
ben, sondern eher zwischen gewerblich-technischen
und nicht-gewerblich-technischen Berufen. Daraus
resultiert, dass die Zusammenarbeit zwischen
Handwerk und Industrie bei der Fachkréftege-
winnung gestarkt werden muss.

Es ist wichtig, leistungsstarke Fach- und Fuhrungs-
krafte aus allen Schulformen und mit allen
Schulabschliissen zu gewinnen; die Mischung
unterschiedlicher Kompetenzen und Fachlichkeit ist
ein Erfolgsfaktor. Durch Zusatzqualifikationen und
-angebote konnte die duale Ausbildung gestarkt wer-
den, Stichwort Integrativer Erwerb der Fachhoch-
schulreife. Das wiirde es Jugendlichen leichter ma-
chen, den Weg ins Handwerk finden.

Im Werben um Nachwuchs muss das Handwerk auf
eine bessere Entlohnung setzen. Hier ist die Tarifbin-
dung der beste Hebel. Tarifvertrage fiihren zu einer
hoheren Attraktivitit der Arbeit und zu einer bes-
seren Bindung an den Handwerksbetrieb.

Die Attraktivitat einer handwerklichen Ausbildung
wiirde durch die verpflichtende Anrechnung von
Vorqualifizierungen, die die Ausbildung verkiir-
zen konnten, gesteigert werden.

Der demografische Wandel sorgt dafiir, dass die
Zahl der Inhaberinnen und Inhaber, die eine Nachfol-
ge fir ihren Betrieb suchen, zunimmt. Zugleich wird
die Suche nach geeigneten Kandidatinnen und Kan-
didaten immer schwieriger, da Beschaftigte in einer
sich verandernden Arbeitswelt zunehmend Wert auf
eine gute Work-Life-Balance legen. Hier stellen ge-
meinschaftliche Betriebsiibernahmen eine Chance
dar, um die Arbeit und das Risiko zu teilen.

MEHR ZU DEN WORKSHOPS, DEN BETEILIGUNGSFOREN UND
WERKSTATTGESPRACHEN MIT HANDWERKSBETRIEBEN UNTER
WWW.INNOVATIONSDIALOG-HANDWERK.NRW



http://www.innovationsdialog-handwerk.nrw
http://www.innovationsdialog-handwerk.nrw

Es gibt eine Vielzahl von Losungsansatzen zum Thema Fachkraftesicherung — das
haben auch die Diskussionen in unseren Workshops deutlich gemacht. Wie inten-
siv diese gefiihrt wurden und wie sehr sich die Positionen der Beteiligten zum Teil
unterscheiden, wollen wir lhnen entlang der Themen Ausbildungsgarantie, Teilqua-
lifizierungen und Entwicklungshilfe als Chance zur Fachkraftesicherung aufzeigen.

AUF DER SUCHE NACH

SSION - PRO UND CONTRA | &

AUSBILDUNGSGARANTIE: Aktuell haben fast 20 Prozent der Erwachsenen in NRW keinen Berufsabschluss.

Jugendliche ohne Ausbildungsplatz landen haufig im sogenannten Ubergangssektor am Berufskolleg. Sie schaf-

fen es oft liber Jahre nicht, in eine Ausbildung zu kommen. Genau hier setzt die Diskussion um eine Ausbildungs-

garantie an, in der Bildungstrager eine Schliisselrolle einnehmen.

(+)

= Aufgrund seiner streng subsididren Ausrichtung umfasst das Angebot von Anfang an betriebliche Ausbildungsan-

teile, um die Jugendlichen flir potenzielle Arbeitgeber interessant zu machen. So konnen die Betriebe die potenzi-
ellen Auszubildenden kennenlernen, die Azubis selbst konnen erste praktische Erfahrungen sammeln. Im Idealfall
miindet die Zusammenarbeit in die Ubernahme durch einen Betrieb. Gelingt dies nicht, kann die Ausbildung beim
ausbildungsberechtigten Trager bis zum ersten Berufsabschluss fortgefiihrt werden.

= Die Interessen und Potenziale der Jugendlichen werden durch die Arbeitsagenturen vor der Vermittlung in die Mal3-
nahme festgestellt und entsprechend berlcksichtigt. Dabei schafft die Ausbildungsgarantie aufgrund der aufge-
zeigten beruflichen Perspektive und der Vergltung starke Anreize, ein solches Angebot wahrzunehmen.

I Die Ausbildungsgarantie in Form einer Tragerausbildung hat sich zwar als die teuerste Form der Ubergangsgestaltung
erwiesen, sie ist aber auch die erfolgreichste. Perspektivisch werden die zusétzlichen Staatseinnahmen durch jahrlich
bundesweit 20.000 neue Fachkrafte nach acht Jahren die Ausgaben fir die Einrichtung des Systems ubersteigen.

©

B Die Bildungstrager haben nur eine Ausbildungsberechtigung fiir wenige Ausbildungsberufe.

B FEine auf die Wunschberufe der Schulabgangerinnen und Schulabganger ausgerichtete Ausbildung passt erfah-
rungsgeman nicht zum Bedarf am Arbeitsmarkt.

B Ausbildungsreife und ausbildungswillige Jugendliche finden bei der Vielzahl offener Stellen in Nordrhein-Westfa-
len immer einen Ausbildungsplatz.

B FEine verstarkte Tragerausbildung ware in Zeiten des Lehrstellenmangels notwendig gewesen. Aktuell ist sie nicht
zielftihrend.

B Der Begriff »Garantie« suggeriert, dass sich der einzelne Azubi nicht um eine Ausbildung kiimmern muss, weil der
Staat eine Ausbildung garantiert. Dies wirkt sich nicht forderlich auf das Eigenengagement der jungen Menschen aus.
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TEILQUALIFIZIERUNGEN: Von der Bundesagentur fiir Arbeit forciert, konnen in immer mehr Berufsfeldern Per-

sonen in einzelnen Bereichen eines Berufes qualifiziert werden.

©

= Die Umsetzung der Transformation fihrt zu gesteigerten Anforderungen. Das gilt nicht nur fir den Handwerksbe-

trieb, sondern auch fur den einzelnen Handwerker bzw. die einzelne Handwerkerin. Hier kann eine Ausdifferenzie-
rung auf bestimmte Kenntnisse und Fahigkeiten wertvoll sein, um die Qualitat zu steigern.

= Der Erwerb der notwendigen Fahigkeiten fiir volkswirtschaftlich wichtige Arbeiten kdnnte durch die Einflhrung von
Teilqualifizierungen beschleunigt werden. Aufgrund der kurzen Qualifizierungsdauer konnten Betriebe schnell neue
Mitarbeitende fiir einzelne Tatigkeiten gewinnen.

= Der Konkurrenzkampf der Branchen flhrt dazu, dass moglichst viele Menschen erst einmal dazu gebracht werden
miussten, das Handwerk Giberhaupt kennenzulernen. Die Moglichkeit, in kurzer Zeit eine berufliche Teilqualifizie-
rung zu erwerben, ist attraktiv, damit Menschen den ersten Schritt ins Handwerk gehen.

m Auch Menschen, die aus verschiedenen Griinden nicht fir die duale Erstausbildung in Frage kommen, kénnten mit
Hilfe der Teilqualifizierung fiir Betriebe gewonnen werden. Hier liegt ein grof3es Potenzial, insbesondere im Hinblick
auf Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger sowie angelernte Arbeitskrafte. Durch Teilqualifizierung kénnten be-
stimmte Personengruppen perspektivisch zu Fachkraften entwickelt werden.

)

B Das duale Aushildungssystem ist mit seiner Ganzheitlichkeit ein Standortvorteil in der europaischen Wirtschaftsge-

meinschaft. Volkswirtschaftlich kann eine Verklirzung der Ausbildung auf einzelne Bausteine daher kein Ziel sein.

B Die Etablierung von Teilqualifikationen flhrt zu einer hohen Abhangigkeit vom Betrieb und gleichzeitig zu einer nied-
rigeren Beschaftigungsfahigkeit im Vergleich zu vollstéandig ausgebildeten Gesellinnen und Gesellen.

B Ganzheitlich ausgebildete Fachkrafte konnen von Betrieben universell eingesetzt werden. Das ist bei teilweise qua-
lifizierten Mitarbeitenden nicht der Fall.

B Das Handwerk zeichnet sich besonders durch individuelle Problemldsungen beim Kunden aus — ein Status, der
umfassende Handlungskompetenz im Beruf erfordert. Das ist ein Faktor, der beim Ringen um Fachkrafte starker
betont werden sollte, gerade im Vergleich zu standardisierten Tatigkeiten, zum Beispiel in der Industrie.

B Die flachendeckende Etablierung von Teilqualifizierungen konnte daflr sorgen, dass Betriebe insgesamt weniger
ausbilden.



ENTWICKLUNGSZUSAMMENARBEIT ALS CHANCE FUR FACHKRAFTEEINWANDERUNG: Ange-
sichts des demografischen Wandels sowie riicklaufiger Ausbildungszahlen setzen Handwerksbetriebe vermehrt
auf die Anwerbung ausléndischer Fachkrafte als Beitrag zur Lésung des Fachkraftemangels. Vor diesem Hinter-
grund wird Uberlegt, die Entwicklungszusammenarbeit, die Deutschland mit vielen Staaten pflegt, zu nutzen, damit

qualifizierte Fachkréfte ihre in den jeweiligen Landern erworbenen Qualifikationen fiir eine berufliche Tatigkeit in

o

Durch die Einwanderung qualifizierter Fachkrafte aus Entwicklungslandern konnte die Fachkraftellicke verringert
und eine Steigerung von Produktivitat, Innovation und Wettbewerbsfahigkeit erreicht werden.
Denkbar ist auch, dass auslandische Fachkrafte Unternehmen griinden und damit neue Arbeitsplatze schaffen und

Deutschland nutzen.

ZUR DISKUSSION — PRO UND CONTRA | &

zur wirtschaftlichen Dynamik beitragen.

Uber den verbesserten Ausbau der bilateralen Beziehungen zwischen Deutschland und den Entwicklungslandern
hinaus konnte eine Win-Win-Situation entstehen, in der beide Seiten von der Zusammenarbeit profitieren. Deutsch-
land unterstitzt beim Aufbau von Bildungsstrukturen, die vor Ort einer Vielzahl von Menschen eine gute Qualifizie-
rung ermoglichen. Ein Teil der dortigen Fachkréfte erhalt durch die Beschaftigung in deutschen Handwerksbetrie-
ben eine Perspektive.

Eine spatere Rickkehr der Fachkrafte in ihr Heimatland konnte auch die Strukturen vor Ort starken. Mit neuer Er-
fahrung und verbesserten Fahigkeiten konnten die Fachkrafte einen positiven Beitrag zur dortigen Entwicklung leis-
ten und Impulse fiir die lokale Wirtschaft geben. Gleichzeitig dienen sie so als lokale Vorbilder und machen eine
Einwanderung nach Deutschland auch fur die nachfolgenden Generationen interessant.

e

B Der Ansatz entspricht nicht den Zielen einer Entwicklungszusammenarbeit, die vor Ort ganzheitlich Strukturen star-
ken soll. Eine Verkntipfung mit der Qualifizierung und Anwerbung von Fachkraften konnte zudem dazu fihren, dass
andere wichtige Entwicklungsbereiche vernachlassigt werden, beispielsweise kulturelle Bildung und Infrastruktur.

B Wenn hochqualifizierte Fachkrafte das Land verlassen, konnte dies in den betroffenen Landern zu einem Verlust
wichtiger Ressourcen und Kompetenzen fiihren, sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch in anderen Bereichen. Der
durch die Abwerbung von gut ausgebildeten Menschen entstehende ,Brain Drain” konnte die nachhaltige Entwick-
lung an sich hemmen.

B Eine Gefahr konnte auch darin liegen, dass die Vorteile nur einer bestimmten Gruppe von Fachkraften zuguteka-
men, was zu einer zusatzlichen Ausbildungsverknappung flihren konnte. Wenn sich die Ausbildungsinhalte nur auf
exportierbare Inhalte fokussieren und andere Qualifikationen nicht mehr angeboten werden, obwohl diese flir eine
Volkswirtschaft vonnéten sind, wiirde keine Entwicklungszusammenarbeit mehr geleistet werden. Das Entwick-
lungsland wiirde sich vielmehr zu einer glinstigen Ausbildungsschmiede fir Deutschland entwickeln. Diese Abhan-
gigkeit steht kontrar zum Ziel einer ganzheitlichen nachhaltigen Entwicklung vor Ort und ahnelt kolonialen Struk-
turen.
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INTEGRATION AUSGEZEICHNET |
ELEKTRO OHLIGSCHLAGER STEHT
FUR LANGFRISTIGE PERSPEKTIVEN

UM DEN MENSCHEN.«

Keine Zukunft ohne gute Nachwuchsarbeit. Das zeigt das Beispiel des Elektro-Meisterbetriebs Ohligschla-
ger aus Wiirselen bei Aachen. Er bildet nicht nur die fiir eine nachhaltige Transformation zukunftsweisen-
den Elektroniker/innen fiir Gebaudesystemintegration aus, sondern zeichnet sich auch durch sein besonde-
res Betriebsklima aus. Ein Umfeld, das insbesondere Menschen mit Zuwanderungsgeschichte fordert und

zu Hochstleistungen motiviert.

Ein Gewerbegebiet in Wirselen bei Aachen. Im ersten
Stock Uber einem Elektrofachhandelsgeschaft befinden
sich die Buros von Elektro Ohligschlager. Sven Ohligschla-
ger, Inhaber und Sohn des Firmengrinders Johann Oh-
ligschlager, begrifit uns freundlich. »Wir sind ein Fami-
lienbetrieb. Mein Vater hat diesen 1990 gegriindet, ich
bin 2010 eingestiegen, berichtet der 39-jahrige Elektro-
technikermeister, der im Marz 2023 zum Obermeister der
Fachinnung fur Elektrotechnik Aachen gewahlt wurde.

Familidares Umfeld und hohe Motivation

Das familiare Umfeld ist fur Ohligschlager immens wich-
tig. Zurzeit sind in seinem Betrieb sechs Monteure und

acht Auszubildende aus insgesamt drei Landern beschaf-
tigt, unter ihnen auch Menschen mit Fluchthintergrund
aus Syrien und Afghanistan. Fir dieses Engagement er-
hielt Elektro Ohligschlager 2021 den Integrationspreis
Handwerk NRW. Doch wie kommt es, dass die Beleg-
schaft so international ist, fragen wir Sven Ohligschlager.

Seine Antwort ist eindeutig: »Wir brauchen qualifizier-
te und zuverlassige Mitarbeitende und legen Wert auf
ein gutes Miteinander. Es ist nicht einfach, engagierte
Beschéftigte auf den herkommlichen Wegen zu finden.
Gleichzeitig leben in der Region viele junge und motivier-
te Gefliichtete, die vor zahlreichen Hiirden auf dem Ar-
beitsmarkt stehen. Gemeinsam lasst sich hier einiges
bewegen.« Als Betrieb habe Ohligschlager die Erfahrung
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SVEN OHLIGSCHLAGER, INHABER ELEKTRO
OHLIGSCHLAGER GBR, WURSELEN
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gemacht, dass es sich fur beide Seiten lohnt, die Heraus-
forderungen zu meistern. Er betont: »Die kulturelle Viel-
falt ist flir uns ein absoluter Gewinn.«

Das Team macht den Erfolg

Das Erfolgsrezept liegt in der Kombination aus gutem Be-
triebsklima und einem werteorientierten Fuhrungsstil. Da-
zu Ohligschlager: »Alles beruht darauf, dass wir ein Team
sind und unsere Aufgaben gemeinsam angehen. Dazu
gehort, dass alle aufeinander Riicksicht nehmen, sich
gegenseitig unterstiitzen, respektieren und Einsatz- und
Lernbereitschaft zeigen. All das unabhéangig von Her-
kunft, Alter oder Qualifikation. Wir als Betrieb starken
diesen Zusammenhalt, indem wir Hilfestellung bieten,
wenn diese gewiinscht wird.« So werden die Beschaftig-
ten etwa in der Prifungsvorbereitung oder bei Behorden-
gangen unterstutzt.

Die Philosophie des Betriebs strahlt auch auf die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter aus: Fast alle setzen sich
ehrenamtlich ein, sind Ausbildungsbotschafter oder Bot-
schafter des Handwerks. Ein Auszubildender mit Zuwan-
derungsgeschichte konnte seine Ausbildung bei Elektro
Ohligschlager um ein halbes Jahr verkirzen, obwohl er
erst kurz vor Ausbildungsbeginn nach Deutschland ge-
kommen war.

Ausgezeichnetes Engagement

Die Handwerkskammer Aachen belohnte das besondere
Ausbildungsengagement von Elektro Ohligschlager auf-

grund seiner Integrationsleistung sowohl mit dem Aus-
bildungspreis 2022 in der Kategorie Kreativitat und Inno-
vation als auch dafir, dass der Betrieb junge Menschen
in dem neuen Ausbildungsberuf Elektroniker/-in fir Ge-
baudesystemintegration qualifiziert. Menschen aus die-
sem Berufsfeld konzipieren und optimieren gebaudetech-
nische Systeme und sind damit Schlusselakteure fir die
Energiewende. So kann dank aufeinander abgestimmter
Systeme und einer Erhohung des Eigenverbrauchs bei-
spielsweise die Amortisation einer Photovoltaik-Anlage
um knapp neun Jahre auf durchschnittlich 14 Jahre ver-
kidrzt werden. Sven Ohligschlager, der seine beiden Aus-
zubildenden in diesem Handwerk gerne langfristig be-
schaftigen mochte, erlautert: »Die Programmierung einer
Hausautomatisierung ist spannend und herausfordernd.
Nach der Ausbildung ist die Chance in diesem Berufs-
feld groB, schnell in der Bauleitung arbeiten zu kénnen.«

Zukunft im Blick

Derzeit plant der Betrieb den Bau eines zweiten Stand-
orts. Dorthin sollen vor allem die administrativen Pro-
zesse verlagert werden. Damit werden kiinftig auch BU-
rokaufleute im Betrieb ausgebildet. Auch fir sie gilt das
Ohligschlager-Motto: Es geht um den Menschen.

MEHR INFORMATIONEN UNTER WWW.EOTEK.DE
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In unserem »Forschungssplitter« haben wir eine Auswahl von interessanten Forschungsprojekten und Stu-
dien zum Thema Qualifizierungsbedarf und Fachkraftesicherung fiir Sie zusammengestellt.

PROJEKTE:

Ziel des gemeinsam vom Institut
fur Betriebsflhrung im DHI e. V. (itb)
und der Handwerkskammer Muns-
ter durchgefihrten Projekts war es,
Handwerksbetriebe zu unterstitzen,
sich als attraktiver Arbeitgeber so-
wohl nach aullen als auch innerhalb
des Betriebs darzustellen. Dazu wur-
den zentrale Themen zur Arbeitge-
berattraktivitat identifiziert und Tie-
feninterviews mit Unternehmern im
Handwerk durchgefihrt. Es galt, er-
folgreich erprobte Ansatze aus der
Sicht von Unternehmern, Beratern
und aus der Handwerksforschung
sowie neue ldeen flir Arbeitgeberat-
traktivitat im Handwerk zu bundeln.

Mit dem NRW-Pilotprojekt unter-
stutzt der Westdeutsche Handwerks-
kammertag (WHKT) Elektro- und
Informationstechnische Handwerks-
betriebe, die sich flr die Gewinnung,
Integration und Beschaftigung qua-
lifizierter Fachkrafte aus Jordani-
en oder Agypten interessieren. Min-

destens 20 Personen mit geeigneter
Qualifizierung und Berufserfahrung
im elektrotechnischen Handwerk
sollen in beiden Landern ausgewahilt,
begleitet und mit interessierten Be-
trieben in NRW zusammengebracht
werden. Nach der Einreise der Fach-
krafte (moglichst mit dem Sprachni-
veau A2) schlieRen sich weitere Un-
terstlitzungsmalinahmen an, die es
Handwerksbetrieben ermaglichen,
den beruflichen Anerkennungs- und
Integrationsprozess zu gestalten.
Neben berufssprachlichen Angebo-
ten gehoren hierzu vor allem Qualifi-
zierungsmalinahmen zur Erlangung
der beruflichen Gleichwertigkeit, ein
Mentorenprogramm sowie die so-
ziale und interkulturelle Begleitung
mittels kommunaler Integrations-
einrichtungen und Vertretungen mi-
grantischer Organisationen. Hinzu
kommt ein Netzwerk an Partnern,
das das Pilotprojekt koordiniert und
mit dem Ziel einer erfolgreichen be-
trieblichen Integration organisiert.

Das vom Bundesministerium fur Wirt-
schaft und Klimaschutz (BMWK) ge-
forderte Pilotprojekt, das gemeinsam
von der Entwicklungsorganisation se-

qua, dem Zentralverband des deut-
schen Handwerks (ZDH) und der
Bundesagentur flr Arbeit (BA) durch-
gefihrt wird, soll Handwerksunter-
nehmen dabei unterstitzen, Fach-
krafte aus Bosnien und Herzegowina
zu rekrutieren und in deutsche Betrie-
be zu integrieren. Ziel des 2020 ge-
starteten und auf drei Jahre ange-
legten Projektes ist es, qualifizierte
Fachkréafte fur die Berufe Elektroni-
ker/in, Metallbauer/in und Anlagen-
mechaniker/in Sanitar-, Heizungs-
und Klimatechnik (SHK) in einem
ganzheitlichen Prozess anzuwerben
und langfristig in den deutschen Ar-
beitsmarkt einzugliedern. So soll er-
probt werden, wie effiziente und an
die Bedarfe von mittelstandischen
Handwerksbetrieben angepasste
Rekrutierungs- und Migrationspro-
zesse aussehen konnen. In Deutsch-
land konnen Arbeitgebende aus den
Handwerkskammerbezirken Koblenz
(Gewerk Elektro), Miinchen und Ober-
bayern (Gewerk Metallbau) sowie
Potsdam (Gewerk Anlagenmechanik
SHK) am Projekt teilnehmen. Alle Be-
werberinnen und Bewerber haben in
ihrem Heimatland eine drei- bis vier-
jahrige Ausbildung abgeschlossen.
Viele von ihnen haben zudem bereits
Berufserfahrung gesammelt.


https://www.itb.de/projekte/arbeitgeberattraktivitaet/
https://www.itb.de/projekte/arbeitgeberattraktivitaet/
https://www.itb.de/projekte/arbeitgeberattraktivitaet/
https://www.whkt.de/fachkraefte
https://www.whkt.de/fachkraefte
https://www.whkt.de/fachkraefte
https://www.whkt.de/fachkraefte
https://www.arbeitsagentur.de/k/handwerk-bietet-zukunft
https://www.arbeitsagentur.de/k/handwerk-bietet-zukunft

Das seit 2011 bestehende Projekt
KOFA unterstitzt kleine und mittle-
re Unternehmen (KMU) bei der Ge-
staltung ihrer Personalarbeit. Das
Projekt wird im Auftrag des Bundes-
ministeriums fir Wirtschaft und Kli-
maschutz (BMWK) durchgefihrt und
ist am Institut der deutschen Wirt-
schaft (IW) angesiedelt. Da gerade

kleinere Unternehmen bei der Fach-
kraftegewinnung und -sicherung
haufig vor grolRen Herausforderun-
gen stehen und zeitliche, personelle
und finanzielle Mittel fehlen, um sich
im Wettbewerb um begehrte Fach-
krafte zu behaupten, bietet KOFA all
seine Informationen kostenlos, pra-
xisnah und mit leichtem Zugang an.
So werden in enger Zusammenarbeit
mit Verbanden, Kammern und Wirt-

schaftsforderungen zum Beispiel
konkrete Handlungsempfehlungen,
Checklisten und Praxisbeispiele ver-
offentlicht, die sich an Personalver-
antwortliche in den Betrieben rich-
ten.

STUDIEN:

KOFA-Studie: Fachkraftemangel im
Handwerk in NRW (2/2022)

Die KOFA-Studienergebnisse 2/2022
verdeutlichen, dass ein drastischer
Fachkraftemangel im Handwerk so-
wohl bundesweit als auch in NRW
besteht. Am starksten ist dieser im
Bauhandwerk in den Berufsberei-
chen Bau, Architektur, Vermessung
und Gebaudetechnik. Zu den Trei-
bern des zunehmenden Fachkraf-
temangels zahlen die Diskrepanz
zwischen der steigenden Arbeits-
kraftenachfrage und der Beschaftig-
tensituation sowie die vielen unbe-
setzten Ausbildungspléatze. Gerade
dieses Thema ist besonders kritisch
zu betrachten, da die Auswirkungen
des demographischen Wandels
in den kommenden Jahren kumu-
lativ spirbar sein werden. Die zu-
meist kleineren Handwerksbetrie-
be benotigen daher gute Strategien
flr eine gelingende Fachkraftesi-
cherung. Hierzu wurden praktische
Tipps zum Finden und Binden von
Fachkraften und Azubis auf der Sei-
te KOFA flrs Handwerk zusammen-
gestellt.

HWK Konstanz: Der Einfluss von Me-
gatrends und Geschéaftsmodellinno-

vationen auf die Arbeit im Handwerk
der Zukunft (2022)

Die Modellprojekt-Studie zum Thema
New Work konkretisiert am Beispiel
des Tischlerhandwerks, wie Hand-
werksbetriebe schon heute auf die
Megatrends der Zukunft reagieren
und welche Anpassungen hinsicht-
lich ihrer Geschaftsmodelle notwen-
dig sind. Die Ergebnisse der Studie
lassen erkennen, dass die Transfor-
mation die Arbeit im Handwerk und
die handwerklichen Berufsbilder mit-
tel- und langfristig grundlegend ver-
andern wird. Dabei ist es nicht leicht,
aus der alltaglichen Branchenlogik
auszubrechen und das eigene Ge-
schaftsmodell neu zu Uberdenken.
Diese Inhalte missen daher starker
in die betriebswirtschaftliche Bera-
tung der Handwerkskammern sowie
die Meistervorbereitung integriert
werden. Angesichts des rasanten
technologischen Fortschritts bedarf
es zudem eines Ausbaus der digita-
len Lehrformate in der Berufsbildung
sowie eines Generationenwechsels
in den Prifungskommissionen.

Fraunhofer IAO: Qualifizierungsof-
fensive fiir die Energie- und Mobili-
tatswende (2021)

Gemeinsam mit Partnern aus Bil-
dung, Industrie und Handwerk hat
das Fraunhofer Institut fur Arbeits-
wirtschaft und Organisation (IAO)
2021 Bedarfe flur ein neues Bil-
dungskonzept im Zukunftsmarkt
Elektromobilitat, Smart Home und
regenerative Energie untersucht.
Die Studie beleuchtet, wie die aktu-
elle Marktsituation in Industrie- und
Handwerks-Unternehmen der ein-
schlagigen Branchensektoren aus-
sieht, welchen Einfluss der Mangel
an Fach- und Fihrungskraften hat,
wie derzeit gegengesteuert wird und
welche Erwartungen Industrie und
Handwerk an ein integratives und
durchgangiges Bildungskonzept in
einem dynamischen Markt formu-
lieren. Ergebnis: Der Zukunftsmarkt
Elektromobilitat, Smart Home und
regenerative Energien droht wegen
des Fachkraftemangels an den KMU
vorbeizugehen. Das bekraftigt die
Notwendigkeit eines innovativen Ge-
samtkonzepts fur berufliche Bildung
in dem skizzierten Innovationsfeld.
Die Untersuchung gibt konkrete Hin-
weise, wie sich die Qualifizierungs-
offensive erfolgreich gestalten lasst.

WEITERE STUDIEN, PROJEKTE UND KOOPERATIONEN ZUM THEMENFELD QUALIFIZIERUNGSBEDARFE UND FACHKRAFTESICHERUNG

IM DIGITALEN WISSENSSPEICHER UNTER WWW.INNOVATIONSDIALOG-HANDWERK.NRW/WISSENSGUT-FACHKRAEFTE

19
o
L
)_
=
—
[aN
9]
9]
©)
z
)
T
U]
)
o
@]
L



https://www.kofa.de/media/Publikationen/Studien/Handwerk-NRW_2_2022.pdf
https://www.kofa.de/media/Publikationen/Studien/Handwerk-NRW_2_2022.pdf
https://horizont-handwerk.de/wp-content/uploads/Studie_NewWork_web.pdf
https://horizont-handwerk.de/wp-content/uploads/Studie_NewWork_web.pdf
https://horizont-handwerk.de/wp-content/uploads/Studie_NewWork_web.pdf
https://horizont-handwerk.de/wp-content/uploads/Studie_NewWork_web.pdf
https://www.bexelektro.de/wp-content/uploads/2021/07/Qualifizierungsoffensive-fuer-die-Energie-und-Mobilitaetswende-2.pdf
https://www.bexelektro.de/wp-content/uploads/2021/07/Qualifizierungsoffensive-fuer-die-Energie-und-Mobilitaetswende-2.pdf
https://www.bexelektro.de/wp-content/uploads/2021/07/Qualifizierungsoffensive-fuer-die-Energie-und-Mobilitaetswende-2.pdf
https://www.kofa.de/das-kofa/
https://www.kofa.de/das-kofa/
http://www.innovationsdialog-handwerk.nrw/wissensgut-fachkraefte
http://www.innovationsdialog-handwerk.nrw/wissensgut-fachkraefte
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OFFNET WEGE INS HANDWERK |
ELCOTECH GMBH FORDERT
ANERKENNUNG

PETER SCHUTTE, GRUNDER
ELCOTECH GMBH, LUNEN

DORT ARBEITEN,

WO MAN GEBRAUCHT WIRD

Um der stetig wachsenden Auftragslage gerecht werden zu konnen, setzt sich die Elcotech GmbH im west-
falischen Liinen fiir die gezielte Einwanderung von Arbeitskraften aus Drittstaaten ein. Griinder Peter Schiit-
te hat sich in den letzten Jahren intensiv mit diesem Thema beschaftigt. Er weil3, wo die biirokratischen Hiir-
den liegen, warum die Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen so wichtig ist und wie eine

erfolgreiche Fachkrafteeinwanderung gelingen kann.

Lichtdurchflutet, hell und freundlich ist das Atrium der
Elcotech GmbH in Linen bei Dortmund. Auf einem klei-
nen Regal hinter dem Empfang reihen sich Auszeichnun-
gen flr den Betrieb, der sich auf die Installation von In-
dustrieanlagen spezialisiert hat. Peter Schiitte ist das
Gesicht hinter dem Erfolg. Er griindete das weltweit
tatige Unternehmen 1996. Heute gibt es vier weitere
Standorte — unter anderem in Osterreich und Kroatien.
Schitte begrifit uns freundlich und fiihrt uns in einen
Konferenzraum, in dem weitere Urkunden und Preise
ausgestellt sind. Ein Beispiel ist das Siegel »Wir fordern
Anerkennung« des Projekts »Unternehmen Berufsaner-
kennung«— gemeinsam unterstitzt vom Deutschen In-
dustrie- und Handelskammertag (DIHK) sowie dem Zen-
tralverband des Deutschen Handwerks (ZDH).

Fachkraftemangel konkret spurbar

Zum Thema Berufsanerkennung kann Peter Schitte viel
erzahlen. Als Sachverstandiger war der Meister im Elek-
troinstallateurhandwerk auch auflerhalb Deutschlands
unterwegs, ehe er die Elcotech GmbH grindete. Das
Elektrohandwerk ist fir ihn eine Berufung. Noch heu-
te fahrt er gerne mit zu Montagen. Zugleich spdrt aller-
dings auch er die Auswirkungen des derzeitigen Fachkraf-
temangels. »In unserer Branche ist man viel auf Reisen,
das muss man mogen. Mit Blick auf die Work-Life-Ba-
lance wird das eher immer unbeliebter«, sagt Schiitte.
Manchen Auftrag kann er aufgrund des Personalmangels
kaum noch annehmen. Er betont: »Unsere Kunden sind
Unternehmen aus der Chemie-, Zement- und Schwerin-
dustrie. Da geht es um Prazision, Sicherheit und viel Ver-



antwortung. Geeignete Talente fiir diese Arbeit sind in
Deutschland kaum noch zu finden, auch wenn wir viel in
die Ausbildung investieren. Daher miissen wir iber den
Tellerrand blicken und auch internationale Fachkréafte fiir
uns interessieren.«

International gemischte Teams

132 Mitarbeitende zahlt das Unternehmen, 14 davon
sind Auszubildende. Viele der Beschaftigten stammen
aus dem Ausland, etwa aus den Balkanstaaten oder von
den Philippinen. International gemischte Teams sind hier
also nicht ungewohnlich. So stolRen auch immer wieder
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus der Dependance in
Kroatien zur Belegschaft im Stammhaus Linen hinzu. Die
Integration in den Betrieb lauft gut. Dazu Schitte: »Inte-
gration ist ein Prozess von beiden Seiten, der viel Auf-
wand erfordert. lhr Gelingen ist uns ein Kernanliegen.
Auch sprachliche Barrieren stehen dabei kaum im Weg
- und wenn, dann werden sie dank eigener Schulungen
zUgig Uberwunden.« Aktuell entsteht auf dem Firmenge-
|[&nde in Linen ein kleines Gartenhaus, das als zusatzli-
cher Treffpunkt fir alle Beschaftigten dienen soll. Damit
wird ein Umfeld geschaffen schaffen, um zusammenzu-
kommen, sich besser kennenzulernen und als Team wei-
ter zu wachsen.

Mit dem Anerkennungsprozess fur auslandische Fach-
krafte setzte sich der Unternehmer erstmals auseinan-
der, als ein kroatischer Anlagenmechaniker in Deutsch-
land die Berufsanerkennung erhalten sollte. Doch schon
die Einreisegenehmigung gestaltete sich kompliziert:
»Wir brauchten alleine acht Monate, bis er in Deutsch-
land war. Er musste also lange auf gepackten Koffern
sitzen, obwohl er schon einsatzbereit war, erinnert sich
Schtte. Dabei musse man bedenken, dass die Entschei-
dung, seine Heimat zu verlassen und sich ein neues Le-
ben aufzubauen, nicht einfach sei. »Die Menschen wis-
sen nicht, was genau sie in Deutschland erwartet und
wiinschen sich Klarheit und Planbarkeit. Darauf sollten
wir im gesamten Prozess der Einwanderung viel mehr
Wert legen. Die Frage ist doch auch, warum Einreisewil-
lige den Arbeitgebern all ihre persdnlichen Dokumente
liberlassen und uns quasi blind vertrauen miissen. Das
kann Abhangigkeitsverhéltnissen Tir und Tor 6ffnen.«

BuUrokratische Prozesse vereinfachen

Im konkreten Fall hielt sich die Verzogerung noch in Gren-
zen, wie Schutte aus der Erfahrung mit vergleichbaren Si-
tuationen weil3: Auf einen Termin in der Botschaft miss-

ten Antragstellende manchmal Uber ein Jahr lang warten,
obwohl mittelstandische Unternehmen in Zeiten des de-
mografischen Wandels auf sie angewiesen sind. Schit-
tes Frust Uber diese Prozesse ist nicht zu Uberhoren: »Fiir
Einreisende und damit auch fiir uns Betriebe wére es
besser, wenn die Dokumente, die von den Antragstellen-
den unterschrieben werden miissen, nicht auf Deutsch
sein miissten. Das wiirde die Prozesse vereinfachen und
somit beschleunigen. Ich frage mich generell, warum fiir
ein Visum Uberhaupt Sprachkenntnisse nachgewiesen
werden missen, wenn die Realitat auf den Baustellen
eine ganzlich andere ist.« Seiner Meinung nach wiirde
Englisch vielfach bereits ausreichen, da die meisten sei-
ner Mitarbeitenden diese Sprache beherrschen.

Schittes Losungsansatz: Mehr Verantwortung an
die Unternehmen abgeben. Er umschreibt das wie folgt:
»Wenn bereits im Ausland eine Ausbildung erfolgreich
absolviert worden ist und auch sonst alles passt, sollte
eine Einreise moglich sein. Die Betriebe wissen selbst
am besten, wen sie brauchen. Daher muss hier der gan-
ze birokratische Prozess vereinfacht werden.«

Anerkennung ebnet Wege

Gerade im Bereich der Anerkennung haben Betriebe ein
ureigenes Interesse, um Fachkrafte aus dem Ausland
nicht nur als Arbeitskrafte zu beschaftigten. »Manche Ta-
tigkeiten, zum Beispiel das Priifen sicherheitsrelevanter
Anschliusse, diirfen Elektronikerinnen und Elektroniker
ohne einen anerkannten Abschluss gar nicht ausiiben.
Gleichzeitig konnen und wollen sich Menschen mit Fa-
milien nicht leisten, eine ganz neue Ausbildung zu begin-
nen, wenn sie eigentlich schon Fachkréfte sind«, gibt Pe-
ter Schutte zu bedenken.

Doch er hat auch gute Erfahrungen gemacht: Seine
Zusammenarbeit mit der Handwerkskammer Dortmund
war durchweg positiv. Mit Unterstitzung der HWK erhiel-
ten zwei Beschaftigte bereits ihre Berufsanerkennung,
sechs weitere durchlaufen derzeit den Anerkennungspro-
zess. Nicht nur fir ihn als Unternehmer sei die Anerken-
nung wichtig, unterstreicht Schitte, der erganzt: »Die Be-
schaftigten wollen eine angemessene Arbeit verrichten,
die ihren Kompetenzen entspricht. Die Anerkennung gibt
ihnen die Freiheit, (iberall in der Branche arbeiten zu kon-
nen. Wir sind ja nicht die einzigen, die qualifizierte Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter brauchen.«

MEHR INFORMATIONEN UNTER HTTPS://ELCOTECH.EU
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NACHWUCHSGEWINNUNG IM NETZ

FUNF SCHRITTE ZUR
ERFOLGREICHEN DIGITALEN

ANWERBUNG

Was kann ich tun, um qualifizierte Beschaftigte zu finden? Wie kann mein Betrieb dabei digitale Kanale nutzen?
Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels gewinnt die zielgruppeniibergreifende digitale Nachwuchsge-
winnung zunehmend an Bedeutung. Wir zeigen lhnen in fiinf Schritten, wie Sie dabei erfolgreich sein konnen.

1. Der eigene Betrieb

Auch im Internet konkurrieren Handwerksbetriebe mit
anderen Branchen um Arbeitskrafte. Entscheidend ist es,
auf einer ansprechenden Online-Prasenz Ihre Alleinstel-
lungsmerkmale hervorzuheben: Das familiare Arbeitsum-
feld, eine sinnstiftende Tatigkeit oder ein zukunftssicherer
Job. Stellen Sie daher als ersten Schritt sich und ihren Be-
trieb auf Ihrer Webseite vor. Besonders interessant sind
die Grolbe des Betriebs, Aufgabenbereiche und Teams so-
wie spannende Projekte und Kundinnen und Kunden. Ma-
chen Sie lhre Teamkultur erlebbar und geben Sie einen
moglichst detaillierten Einblick in den Arbeitsalltag und
die Werte, fir die der Betrieb steht.

Tools: Google Business-Account und Social-Media-Kanale
(beide kostenlos)

2. Rahmenbedingungen & Benefits

Um sich online als attraktiver Arbeitgeber darzustellen,
sollten Sie Uberlegen, welche Rahmenbedingungen und
Benefits notwendig sind, um Bewerberinnen und Bewer-
ber fiir Ihren Betrieb zu gewinnen. Richten Sie dazu auf
Ihrer Internetseite eine eigene Rubrik »Karriere« ein. Stel-
len Sie die Vorteile flr Mitarbeitende moglichst deutlich
dar, um auch bei einem kurzen Besuch der Karriereseite
auf die Benefits aufmerksam zu machen. Ehrlichkeit zahlt
sich aus, da spatestens beim Beginn eines Arbeitsverhalt-

nisses Ungereimtheiten sichtbar werden.
Tools: Portal Kununu u.a.

3. Kontakt & Ansprechpersonen

Bevor die konkrete Stellenausschreibung veroffentlicht
wird, sollten Sie entscheiden, in welcher Form Sie sich
die Bewerbung wiinschen. Sollen sich Interessierte klas-
sisch — also mit Lebenslauf, Anschreiben, Zeugnissen
etc.— auf dem Postweg bewerben oder werden auch
oder ausschlieBlich digitale Bewerbungen per E-Mail an-
genommen? Eine weitere Mdglichkeit sind informelle Be-
werbungen uber lhre Social-Media-Kanale oder tber On-
line-Jobborsen, wo Bewerberinnen und Bewerber sich mit
ihrem Lebenslauf und nur einem Klick bewerben kénnen.

Wichtig ist: Je niedriger die Hirden, desto mehr Bewer-
bungen gehen ein. Vergessen Sie auch nicht, konkrete An-
sprechpersonen fiir Riickfragen zu nennen und deren Er-
reichbarkeit sicherzustellen.

Tools: Chats (Google Business Account/Social-Media/
WhatsApp)

4. Zielgruppen & Stellenausschreibung

lhre Stellenausschreibung sollte sich an lhre Zielgruppe
richten. Beachten Sie dabei: Welche Qualifikationen wer-
den benatigt? Wie konnen Sie auch weibliche und interna-
tionale Bewerberinnen und Bewerber ansprechen? Stellen
Sie sicher, dass die eigene Karriereseite, auf der die ziel-
gruppenorientierte Stellenbeschreibung im Idealfall pra-
sentiert wird, fir Mobilgerate optimiert ist. In Deutschland
sind mobil-optimierte Websites noch nicht weit verbreitet,
obwohl 72 Prozent der Bewerberinnen und Bewerber mo-

bil nach Stellenausschreibungen suchen.
Tools: Google Jobs

5. Die Kommunikationskanale

Teilen Sie lhre Stellenausschreibung Uber alle Kommuni-
kationskanale, um die groRtmaogliche Sichtbarkeit zu er-
reichen. Beziehen Sie dabei auch externe Jobbdrsen und
die Social-Media-Kanéle des Betriebs mit ein. So konnen
auch Menschen erreicht werden, die eigentlich gar nicht
auf der Suche nach einer neuen Stelle sind. Fur kleine Un-
ternehmen bietet es sich an, junge, digital affine Beschaf-
tigte in den sozialen Medien regelmaRig etwas posten
zu lassen. Das erhoht gleichzeitig die Mitarbeiterbindung
und die Reichweite. Social-Media bietet zudem Transpa-
renz und niedrige Hiirden fiir die Kontaktaufnahme. Auch
der Aufwand hélt sich in Grenzen, da die Inhalte mehrfach

geteilt werden konnen.
Tools: Meta Business Suite

WEITERE INFOS ZU DEN JEWEILIGEN TOOLS SOWIE ERFOLG-
REICHE BEISPIELE AUS DER PRAXIS FINDEN SIE UNTER
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DATEN UND FAKTEN

QUALIFIZIERUNGSBEDARFE
UND FACHKRAFTESICHERUNG
IM HANDWERK

Die Inhalte dieser Broschiire machen deutlich: Das
Handwerk in Nordrhein-Westfalen (NRW) sieht sich
mit groRen Herausforderungen in Bezug auf Qualifi-
zierungsbedarfe und die Sicherung von Fachkraften
konfrontiert. Der demografische Wandel, ein riicklau-
figer Ausbildungsnachwuchs und die fortschreitende
technologische Entwicklung haben zu einem spiirba-
ren Fachkraftemangel gefiihrt. Im Folgenden wollen
wir fiinf quantitative Aspekte zum Themenfeld Quali-
fizierungsbedarfe und Fachkréaftesicherung im Hand-
werk in NRW naher beleuchten.

Fachkraftemangel: Der Fachkraftemangel im

Handwerk ist in NRW deutlich spirbar. Laut ei-

e ner KOFA-Studie konnten 2021 rund 12.000 of-

fene Stellen nicht besetzt werden. Bundesweit waren es

durchschnittlich 87.485. Der Zentralverband des deut-

schen Handwerks (ZDH) beziffert die bundesweiten Zah-

len sogar noch hoher, da viele Betriebe ihre personellen

Engpasse gar nicht melden. So fehlten alleine 2022 laut

Angaben des ZDH knapp 250.000 Handwerkerinnen und
Handwerker in Deutschland — Tendenz steigend.

Engpasse in bestimmten Gewerken: Bestimm-

te Gewerke im Handwerk sind besonders stark

e vom Fachkraftemangel betroffen. Das gilt vor

allem fir das Ausbaugewerbe. Laut der KOFA-Studie aus

dem Jahr 2022 fehlten in NRW die meisten Gesellinnen

und Gesellen im elektrotechnischen Bereich: 2.506 der ins-

gesamt 3.537 offenen Stellen konnten 2021 nicht besetzt
werden.

Ausbildungssituation und fehlende Nach-
wuchskrafte: Die Zahl der neu abgeschlosse-

e nen Ausbildungsvertrage im deutschen Hand-

werk ist rucklaufig. Zwischen 2007 und 2022 sank die

Zahl um etwa 28 Prozent, in Nordrhein-Westfalen ging sie
um etwa 23 Prozent zurick. Sehr viele Ausbildungsplatze
konnen inzwischen nicht mehr besetzt werden.

Gewerke mit Zuwachs an Nachwuchskraften:
Zwei positive Beispiele fur Gewerke mit Zu-
e wachs an Nachwuchskréaften finden sich in den
Berufen, die fir die klimafreundliche Energiewende beno-
tigt werden: Laut der Handwerksstatistik des Westdeut-
schen Handwerkskammertags (WHKT) erfuhr der Beruf
»Anlagemechaniker/-in flr Sanitar-, Heizungs- und Klima-
technik« 2027 landesweit im Vergleich zum Vorjahr ein
Plus von 610 Auszubildenden. 2022 ging diese Anzahl
allerdings um 128 Ausbildungsverhaltnisse zurtick. Der
Beruf »Elektroniker/-in FR Energie- und Gebaudetechnik«
konnte 2021 einen Zuwachs von 258 Auszubildenden im
Vergleich zum Vorjahr erzielen. Auch 2022 stieg diese An-
zahl nochmals um 180 neue Auszubildende.

Zunahme erfolgreich abgeschlossener Meis-
terpriifungen in NRW: Im Jahresvergleich

e der WHKT-Statistiken 2020, 2021 und 2022

ist ein positiver Trend hinsichtlich der erfolgreich abge-
schlossenen Meisterprifungen zu verzeichnen. Trotz er-
schwerter Bedingungen durch die Pandemie erwarben
20217 trotz erschwerter Bedingungen durch die Pande-
mie 2.861 Handwerker und 685 Handwerkerinnen den
Meisterbrief, das entspricht einem Plus von 394 be-
standenen Meisterprifungen im Vergleich zum Vorjahr.
2022 kamen 214 bestandene Meisterprifungen hin-
zu, wovon 62 auf weibliche Meisterinnen entfielen. Die
Gesamtzahl fur das Jahr 2022 belduft sich somit auf
3.760 erfolgreich abgeschlossenen Meisterpriifungen.
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