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Einleitung

FastForward — Weiterbildungsverbund Automo-
tive & IT gehort zu den tiber 50 Weiterbildungs-
verbiinden, die vom Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales (BMAS) iiber das Bundespro-
gramm zum "Aufbau von Weiterbildungsverbiin-
den" gefordert werden (Projektlaufzeit: 01.07.2021
-30.06.2024). Das Programm des BMAS zum
Aufbau von Weiterbildungsverbiinden begleitet
inshesondere kleine und mittlere Unternehmen
beim Austausch untereinander sowie beim Zu-
gang zu neuem Wissen und zusatzlichen Quali-
fikationen fiir ihre Beschaftigten mit den Zielen,
die Weiterbildungsbeteiligung zu erhohen, Ver-
netzung und Kooperation zu starken und Weiter-
bildungsangebote zu optimieren. Der Weiterbil-
dungsverbund FastForward fokussierte dabei die
Thiiringer Automobil- und IT-Branche und Digita-
lisierung als Thema beruflicher Weiterbildungen.

Die Automobilbranche befindet sich nach jahre-
langem Erfolg mit einem nahezu unveranderten
Geschaftsmodell in einem Paradigmenwechsel.
Haben sich Automarken bisher iiber Kernbot-
schaften wie Motoren- und Antriebstechnologien
und Design definiert, gewinnen Car-IT-Themen
nunmehr als markenpragend an Bedeutung. Die
klassischen Produktmerkmale des Autos werden
zunehmend als gegeben betrachtet und digitale
Merkmale, wie das Abrufen von Dienstleistungen,
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Umgebungsinformationen oder Einkaufsmoglich-
keiten verstarkt nachgefragt. ,Der automobile
Strukturwandel, der bereits in vollem Gange ist,
beinhaltet intensive Veranderungen der Pro-
dukte und der Fertigungsprozesse in der Auto-
mobil- und Zulieferindustrie. Im Zentrum dieser
Veranderungen stehen neue Antriebe (Elekt-
romobilitat), neue Werkstoffe (Nachhaltigkeit,
Leichtbau, Funktionsintegration), die Vernetzung
und die Automatisierung von Fahrfunktionen (as-
sistiertes/autonomes Fahren). Hinzu kommt als
lbergeordneter Megatrend die Digitalisierung,
die auf der Produktseite zu ,smarten’ Produk-
ten fihrt und auf der Prozessseite bestehende
Ablaufe verandert sowie neue Geschaftsfelder
ermoglicht. Dieser Strukturwandel findet immer
an konkreten Arbeitsplatzen statt, deren Anfor-
derungs- und Qualifikationsprofile sich zligig
verandern. Der gegenwartige automobile Struk-
turwandel beinhaltet daher auch eine ,Workforce
Transformation‘ von erheblicher Tragweite.” (1)
Die Digitalisierung lasst mehr Effizienz und Kos-
teneinsparung fiir die Branche erwarten, bringt
aber auch neue Herausforderungen mit sich. Um
digitale Tools zielfiihrend und gewinnbringend
nutzen zu konnen, ist davon auszugehen, dass
die Beschaftigten in allen Tatigkeitsbereichen in
der Automobilwirtschaft digitale Kompetenzen
benotigen.



Die vorliegende Stellenanalyse basiert auf den
Stellenausschreibungen, die im Zeitraum vom
01.07.2022 - 31.03.2024 in der Stellenborse der
Thiiringer Agentur flir Fachkraftegewinnung
(ThAFF) verdffentlicht wurden. Der Entscheidung
flir die Nutzung dieser Stellenbdrse lag zugrunde,
dass das Netzwerk automotive thiiringen, Ko-
operationspartner des Weiterbildungsverbunds
FastForward, mit dieser Stellenborse kooperiert.
Gefiltert wurde nach der Branche: Automotive,
Luftfahrzeugbau und Zulieferer. Die Analyse kon-
zentriert sich auf digitale Kompetenzen (2), die in
den Stellenprofilen explizit benannt wurden, und
umfasst somit ausschlieBlich diesen Anteil der
ausgeschriebenen Stellen.

Zielstellung der Analyse war die Ableitung von
Qualifizierungsbedarfen bezogen auf digitale
Kompetenzen, welche die regionalen Anforderun-
gen Thiringens fokussieren. Die Informationen in
den Stellenausschreibungen zu den geforderten
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digitalen Kompetenzen erfolgten sehr unter-
schiedlich und reichten von unspezifischen For-
mulierungen wie ,,Nutzung PC" oder ,EDV-Kennt-
nisse” oder ,Nutzung IT-Tools" iiber Angaben zur
Anwendung von Software wie bspw. MS Office, SAP
oder SPS, CNC, CAD. Teilweise wurden Kompetenz-
anforderungen bezogen auf einen Tatigkeitsbe-
reich aufgefiihrt, ohne eine Software zu benen-
nen, z. B. ,PC-Kenntnisse im Bereich Lager” oder
+Warenein- und -ausgang mittels PC" Teilweise
wurde auch die Anwendung sehr spezifischer Soft-
ware angegeben wie z. B. TrueTopsBoost (Software
fiir 2D/3D-Konstruktion und Programmierung von
Laser-, Stanz- und Biegemaschinen) oder Signavio
(Prozessmanagement-Software). Klassifizierungen
zur Anwendungstiefe in Form von Beschreibungen
zum Umfang der Kenntnisse wie bspw. umfangrei-
che oder Grundkenntnisse wurden bei der Daten-
auswertung nicht beriicksichtigt. Der Auswertung
liegt ausschliefRlich die Haufigkeit der Nennungen
zugrunde.



Mittelthiiringen dominiert bei der Anzahl
der Stellenausschreibungen

Im Erhebungszeitraum wurden fiir die Branche
insgesamt 943 Stellen ausgeschrieben. Bei 556
Stellenausschreibungen (59 %) wurden Anforde-
rungen an digitale Kompetenzen im Ausschrei-
bungstext direkt benannt. Die deutliche Mehrzahl
der Stellenausschreibungen erfolgte von Unter-
nehmen in Mittelthiiringen, wozu Erfurt, Gotha,
der Ilm-Kreis, Weimar und das Weimarer Land
gehoren. Mit deutlichem Abstand folgen die Pla-
nungsregionen Siid-West-Thiiringen, Nord- und
Ostthiiringen.

Regionale Verteilung

der Stellenausschreibungen

115

Sud-West

Nord
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& Analyseergebnisse

Obwohl die Region Eisenach als der raumliche
Schwerpunkt der Branche in Thiiringen gilt und
dort Unternehmen wie Opel Automobile GmbH
Eisenach, BMW Group Werk Eisenach, Benteler
Automobiltechnik Eisenach GmbH, REBO Lighting
& Electronics GmbH, Lear Corporation GmbH und
Robert Bosch Fahrzeugelektrik Eisenach GmbH
angesiedelt sind, erfolgten in der Region Siid-
West-Thiiringen im Betrachtungszeitraum ledig-
lich 115 Stellenausschreibungen mit Anforderun-
gen an digitale Kompetenzen.

238

Mitte

Ost

Die in Mittelthiiringen ausgeschriebenen Stellen

verteilten sich auf 25 Unternehmen, die fiir Sud-
West-Thiiringen auf 21 Unternehmen.



Analyseergebnisse ‘

Die Zulieferindustrie dominiert bei der
Anzahl der Stellenausschreibungen

Die Dominanz der Zulieferindustrie in der Thiirin-
ger Automobilwirtschaft spiegelt sich auch in der
Anzahl der ausgeschriebenen Stellen klar wider.
Im Gesamtzeitraum wurden lediglich drei Stellen
von OEM in Thiiringen ausgeschrieben und

16 Stellen von Unternehmen, die dem After-Sa-
les-Bereich zugeordnet werden konnen. Gut 96 %
der Stellenausschreibungen mit digitalen Kom-
petenzanforderungen entfielen auf die Zuliefer-
industrie.

Anzahl

der Stellen

3 537 16
OEM Zulieferer Autohandel
Werkstatten,
Vermietung und
sonstige

Dienstleister



nEmpirische Analyse von Stellenausschreibungen in der Thiiringer Automobilwirtschaft

Die Tatigkeitsbereiche Administration/
F+E und Fertigung dominieren bei der
Anzahl der Stellenausschreibungen

Alle Stellen wurden auf Grundlage der ausge-
schriebenen Positionen bzw. der Tatigkeitsprofile
den Tatigkeitsbereichen Fertigung, Lager/Logis-
tik, Qualitatssicherung oder Administration/For-
schung und Entwicklung zugeordnet.

Mit 239 Stellenausschreibungen entfallen die
meisten auf den Tatigkeitsbereich Administra-
tion/F+E. Der Tatigkeitsbereich Fertigung folgt
mit 200 Ausschreibungen. Die anderen beiden
Tatigkeitsbereiche liegen mit 62 bzw. 55 Aus-
schreibungen mit deutlichem Abstand dahinter.

Stellenverteilung nach

Tatigkeitsbereichen

Administration/F+E

Qualitdtssicherung [ 62
Lager/Logistik [ 55
rerigun N 200




Analyseergebnisse ‘

Die Angaben zu den konkret geforderten Ab-
schliissen umfassten die Bandbreite von exakten
Berufsbezeichnungen bis zu allgemeinen Be-
schreibungen wie kaufmannische oder techni-
sche Berufsausbildung. Teilweise wurden relevante
Berufserfahrungen als Alternative zum Berufsab-
schluss aufgefiihrt. Neue Mitarbeiter:innen auf dem
Qualifikationsniveau Facharbeiter:in wurden deut-
lich haufiger gesucht als Personen mit Studien-
abschluss. Unter Beachtung der konkreten Tatig-
keitsbeschreibungen jener Ausschreibungen ohne
Angaben zu den geforderten Berufsabschliissen
kann angenommen werden, dass ein formaler Ab-
schluss erforderlich war und es sich eher selten
um Anlerntatigkeiten handelte.

Geforderte

Berufsabschliisse

studion | 5

pustitions | 2
keine Angaben [ 7°



Digitale Anwendungskompetenzen do-
minieren die Kompetenzanforderungen

Digitale Anwendungskompetenzen wie die Nut-
zung digitaler Gerate, Kommunikationsanwen-
dungen oder die Nutzung bestimmter Software
wurden in den Stellenausschreibungen am hau-
figsten nachgefragt. Mit 289 Nennungen in insge-
samt 556 ausgeschriebenen Stellen mit digitalen
Kompetenzanforderungen (52 %) liegt die Nut-
zung von MS-Office-Anwendungen deutlich vorn.
Mit 182 Nennungen (33 %) folgen Anforderungen
an die Nutzung von SAP auf Rang 2 und EDV-
Kenntnisse/Nutzung PC mit 89 Nennungen (16 %)
auf Rang 3.

TOP 10 der digitalen

Kompetenzanforderungen
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Kompetenzen zur Hardware-Administration

(30 Nennungen) bzw. Kompetenzen im Bereich
Programmierung (29 Nennungen) wurden im
Gesamterhebungszeitraum nur in geringem MaRe
nachgefragt.

Digitale Fachkompetenzen fiir disruptive Techno-
logien oder spezialisierte IKT-Fahigkeiten - wie
sie z. B. fiir die Entwicklung neuer Technologien
benotigt werden — wurden selten nachgefragt.

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software

B 6

Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools

Anwendung/Kenntnisse SPS

Programmieren

Hardware-Administration

Anwendung/Kenntnisse CNC

Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP)

Nutzung PC/EDV-Kenntnisse

Anwendung/Kenntnisse SAP

Anwendung/Kenntnisse MS Office

Bl

B

Hl >

Bl 30

B

B s

. s
. 152

I, 229



Analyseergebnisse A

Bezogen auf die Tatigkeitsbereiche wurden digi- Stellenausschreibungen fiir den Tatigkeitsbereich
tale Kompetenzanforderungen am haufigsten in Fertigung wurden 237 digitale Kompetenzanforde-
der Administration/F+E gefolgt vom Tatigkeits- rungen (ebenfalls teilweise Mehrfachanforderun-
bereich der Fertigung in den Stellenausschrei- gen) aufgefiihrt. Da insgesamt deutlich weniger
bungen aufgefiihrt. In den 239 Stellenausschrei- Stellenausschreibungen fiir die Tatigkeitsbereiche
bungen mit digitalen Kompetenzanforderungen Qualitatssicherung (62 Ausschreibungen) und La-
fiir den Tatigkeitsbereich Administration/F+E ger/Logistik (55 Ausschreibungen) erfolgten, wur-
wurden in Summe 390 derartige Anforderungen den hier entsprechend weniger Anforderungen an
beschrieben (teilweise Mehrfachanforderun- digitale Kompetenzen beschrieben.

gen innerhalb eines Stellenangebots). In den 200

Anzahl der digitalen Kompetenzanforderungen

nach Tatigkeitsbereichen

Administration/F+E
Qualititssicherung I 84
Lager/Logistik N 75

Fertigung NG 237
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Im Tatigkeitsbereich Administration/F+E wurden
am haufigsten Kenntnisse in der Anwendung von
MS Office, gefolgt von SAP gefordert. Alle weite-
ren Anforderungen folgen mit deutlichem Ab-
stand. Digitale Fachkompetenzen wie Hardware-
Administration oder Programmierkenntnisse
wurden im Verhaltnis zur Gesamtanzahl von 239
Stellenausschreibungen fiir diesen Tatigkeitsbe-
reich in unerheblichem MaRe nachgefragt.

Digitale Kompetenzanforderungen:

Administration/F+E

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software

Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools

Anwendung/Kenntnisse SPS

Programmieren

Hardware-Administration

Anwendung/Kenntnisse CNC

Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP)

Nutzung PC/EDV-Kenntnisse

Anwendung/Kenntnisse SAP

Anwendung/Kenntnisse MS Office

l n

2
I 109
I, 155



Analyseergebnisse A

In der Fertigung dominiert ebenfalls die Nach- wurden im Vergleich dazu weniger haufig gefor-
frage nach digitalen Anwendungskompetenzen dert. Digitale Fachkompetenzen wie Hardware-
wie MS Office, PC-Nutzung/EDV-Kenntnisse und Administration oder Programmierkenntnisse
SAP. Fertigungsspezifische Anwendungskompe- wurden im Verhaltnis zur Gesamtanzahl der Stel-
tenzen wie CNC (Computerized Numerical Con- lenausschreibungen (200) hier ebenfalls in uner-
trol/computerunterstiitzte Maschinensteuerung) heblichem MaRe gefordert.

oder SPS (Speicherprogrammierbare Steuerung)

Digitale Kompetenzanforderungen:

Fertigung

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software l 2

Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools [} 4

Anwendung/Kenntnisse SPS || NG 26
Programmieren [ o

Hardware-Administration [l 8

Anwendung/Kenntnisse CNC I
Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP) I 12
Nutzung PC/EDV-Kenntnisse [ N N . ;1
Anwendung/Kenntnisse SAP [ NG
Anwendung/Kenntnisse MS Office _ 69
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Im Bereich Lager/Logistik wurden
ausschlieBlich digitale Anwendungs-
kompetenzen gefordert, spezialisierte
Fachkompetenzen spielten hier keine
Rolle.

Digitale Kompetenzanforderungen:

Lager/Logistik

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software 0
Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools 0
Anwendung/Kenntnisse SPS 0
Programmieren 0
Hardware-Administration O
Anwendung/Kenntnisse CNC 0
Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP) _ 10
Nutzung PC/EDV-Kenntnisse [N 3
Anwendung/Kenntnisse SAP _ 24
Anwendung/Kenntnisse Ms ofice [ NG 28



Analyseergebnisse A

In der Qualitatssicherung zeichnet
sich ein vergleichbares Bild ab. Jedoch
im Unterschied zum Bereich Lager/
Logistik wurden hier Anforderungen
zur Nutzung tatigkeitsspezifischer
Software wie die Nutzung von QS-
bzw. CAQ-Tools (Qualitatssicherungs-
systeme) haufiger gefordert.

Digitale Kompetenzanforderungen:

Qualitatssicherung

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software [} 3
Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools [ NNNNREGNNEEEGEGEGEGEGE 18
Anwendung/Kenntnisse SPS 0
Programmieren [} 1
Hardware-Administration 0
Anwendung/Kenntnisse CNC 0
Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP) . 2
Nutzung PC/EDV-Kenntnisse _ 8
Anwendung/Kenntnisse SAP I -
Anwendung/Kenntnisse Ms office T -
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Anforderungen zur Nutzung von
MS Office und ERP-Software dominieren
in allen Tatigkeitsbereichen

Kenntnisse zur Nutzung von MS Office wurden in Ein ahnliches Bild zeichnet sich fiir die Anwen-
allen Tatigkeitsbereichen am haufigsten gefor- dung von SAP bzw. weiterer ERP-Software ab,
dert, wobei in einer Reihe von Stellenausschrei- wobei SAP explizit deutlicher haufiger benannt
bungen die Nutzung von Excel explizit heraus- wurde als die allgemeine Angabe zur Nutzung
gestellt wurde. Andere MS-Office-Anwendungen von ERP-Software.

wurden in dieser Form in den Stellenausschrei-
bungen nicht herausgestellt.

Verteilung der digitalen Kompetenz-

anforderungen nach Tatigkeitsbereichen

Anwendung/Kenntnisse Projektmanagement-Software | Administration/F+E

. Qualitatssicherung
Anwendung/Kenntnisse QS-Tools/CAQ-Tools

B Lager/Logistik

Anwendung/Kenntnisse SPS

] Fertigung

Programmieren

Hardware-Administration

Anwendung/Kenntnisse CNC

Anwendung/Kenntnisse ERP-Software (ohne SAP)

Nutzung PC/EDV-Kenntnisse

Anwendung/Kenntnisse SAP

Anwendung/Kenntnisse MS Office

e

(=]

20 40 60 80 100 120 140 160



Bei der Nachwuchsgewinnung
dominieren Angebote der dualen Berufs-
ausbildung

Im Erhebungszeitraum wurden insgesamt 517
Ausschreibungen fiir Ausbildungs- bzw. Stu-
dienplatze und Praktika geschaltet. Bezo-

gen auf das Qualifikationsniveau manifes-
tierte sich der groBte Bedarf an Nachwuchs von

Angebote zur

Nachwuchsgewinnung

pusticungsptscze |

Studienplatze - 23

praktika | >

i

Analyseergebnisse 4

Facharbeiter:innen. Praktikumsangebote bezogen
sich ebenso weit iiberwiegend auf Tatigkeiten,
die diesem Qualifikationsniveau zugeordnet wer-
den konnen.
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Im Bereich der Ausbildungsplatze dominie-

ren weiterhin die traditionellen Ausbildungs-
berufe der Branche. Die hochste Anzahl an
Angeboten fiir Ausbildungs- bzw. (duale) Stu-
dienplatze bzw. Praktika wurde in den Berufs-
hauptgruppen 24 bis 27 (Metallerzeugung und
-bearbeitung, Metallbauberufe; Maschinen- und

Verteilung der Angebote nach

Berufshauptgruppen

Sonstige I 12

Informatik-, Informations- und
Kommunikationstechnologieberufe I

Verkehrs- und Logistikberufe -

Fahrzeugtechnikberufe; Mechatronik-, Ener-

gie- und Elektroberufe; Technische Forschungs-,
Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktions-
steuerungsberufe) ausgeschrieben. Auf Rang 2
folgten mit deutlichem Abstand Berufe in der Un-
ternehmensfiihrung und -organisation.

Berufe in Unternehmensfiihrung
und -organisation _ 99

Metallerzeugung und -bearbeitung,

Metallbauberufe/Maschinen- und Fahrzeug-
Elektroberufe/Technische Forschungs-,

Entwicklungs-, Konstruktions- und
Produktionssteuerungsberufe




Eine Ausbildung zum/r bzw. Praktika als-
Mechatroniker:in wurden am haufigsten ange-
boten. Alle anderen Ausbildungsberufe folgten
mit Abstand. Obwohl Berufe in der Unterneh-
mensfiihrung und -organisation eine deut-

lich geringere Rolle bei der Anzahl der Prakti-
kums- und Ausbildungsplatze spielten, sind mit

Analyseergebnisse A

Automobilkaufmann/-frau, Industriekaufmann/-
frau und Kaufmann/-frau fiir Bliromanagement
drei Berufe unter den TOP 10 der angebotenen
Ausbildungsberufe zu finden.

Innerhalb der TOP 10 gab es im Gesamterhe-
bungszeitraum nur geringfiigige Verschiebungen
des Rankings. Der IT-Bereich war nicht vertreten.

TOP 10 der
Ausbildungsberufe
Verfahrensmechaniker*in | N 13
Kaufmann/-frau fiir Biromanagement [ NG 19
Industriekaufmann/-frau [ NS 20

Zerspanungsmechaniker*in
Industriemechaniker*in
Automobilkaufmann/-frau

Maschinen- und Anlagenfiihrer*in
Fachkraft f. Lagerlogistik/Fachlagerist*in
Werkzeugmechaniker*in

KFZ-Mechatroniker*in

I 21
I S
W
I 25
. 30
I 7

Die Thuringer Zulieferindustrie reagiert in
ihren Stellenausschreibungen aktiv auf die
digitale Transformation in der Automobil-
wirtschaft.

Digitale Anwendungskompetenzen dominie-
ren die Anforderungen an Beschaftigte in
allen Tatigkeitsbereichen der Thiiringer Au-
tomobilwirtschaft. Digitale Fachkompeten-
zen fiir disruptive Technologien oder spezia-
lisierte IKT-Fahigkeiten - wie sie z. B. fiir die
Entwicklung neuer Technologien benotigt

werden — werden deutlich weniger nachge-
fragt.

Der Bedarf an Beschaftigten mit digitalen
Kompetenzen in der Thiiringer Automobil-
wirtschaft konzentriert sich auf den nicht-
akademischen Bereich. Die formalen Qua-
lifikationsanforderungen beziehen sich
liberwiegend auf die Facharbeiter:innen-
Ebene.

Im Bereich der Ausbildungsplatze dominie-
ren die traditionellen Ausbildungsberufe der
Branche.
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Diskussion und Ausblick

Wie bereits in der Einleitung erwahnt, wurden
fiir die Stellenanalyse ausschlieBlich jene Stel-
lenausschreibungen herangezogen, die in der
StellenbGrse der ThAFF (Thiiringer Agentur fir
Fachkraftegewinnung) unter dem Branchenfil-
ter: Automotive, Luftfahrzeugbau und Zulieferer
aufgefiihrt wurden, da das Branchennetzwerk
automotive thiiringen mit dieser Stellenbérse
kooperiert. Automotive thiiringen verlinkt auf
der eigenen Homepage die Stellenausschreibun-
gen der Mitgliedsbetriebe, die dort verdffentlicht
werden. Hieraus resultieren Abweichungen, da
statistisch betrachtet eine Reihe von Zuliefer-
unternehmen in der ThAFF-Stellenborse ande-
ren Branchen zugeordnet werden, wie bspw. der
Elektrotechnik, Elektronik, Optik, Medizintech-
nik oder dem Maschinen- und Anlagenbau. Die
Jobsuche der Bundesagentur fiir Arbeit basiert
auf dem Raster der Berufsfelder und unterglie-
dert bspw. nach Fertigung oder Fertigungstechnik
(wozu die Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe
gehoren, die im nachsten Schritt weiter unterteilt
werden nach Fahrzeug-, Luft-, Raumfahrt- und
Schiffbautechnik) oder Verkehr und Logistik. So-
mit bildet die Datenbasis der vorliegenden Ana-
lyse lediglich einen Ausschnitt ab.

Mit der Zielsetzung, den durch die digitale Trans-
formation der Automobilzulieferindustrie erfor-
derlichen Kompetenzentwicklungsbedarf zu er-
heben, wurde auRerdem im Rahmen des Projekts
FastForward eine externe Studie an das Chemnitz
Automotive Institut (CATI) vergeben. (3) An einer
Online-Befragung mit dem Schwerpunkt der Di-
gitalisierung in der Automobilzulieferindustrie
haben sich 80 Thiiringer Unternehmen mit ca.
11.500 Beschaftigten beteiligt, wovon zwei Drittel
der Zulieferindustrie und ein Drittel dem Ma-
schinen- und Anlagenbau sowie Industrie- bzw.
F+E-Dienstleistern zuzuordnen sind. Ohne eine
vergleichende Gewichtung mit den Megatrends in

der Automobilbranche bzw. mit anderen unter-
nehmerischen Herausforderungen wurde die Be-
deutung der Digitalisierung aus Unternehmens-
sicht liberwiegend hoch eingeschatzt. 80 % der
Unternehmen planen mittelfristig ihren Digitali-
sierungsgrad zu erhohen. Diese Absicht spiegelt
sich jedoch nur begrenzt in den Stellenausschrei-
bungen wider. In lediglich 556 der im Betrach-
tungszeitraum analysierten 943 Stellenanzeigen
wurden Anforderungen an digitale Kompetenzen
benannt. Auch die Aktivitaten der Unternehmen
zur Nachwuchsgewinnung konzentrierten sich vor-
rangig auf die traditionellen Ausbildungsberufe
der Branche. Diese sind zwar mittlerweile starker
digital affin angelegt, daraus ist jedoch nicht ab-
lesbar, ob dieser Rekrutierungsprozess bereits die
Transformationsanforderungen abbildet.

Das tatsachliche Digitalisierungslevel in den ver-
schiedenen Geschaftsbereichen befindet sich
laut Studie aus Unternehmenssicht auf einem
mittleren Niveau und ist im Geschaftsbereich
Verwaltung/Planung und Entwicklung am
starksten vorangeschritten. Geschaftsprozesse
wie Rechnungslegung, innerbetriebliche Kommu-
nikation/Organisation und Produktionsplanung
und -steuerung verfiigen demnach iiber den
hochsten Digitalisierungsgrad. Zu vergleichbaren
Ergebnissen ist auch die Stellenanalyse gelangt:
Die hochste Anzahl der ausgeschriebenen Stel-
len, die Anforderungen an digitale Kompetenzen
auffiihrten, war dem Tatigkeitsbereich Adminis-
tration/F+E zuzuordnen, was auch fiir die reine
Anzahl an Nennungen von digitalen Kompetenz-
anforderungen galt.

Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass bei
den Thiiringer Automobilzulieferern die unter-
nehmensinternen Prozesse im Vordergrund der
Digitalisierung stehen, wobei eine Fokussierung
auf wertschopfungsflankierende MaRnahmen
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festzustellen sei. Der Digitalisierungsgrad im
eigentlichen Produktionsprozess befindet sich
noch auf einem vergleichsweise niedrigen Ni-
veau. Das Digitalisierungslevel in der Produktion,
das liber die integrierte Maschinensteuerung
hinausgeht, wurde nur bei weniger als 20 % der
Unternehmen mit hoch bewertet. Im Unterschied
hierzu ergab die Stellenanalyse, dass - zumin-
dest bezogen auf die Haufigkeit - im Tatigkeits-
bereich Fertigung 200 Stellen mit Anforderungen
an digitale Kompetenzen ausgeschrieben wur-
den, womit dieser Tatigkeitsbereich auf Rang 2
hinter der Administration/F+E (239 Stellenaus-
schreibungen) liegt.

Unterschiede im Digitalisierungsgrad zeigten sich
in Abhdngigkeit von der UnternehmensgroRe. Die
Rasterung nach UnternehmensgroBen konnte

in der Stellenanalyse jedoch aufgrund der nicht
durchgangig verfiigbaren Daten nicht beriick-
sichtigt werden. In den in der Studie befragten
Unternehmen mit weniger als 100 Beschaftigten
steht der Digitalisierungsgrad noch am Anfang
und beschrankt sich auf Systemunterstiitzung

im Bereich Finanzen/Controlling, die Nutzung ei-
nes ERP-Systems, die Bereitstellung von Laptops

(Home Office) oder Terminals zur Datendoku-
mentation in der Produktion. Bei Unternehmen
mit einer Beschaftigtenzahl zwischen 100 und
249 sind im Unterschied dazu bereits Digitalisie-
rungsvorhaben wie die Simulation von Produk-
ten und Produktionsprozessen, Virtualisierungen
oder Machine Learning in der Planung. Die Studie
kommt zu dem Schluss, dass diese deutlichen
Abstufungen im Digitalisierungsgrad zusatzliche
Herausforderungen fiir die Konzipierung passge-
nauer Weiterbildungsangebote zur Entwicklung
digitaler Kompetenzen darstellen.

Die Frage, welche digitalen Fahigkeiten bei der
Neueinstellung von Mitarbeiter:innen vorausge-
setzt werden, fiihrte in der Studie zu ahnlichen
Ergebnissen, wie sie die Stellenanalyse lieferte:
Gefordert wurden liberwiegend digitale Anwen-
dungskompetenzen, die sich in hohem MalRe auf
die Nutzung von Standard-Software konzentrier-
ten. Fur knapp 50 % der Unternehmen spielte

in der Online-Befragung die Nutzung bereichs-
spezifischer Software (Finanz-, Produktions- und
Logistik-Software) eine groRe Rolle. (4) In diesen
Zusammenhang konnen auch die Ergebnisse der
Stellenanalyse bzgl. der Anwendung von SAP bzw.



ERP-Software eingeordnet werden, die vorrangig
fur die Stellenbesetzungen im Tatigkeitsbereich
Administration/F+E von Bedeutung waren, aber
auch in allen anderen Tatigkeitsbereichen — wenn
auch deutlich nachrangig - gefordert wurden.
Digitale Fachkompetenzen wie Programmierung,
Hardware-Administration oder Datenmanage-
ment waren erkennbar unterreprasentiert. Auf-
grund der allgemeinen Fachkraftesituation und
den Anforderungen an die digitale Transforma-
tion bleibt offen, ob die Thiiringer Zulieferindus-
trie mit diesen Bemiihungen den anstehenden
Herausforderungen gewachsen ist.

Das Thema der beruflichen Weiterbildung konnte
im Rahmen der Stellenanalyse nicht untersucht
werden. Der Verweis auf Weiterbildungsmog-
lichkeiten erfolgte gelegentlich im Zusammen-
hang mit der Darstellung von Benefits, die die
Unternehmen anboten. In der o. g. Befragung
gaben die Unternehmen an, liberwiegend un-
terschiedliche Formate der internen Weiterbil-
dung zu nutzen, um digitale Kompetenzen ihrer
Mitarbeiter:innen weiterzuentwickeln. Als Hin-
derungsgriinde fiir die Inanspruchnahme ex-
terner Weiterbildungsangebote wurde an ers-
ter Stelle der Zeit- und Kostenfaktor genannt,
gefolgt von fehlenden passgenauen Angeboten.
Etwa 15 % der befragten Unternehmen gaben
aulerdem an, dass der eigene Kompetenzent-
wicklungsbedarf noch zu unscharf sei, um daraus
Weiterbildungsbedarfe abzuleiten. Die Studie
resiimierte, dass in der Thiiringer Zulieferindus-
trie deutlicher Handlungsbedarf besteht, da die
digitale Transformation der Unternehmen die
Weiterentwicklung der digitalen Kompetenz der
Mitarbeiter:innen voraussetzt. Aus Sicht der Un-
ternehmen gehorte die Personalverfiigbarkeit
nach den Energiekosten und Material-/Rohstoff-
kosten auf Rang 3 zu den groRten Risikofaktoren,
mit denen sie sich konfrontiert sehen. Der Quali-
fikationsbedarf wurde auf Rang 7 (mit unter 10 %)
eher als geringer Risikofaktor eingestuft. (5) Hier
kann angenommen werden, dass Unternehmen
vorrangig versuchen, fehlende digitale Kompe-
tenzen durch Neueinstellungen zu kompensieren.
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Die beschaftigten Arbeitnehmer:innen
vor der Herausforderung Weiterbildung

Im Vorangehenden haben wir uns auf Fakten aus
dem Rekrutierungsgeschehen aus der Perspek-
tive der Unternehmen konzentriert. Unklar bleibt
dabei, wie es in den Betrieben selbst aussieht,
wie sie Personalentwicklung vorantreiben, wie sie
die Beschaftigten auf den Wandel vorbereiten,
wie diese wiederum den Wandel wahrnehmen
und mit welchen individuellen Strategien sie da-
rauf reagieren. Hierzu wollen wir ein paar Eindri-
cke vermitteln, die wir in den letzten drei Jahren
gesammelt haben. Diese Eindriicke sind keine
systematische Erhebung von Einstellungen, son-
dern Schlaglichter, die die Konstellation, in der
sich Betriebe und Arbeitnehmer:innen befinden,
aufhellen konnen. Sie ergeben sich aus Beobach-
tungen und Gesprachen mit Personalverantwort-
lichen, Betriebsraten und Arbeitnehmer:innen.
Sie konnen Hinweise darauf geben, wo und viel-
leicht auch weshalb die Weiterbildung im Betrieb
angesichts von unabweisbarem Handlungsbedarf
und verstarkter externer Promotion und Forde-
rung nur mithsam vorankommt.

Das wichtigste Moment, das wir nahezu liberall
wahrgenommen haben, ist die fehlende Binnen-
Adressierung des Themas Weiterbildung durch
die Betriebe. Im Gegensatz zu den Strategien
grolRer Automobilkonzerne, die wir eindriicklich
geschildert bekamen (z. B. von VW in Sachsen),
war in den Unternehmen der Zulieferindustrie
bezogen auf das Thema Transformation/Digita-
lisierung betriebsoffentlich haufig nicht einmal
ansatzweise die Idee einer Strategie zu erken-
nen. Aus der Perspektive des Konkurrenzkampfs
am Arbeitsmarkt um rare Fachkrafte signalisiert
dies einen bedenkenswerten Fakt, wie kleine und
mittlere abhangige Zulieferer an der Peripherie
von OEMs weiter zuriickfallen konnten.

Dies kann sich auf die Beschaftigten iibertra-
gen. Ohne Orientierungswissen liber zukiinftige
Arbeitsplatze im Betrieb und Anreize fiir indivi-
duelle Berufsperspektiven sinkt die Bereitschaft,



mehr als notig ins eigene Unternehmen zu
schauen.

Gewerkschaften und Betriebsrate konnen diese
Situation zumindest beeinflussen. Wie wir aber
aus den Jenaer Untersuchungen (6) wissen, fiih-
ren die konfliktbeladenen Aushandlungen jedoch
nicht zu einer dynamischen Veranderungskul-
tur, sondern eher zu Blockade-Konstellationen.
In Anlehnung an Albert O. Hirschman (7) und in
Erweiterung seiner Thesen kann man von einer
Exit-Voice-Exit-Konstellation sprechen: Zunachst
setzen sich die mobilen Fachkrafte aus dem
kommunikationsunfahigen Betrieb ab, daraufhin
kommt es zu Protest und Konflikten, die entwe-
der die Abwanderungsdynamik verscharfen oder
gar in die BetriebsschlieBung fiihren konnen.
Resignative Stimmung hat also auf der Beschaf-
tigtenseite immer auch etwas mit Kommunika-
tionsstrategien, Vertrauensbildung und koope-
rativem Verhalten von Unternehmens- und v. a.
Personalabteilungen zu tun. Wo dies fehlt, fehlt
angesichts der gewandelten Arbeitsmarktkons-
tellation viel - fiir Betrieb und Beschaftigte glei-
chermalien.
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In einem anderen ,Typus”, dem des paternalisti-
schen Betriebsregimes, wo der Betriebsrat oder
der gewerkschaftliche Counterpart fehlt, sieht
die Konstellation nicht etwa besser aus, weil - so
konnte man meinen - auch die Konfliktdynamik
entfallt. Der Paternalismus garantiert nicht, dass
die Transformations- und die sie notwendiger-
weise begleitende Personalentwicklungs- und
Weiterbildungsstrategie so kommuniziert wird,
wie das OEMs oder organisatorisch ausdifferen-
zierte Betriebe idealerweise tun. Der Nahe zu
den Beschaftigten, die in diesen Betrieben haufig
ausfiihrlich von allen beschrieben wurde, liegt
meist eine Unkenntnis der Beschaftigten als Ge-
samtheit zugrunde, die positiv korreliert ist mit
dem Umfang des Wissens der askriptiven Merk-
male der Einzelnen. Dabei mag diese Art von
Vertrautheit zwar soziale Nahe und eine gewisse
Geborgenheit vermitteln, erweist sich aber glei-
chermaRBen als Hemmnis eines niichternen Blicks
auf defizitare oder risikobehaftete Personalstruk-
turen in mittlerer Frist. Die Abwesenheit profes-
sionell aufgestellter Personalverantwortlicher
mit einem breiten Handlungsrepertoire passt
hierzu: Personalarbeit ist Chefsache, wie alles
andere auch oder eben auch nicht.
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Abwanderungsstrategien kann in diesen Konstel-
lationen haufig nicht mit ,liberschiissiger emo-
tionaler Intelligenz, dem vermeintlichen Kapital
der ,Paternalisten”, entgegengetreten werden,

v. a. wenn Perspektiven im Betrieb unklar blei-
ben und auf dem Arbeitsmarkt professioneller
wahrgenommene Arbeitgeber bessere Angebote
bereithalten.

Mehrfach beobachtet passt dazu, dass sowohl
Neueinstellungs- als auch Bleibeoptionen nicht
wahrgenommen werden, weil im Eingruppie-
rungsgefiige ,par ordre du mufti“ sozialmorali-
sche Standards eines paternalistischen Betriebs-
regimes infrage gestellt waren. Diese hatten bei
einer mehr formalisierten Tarifregelung mogli-
cherweise so nie existiert oder hatten in Ko-
operation mit einem vorhandenen Betriebsrat
ausgeraumt werden konnen. Auf Defizite der Pro-
fessionalitdt der Unternehmensleitungen im An-
gesicht der Herausforderungen der Personalent-
wicklung gehen wir im Kontext eines Modells der
Verbesserung der Handlungsfahigkeit von KMU
im Personalbereich ein.

Wie nehmen nun die Beschaftigten ihre Situa-
tion wahr? Die Abwanderungsdynamik haben
wir bereits charakterisiert. Abwanderung selbst
ist natiirlich auch ein Moment der ,Reallokation

von Produktionsfaktoren®, die gewahrleisten soll,
dass knappe Ressourcen dort zum Einsatz kom-
men, wo sie die groften Produktivitatseffekte er-
zielen. Was makrookonomisch richtig erscheinen
mag, ist fiir Beschaftigte keinesfalls immer die
optimale Entscheidung. Die schon oben ange-
sprochene Intransparenz bezogen auf betriebli-
che Strategien und dortige individuelle berufli-
che Entwicklungswege multipliziert sich auf dem
externen Arbeitsmarkt noch einmal. Es ist fiir
Beschaftigte schwer, in turbulenten Zeiten einzu-
schatzen, ob ihr Erfahrungswissen, ihre Fachkom-
petenz und ihr Verhaltensrepertoire woanders
auf Dauer eine dhnliche Wertschatzung erfahrt
wie im betrieblichen Nahbereich. Dabei geht es
nicht um einen emphatischen Wertschatzungs-
begriff, sondern um Einkommenshdhe, Beschafti-
gungssicherheit und Zeitsouveranitat, verbunden
mit wenig fremdbestimmten Mobilitatsanforde-
rungen. Immer wieder haben wir letzteres als be-
sonders wichtiges Argument wahrgenommen zu
bleiben oder zu gehen. Das ist auch etwas, was
die Beschaftigten gut einschatzen konnen. Bei
den anderen Dimensionen sind sie auf schwie-
rige Prozesse der Beschaffung von Informationen
und deren Bewertung angewiesen, die sie schwer
lberschauen. Zumal die Angebote zur Informa-
tion und Beratung zunehmen. V. a. neu geschaf-
fenen Beratungsangeboten der BA haftet noch



immer das Odium des Defizitaren oder der Ar-
beitslosigkeit an. Hier sind die Hiirden - auch die
emotionalen - des Zugangs hoch, genauso hoch
wie bei internetbasierten Informationssystemen
Uber Weiterbildungsangebote unterschiedlichs-
ter Provenienz, aus anderen Griinden, haufig
aber von derselben Person als solche so wahr-
genommen.

V. a. von Gewerkschafter:innen und Betriebsra-
ten als positive Wende in der Arbeitsmarkt- und
(Berufs)Bildungspolitik wahrgenommen, findet
diese neue Weiterbildungspolitik der Bundesre-
gierung wenig Ankniipfungspunkte in den Betrie-
ben, wenn eine professionelle Personalentwick-
lungsfunktion fehlt oder allenfalls Betriebsrate
sich fiir die Nutzung der neuen Instrumente stark
machen.

Wir berichten hier eher liber die groRe Anzahl
der vielfach alteren Facharbeiter:innen, fach-
fremd oder im eigenen Beruf arbeitend bzw. an-
gelernten oder ungelernten Beschaftigten. Deren
Handlungsrepertoire unterscheidet sich deutlich
von digitalaffinen Jiingeren, da sie vielfach mit
einer individuellen Transformationsgeschichte
belastet oder vielleicht auch gliicklich geworden
sind. Von daher rihrt auch dort ein bestimmter
Affekt, bezogen auf die Arbeitsagentur und Wei-
terbildung als individueller Troubleshooter.
Hinzu tritt die Selbstwahrnehmung, sich noch-
mals einem systematischen Lernprozess ausset-
zen zu mussen, der ungewohnt und ungeliebt,
belastend und in seinem Ausgang ungewiss ist.
Im Hintergrund dieser Wahrnehmung lassen sich
nicht nur misslungene Lernerlebnisse vermuten,
sondern auch wenig lernoffene fremdbestimmte
Arbeitsprozesse, die einer Habitualisierung von
Lernmotivationen entgegengestanden haben und
weiterhin stehen.

Der gewerkschaftliche Kampf oder das Ringen
der Betriebsrate mit den Personalabteilungen um
Zugang aller Beschaftigtengruppen zu Weiterbil-
dung kann sich vor dem Hintergrund solch einer
Wahrnehmung der individuellen Weiterbildung
kaum auf stark motivierte Bataillone stiitzen.
Zumindest dort nicht, wo es keine systemische
betriebliche Weiterbildungskultur gibt. Allerdings
sind Gewerkschaften und Betriebsrate nahezu
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die einzigen Akteure, die als Mittler zwischen
der reformorientierten Weiterbildungspolitik der
Bundesregierung und den Betrieben und Be-
schaftigen auftreten. Das wird vielfacht von (ar-
beitsmarkt)politischen Akteur:innen libersehen,
die Unternehmer:innen und ihre Verbande dort
als Treiber der Entwicklung sehen.

Die Weiterbildungsunternehmen als
Personaldienstleister - Eine Entwick-
lungsperspektive fiir KMU

Angesichts dieser nur schlaglichtartig erhellten
subjektiven Perspektive der Beschaftigten auf
Transformation und Weiterbildung stellte sich
dem Projektteam die Frage, ob das Konzept eines
Weiterbildungsverbunds zwischen zwei trans-
formationsbetroffenen Branchen, der IT-Wirt-
schaft und der Automobilindustrie in Thiiringen,
wirklich Sinn gemacht hat. Die Beantwortung
der Frage hangt davon ab, was man als Ergeb-
nis erwarten konnte. Das Projektteam beantwor-
tet die Frage in zwei Schritten folgendermaRen:
Die Idee einer engen Kooperation im Bereich
Weiterbildung von zwei Branchen in der Trans-
formation zur Digitalisierung hat sich als unrea-
listisch herausgestellt, da von der Annahme aus-
gegangen wurde, dass es zwischen den beiden
Branchen zu einem (massiven) Personaltransfer
kommen wiirde und dass die Unternehmen in
beiden Branchen mit Weiterbildungseinrichtun-
gen kooperieren, indem sie konkrete Hinweise
vermitteln, welche Weiterbildungsangebote fiir
die Transformation/Digitalisierung standardi-
siert oder spezialisiert benotigt werden. Wah-
rend fiir den IT-Sektor betriebliche Weiterbil-
dung grofRe Relevanz hatte und dariiber hinaus
die zielgerichtete Qualifizierung motivierter
Quereinsteiger:innen und die Gestaltung ent-
sprechender Formate eines Onboardings in den
Fokus riickte, wurde das Weiterbildungsthema
im Automobilsektor von den multiplen geo- und
weltpolitischen Krisenlagen liberlagert, so dass
Intra- und Interbranchen-Weiterbildungsver-
bundlosungen nicht im Fokus standen.



In einem zweiten Schritt hat das Projekt aber

ein hochinteressantes Ergebnis hervorgebracht,
was eine Innovation im Bereich der Weiterbil-
dung und der Innovation fiir kleine und mittlere
Betriebe darstellen konnte. Nicht die Kooperation
vieler Unternehmen im Weiterbildungsbereich
oder von Weiterbildungsunternehmen zur Ver-
breiterung des Angebots ist ein zielfiihrender Weg
flir beide, sondern die Profilierung von Weiterbil-
dungsunternehmen als externe Personaldienst-
leister fiir Betriebe in Kooperation mit offentli-
chen Fordermittelgebern und v. a. der BA.

Schon heute nutzen viele Weiterbildungsanbieter
ihre Kompetenz im Umgang mit den angespro-
chenen Fordermittelgebern, um Betrieben den
biirokratischen Aufwand und die Abwicklung von
betrieblichen Fortbildungen zu ermoglichen. Zu-
mindest in unserer Projektkonstellation war es
zudem moglich, die gesamte Palette moderner
Personalentwicklungskonzepte anbieten zu kon-
nen. Fiir manche Betriebe ergab sich daraus zuerst
einmal ein Blick in die eigenen Personalstruk-
turen, deren Entwicklungshemmnisse wie auch
deren Potenziale. Vornehmlich dort, wo Personal-
abteilungen auf Lohnbuchhaltungsabteilungen
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reduziert waren oder wo eine nur geringe funktio-
nale Differenzierung von sonstigen Management-
aufgaben und der Personalseite vorlag, hatte dies
eine Blickerweiterung in Richtung Personalent-
wicklung zur Folge.

Es wiirde sich also lohnen, gezielt dariiber nach-
zudenken, inwieweit eine Externalisierung der
betrieblichen Personalentwicklung an professio-
nelle erweitert handlungskompetente Weiterbil-
dungsanbieter Sinn macht. Fiir die Betriebe hatte
das den Vorteil, dass sie ihre internen Personal-
entwicklungsabteilungen nicht erweitern und
entwickeln miissten, aber auf professionelle ans
Unternehmen gebundene Expertise und v. a. per-
sonalpolitische Handlungskompetenz zuriickgrei-
fen konnten. Zusatzlich konnte die Dienstleistung
auch die Schnittstelle zu Angeboten der Forder-
mittelgeber sein, die entlastet wiirden von Einzel-
beratungen von Arbeitnehmern u. v. a. m. Nicht
zuletzt wiirde dariiber hinaus auch ein moderne-
res Personalmanagement moglich, dass koopera-
tiver mit Interessenvertretungen der Beschaftigten
umzugehen in der Lage ist, als uns dies vielfach

im Rahmen der Projektarbeit begegnet ist.
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