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zur dffentlichen Anhérung von Sachverstandigen am 21. Februar 2011 zum

Antrag der Abgeordneten Brigitte Pothmer, Priska Hinz (Herborn), Fritz Kuhn, weiterer Abgeordneter

und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN

Strategie statt Streit — Fachkraftemangel beseitigen (BT-Drucksache 17/3198)

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverb&nde

Zusammenfassung

Immer mehr Unternehmen haben Probleme, genii-
gend qualifizierte Fachkréfte zu finden. Dies gilt ins-
besondere fiir MINT-Fachkrifte sowie fiir Fachkréfte
im Gesundheits- und Pflegebereich und in einzelnen
Facharbeiterberufen in der Metall- und Elektroin-
dustrie. Mitte 2010 hatten 1t. Umfrage des DIHK be-
reits 70 % der Unternehmen generell (20 %) oder
teilweise (50 %) Probleme bei der Besetzung offener
Stellen. Im Dezember 2010 lag die so genannte
,MINT-Liicke®“ bei 98.600, davon umfasst die Inge-
nieurliicke knapp 50.000 Stellen. Nach wissenschaft-
lichen Schétzungen droht die Fachkrifteliicke bis
2030 auf 5,2 Mio. Arbeitskréfte anzuwachsen — und
dabei ist schon unterstellt, dass jedes Jahr 150.000
mehr Zuwanderer in Deutschland eine Beschifti-
gung suchen als abwandern.

Der Antrag von Biindnis 90/ Die Griinen betont da-
her zu Recht die Notwendigkeit, ziigig eine umfas-
sende und ausgewogene Strategie zur Beseitigung
des Fachkriftemangels zu entwickeln, die auch Er-
leichterungen bei der Zuwanderung qualifizierter
Fachkréfte beinhalten muss. Um die wachsenden
Herausforderungen zur Sicherung der Fachkréfteba-
sis in Deutschland zu bewiltigen, ist es richtig, auf
einen Mix aus Bildung, Qualifizierung, Aktivierung
und Zuwanderung zu setzen. Allerdings sind ein-
zelne von Biindnis 90/ Die Griinen aufgezeigte Wege
insbesondere bei der Aus- und Weiterbildung oder
auch zur Erhohung der Erwerbsbeteiligung wenig
sinnvoll (z. B. verstirkte tiberbetriebliche Ausbil-
dung im dualen Ausbildungssystem) und / oder ge-
hen von falschen Grundannahmen aus (z. B. werden
die Ursachen fiir eine niedrige Erwerbsbeteiligung
Alterer in einer vermeintlich ,,systematischen Aus-
steuerung Alterer aus dem Erwerbsleben” gesehen).

Im Einzelnen
Defizite im Bildungsbereich beheben

Im Bildungsbereich fordern Biindnis 90/ Die Grii-
nen:

e einen Rechtsanspruch auf einen ganztigigen
und qualitativ hochwertigen Kita-Platz ab 1. Le-
bensjahr,

e den flichendeckenden Ausbau echter Ganztags-
schulen bis 2020 und individuelle Férderung
jedes einzelnen Kindes,

e eine Weiterentwicklung des Berufsausbildungs-
systems entsprechend dem Modell ,,DualPlus®,

e die Umsetzung des Griinen Pakts fiir Hochschu-
len fiir 500.000 zusitzliche Studienplédtze und
Studienfinanzierung nach dem ,Zwei-Sdulen-
Modell*,

¢ umfassende Bildungsberatung: In Schulen als
Berufs- und Studienorientierung, in der Fort-
und  Weiterbildung als  flachendeckend
niedrigschwellige Angebote.

Bewertung

Die Starkung der frithkindlichen Bildung und ein
bedarfsgerechter Ausbau von qualitativ hochwerti-
gen Kinderbetreuungseinrichtungen und Ganztags-
schulen sind zentrale Ansatzpunkte, um kiinftig
mehr jungen Menschen einen erfolgreichen Start ins
Berufsleben zu ermoglichen und die Fachkraftesi-
cherung in Zukunft zu erleichtern. Zur Starkung der
frithkindlichen Bildung ist als ein wichtiger erster
Schritt erforderlich, ein obligatorisches beitragsfreies
Vorschuljahr mit einem systematischen Vorschul-
curriculum inkl. obligatorischer Sprachstandtests
einzufiihren.
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Auch ist es ein richtiges Ziel, individuelle Forde-
rung in der Bildung allgemein und in der Berufsaus-
bildung im Besonderen zu stirken und beruflich
Qualifizierten den Zugang zur Hochschule zu er-
leichtern. Das von den Griinen vorgeschlagene Kon-
zept ,,DualPlus” in der Berufsbildung ist dafiir aber
kaum geeignet. Es birgt die Gefahr einer Abkehr von
betrieblich verantworteter Ausbildung (in Partner-
schaft mit den Berufsschulen) hin zu einem fremd
gesteuerten Ausbildungssystem, in dem Betriebe
bzw. Betriebsphasen nur eine Ausbildungsressource
neben anderen sind. ,,DualPlus“ sieht zwar Praxis-
phasen in der Ausbildung vor, gewdhrleistet den
Praxisbezug aber nicht so, wie dies in Betrieben
moglich ist. Ein Plus iiberbetrieblicher Ausbildung
ist angesichts des zunehmenden Bewerbermangels
weder sinnvoll noch notwendig.

Die Hochschulfinanzierung muss stdrker investiti-
onsorientiert erfolgen und sich nach den Aufgaben
und Leistungen der Hochschulen richten. Die BDA
hat dafiir ein eigenes Modell entwickelt. Wesentli-
che Elemente einer zielgenauen o6ffentlichen Studi-
enfinanzierung sind die strenge Orientierung am
Grundsatz der Bediirftigkeit, ein einheitlicher An-
spruch auf Bildungsdarlehen sowie Studiengebiih-
ren als weiterer Baustein.

Die BDA unterstiitzt das Anliegen, die Berufsorien-
tierung in Schulen flichendeckend zu verankern. Al-
lerdings miissen hierbei die vorrangig zustdndigen
Lander eng eingebunden und an den Kosten beteiligt
werden.

Gezielte Qualifizierung voranbringen statt auf For-
derung nach dem iiberholten Motto ,viel hilft viel*
zu setzen

Biindnis 90/ Die Griinen fordern:

e die von der Bundesregierung geplante, stirkere
Konzentration der Mittel zur Arbeitsférderung
zuriickzunehmen und die Arbeitsforderung auf
eine Qualifizierung fiir Zukunftsberufe zu kon-
zentrieren,

e eine doppelte 50 %-Quote fiir Weiterbildungs-
mabnahmen einzufithren (50 % der MaBnahmen
fiir Geringqualifizierte von denen 50 % zum Be-
rufsabschluss fiithren sollen),

e das Meister-BaF6G durch ein , Erwachsenenbil-
dungsforderungsgesetz* zu ersetzen,

e  Transfergesellschaften zu ,regionalen, unter-
nehmensiibergreifenden Einrichtungen“ weiter-
zuentwickeln und Bezugsdauer von Transfer-
Kug auf 24 Monate auszuweiten,

e  WeGebAU unbefristet im SGB III zu verankern
und Forderung auch fiir Beschéftigte mit ,,veral-
teter” Qualifikation,

e  Weiterbildungsberatung kleinerer und mittlerer
Unternehmen in regionalen Weiterbildungsbii-
ros,

e die Einfiihrung eines Mindestlohnes in der
Weiterbildungsbranche.

Bewertung

Die BDA unterstiitzt die von der Bundesregierung
geplante Konzentration der Mittel fiir Arbeitsforde-
rungsmafinahmen, die im Wesentlichen durch einen
noch konsequenteren Einsatz der Mittel nach Wir-
kung und Wirtschaftlichkeit sowie eine Einschrén-
kung kiinstlicher offentlich geférderter Beschifti-
gung erreicht werden soll.

Das Ziel, mehr Geringqualifizierte zum Abschluss zu
bringen, ist richtig und durch die Bundesagentur fiir
Arbeit (BA) bereits in der Umsetzung (Initiative zur
Flankierung des Strukturwandels), starre Quoten fiir
den Einsatz von Qualifizierungsmalinahmen fiir Ar-
beitslose sind aber nicht sinnvoll. Qualifizierung
muss immer an den individuellen Kompetenzen so-
wie den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes orientiert
und auf schnelle Eingliederung in Beschiftigung
ausgerichtet sein.

Durch das BaF6G und das Meister-BaF6G bestehen
weitreichende Moglichkeiten der Bildungsforderung
fiir alle denkbaren Zielgruppen. Insbesondere das
Meister-BaFoG sieht dabei keine Altersbeschrankung
vor. Sofern Zielgruppen identifiziert werden kon-
nen, die bislang von der Forderung ausgeschlossen
sind, deren Férderung aber sinnvoll erscheint, muss
eine entsprechende Anderung der Forderregelungen
gepriift werden.

Bei Transfergesellschaften muss immer das Ziel der
ziigigen Riickkehr in Beschiftigung im Mittelpunkt
stehen. Eine Verdopplung der Bezugsdauer von
Transfer-Kug leistet hierzu gerade keinen Beitrag:
Angesichts mit anhaltender Beschéftigungslosigkeit
sinkender Re-Integrationschancen sollte der Transfer
in neue Arbeit im Sinne einer frithzeitigen Aktivie-
rung und eventuell nétigen Neuorientierung inner-
halb der derzeit méglichen Laufzeit von zwd6lf Mona-
ten angestrebt werden. Bei Verldngerung der Be-
zugsdauer besteht gerade bei dlteren Arbeitnehmern
die Gefahr, dass der Sprung zuriick in den Arbeits-
markt nicht mehr gelingt und lediglich neue, teurere
Wege in die Frithverrentung eréffnet werden.

WeGebAU ist nur als befristete Anschubfinanzierung
zur Forderung Geringqualifizierter und Alterer ver-
tretbar; eine breite Qualifizierungsférderung fiir be-
schéftigte Arbeitnehmer ist nicht Aufgabe der solida-
risch finanzierten Arbeitslosenversicherung. Die
Verantwortung fiir die Qualifizierung Beschaftigter
liegt in erster Linie bei den Unternehmen und Be-
schiftigten selbst.

Beratung kann einen wichtigen Beitrag zur Stirkung
der Weiterbildung leisten, indem sie gerade kleinere
und mittlere Unternehmen noch stdrker sensibili-
siert und Umsetzungsmoglichkeiten aufzeigt. Sinn-
voll sind dafiir aber differenzierte und bedarfsge-
rechte Angebote, die auf existierenden und bewéhr-
ten Strukturen aufbauen.

Ein gesetzlicher Mindestlohn in der Aus- und Wei-
terbildung wére systematisch falsch und zudem kein
Instrument zur Qualitdtssicherung. Bereits die Auf-
nahme der Aus- und Weiterbildung in das Entsende-
gesetz war verfehlt. Weder handelt es sich um eine
eigenstdndige Branche, noch besteht in diesem Be-
reich die Gefahr sozialer Verwerfungen durch Ent-
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sendearbeitnehmer. Zu Recht hat es das Bundesar-
beitsministerium abgelehnt, den von der Zweckge-
meinschaft ver.di / GEW vereinbarten Mindestlohn
zu erstrecken. Dieser ist im Rahmen eines "In-Sich-
Geschifts" zwischen Gewerkschaften und gewerk-
schaftsnahen Weiterbildungsunternehmen zustande
gekommen und keinesfalls repriasentativ: Hochstens
5.000 der bis zu 100.000 vom Geltungsbereich des
Tarifvertrages betroffenen Arbeitnehmer sind bei
Mitgliedern der tarifschliefenden Zweckgemein-
schaft organisiert.

Arbeitsmarktpotenziale insbesondere von Frauen,
Alteren und Menschen mit Behinderungen besser
erschliefen

Biindnis 90/ Die Griinen fordern:

e die Rahmenbedingungen fiir Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu verbessern, um die Er-
werbsbeteiligung von Frauen zu erhéhen, vor al-
lem durch Ausbau Kinderbetreuung, Abschaf-
fung des Ehegattensplittings, Voranbringen der
Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern,

e die Gestaltung altersgerechter Arbeitsbedingun-
gen und den Ausbau des betrieblichen Arbeits-
und Gesundheitsschutzes sowie von Regelungen
gegen Altersdiskriminierung auszuweiten und
Altere intensiv an Weiterbildungen und Um-
schulungen zu beteiligen,

e bei der Forderung von Menschen mit Behinde-
rungen individueller Férderung Vorrang vor in-
stitutioneller Forderung einzurdumen sowie
gemeinsames Lernen von behinderten und nicht
behinderten Kindern in Kindergarten und Schu-
le zu stédrken,

e die Entwicklung gezielter Strategien um die Po-
tenziale von Menschen in der ,,Stillen Reserve
fir den Arbeitsmarkt zu erschlieBen (passge-
naues, individuelles Fallmanagement).

Bewertung

Auch die BDA setzt sich fiir eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf ein, um die Potenziale
von Frauen noch besser zu erschliefen. Ein bedarfs-
gerechter Ausbau qualitativ hochwertiger Kinderbe-
treuungseinrichtungen und Ganztagsschulen ist da-
zu ebenso unerlédsslich wie der Abbau negativer Er-
werbsanreize fiir Frauen im Steuer- und Sozialversi-
cherungsrecht. Solche MaBnahmen leisten einen er-
heblichen Beitrag, um die Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern am Arbeitsmarkt zu verbessern
und helfen so auch, Entgeltunterschiede abzubauen.
Gerade die mangelnde Kinderbetreuungsinfrastruk-
tur ist ein nachweisliches Hindernis fiir eine schnel-
le Riickkehr von Frauen in Beschéftigung nach einer
Familienphase und den beruflichen Aufstieg.

Mehr Beschiftigung Alterer und lingere Lebensar-
beitszeiten sind ein zentraler Baustein zur Fachkréf-
tesicherung. Die Arbeitgeber selbst haben daher den
Paradigmenwechsel hin zu mehr Beschiftigung Alte-
rer angestoBen, von einer ,,systematischen Aussteue-
rung von Alteren aus dem Erwerbsleben® kann keine
Rede sein, im Gegenteil: Allein von 2000 bis 2009 ist
die Beschiftigungsquote 55- bis 64-Jdhriger um die
Hilfte gestiegen — von 37,4 % auf 56,2 %. Bereits

zwei von drei Industriebetrieben bieten spezielle
personalpolitische Mafinahmen fiir {iber 50-jdhrige
Mitarbeiter an (IW Koln, 2009), um diese im Unter-
nehmen zu halten. Damit der erfolgreiche Kurs fort-
gesetzt werden kann, sind keine weiteren kontrapro-
duktiven MaBnahmen zur Bekdmpfung einer ver-
meintlichen Altersdiskriminierung erforderlich,
sondern vielmehr eine weitere Verbesserung der
Rahmenbedlngungen zur Beschiftigung Alterer. Da-
zu gehoren eine konsequente Umsetzung der Rente
mit 67 und ein weiterer Abbau fortbestehender ge-
setzlicher Friithverrentungsanreize.

Um noch mehr Menschen mit Behinderung eine
Chance zu geben und den Einstieg in Arbeit zu er-
leichtern, miissen Beschiftigungsbarrieren abgebaut
werden. Es muss dabei — wie richtigerweise auch
von Biindnis 90/ Die Griinen gefordert — so frith wie
moglich angesetzt werden. Inklusive Schulbildung
ist ein wichtiger Schritt um schon frithzeitig eventu-
elle Vorurteile und Berithrungsédngste abzubauen.
Allerdings darf Inklusion nicht zum Selbstzweck
werden. Wo dem speziellen Foérderbedarf behinder-
ter Kinder im normalen Schulsystem nicht hinrei-
chend Rechnung getragen werden kann, ist eine
pauschale Integration von behinderten Kindern in
das Regelschulsystem nicht sinnvoll.

Ein passgenaues, auf die individuellen Bediirfnisse
des Einzelnen und die Erfordernisse des Arbeits-
marktes abgestimmtes Fallmanagement ist nicht nur
zur besseren Ausschopfung von Reserven am Ar-
beitsmarkt erforderlich, sondern muss zentraler Be-
standteil einer erfolgreichen Beratungs- und Vermitt-
lungsstrategie von Arbeitsuchenden insgesamt sein.
Das so genannte Vier-Phasen-Modell der BA ist hier-
fiir eine geeignete Grundlage.

Anerkennung auslidndischer Qualifikationen ver-
bessern

Biindnis 90/ Die Griinen fordern:

e einen individuellen, zeitlich unbefristeten
Rechtsanspruch auf ein leicht zugingliches,
schnelles (Startphase: 6 Monate, dann 3 Monate)
und transparentes Verfahren zur Bewertung und
formalen Anerkennung ausldndischer Abschliis-
se und Qualifikationen,

e bei Teilanerkennungen verbindliche Auskiinfte
iiber Anschluss- und Nachqualifizierungserfor-
dernisse; eine Verzahnung mit passgenauen
Briicken- und Weiterbildungsangeboten zur
Vollanerkennung,

e flichendeckend Anlaufstellen als ,One-Stop-
Governments“: Zentrale Ansprechpartner, indi-
viduelle Begleitung, Uberwindung der zersplit-
terten Zustdndigkeiten,

e bundesweit einheitliche Verfahrensstandards,
bundesweit giiltige Ergebnisse des Anerken-
nungsverfahrens,

e berufsbezogene Sprachforderung in SGB III/II
als Regelinstrument zu verankern,

e von den Arbeitsagenturen/ Jobcentern ausléndi-
sche Abschliisse und Qualifikationen unabhén-
gig von der Anerkennung bei der Vermittlung zu
beriicksichtigen.



Ausschuss fiir Arbeit und Soziales

Ausschussdrucksache 17(11)393

Bewertung

Die bessere Erschliefung im Ausland erworbener
Berufsqualifikationen fiir den deutschen Arbeits-
markt ist ein wichtiges Anliegen. Ein einheitliches,
transparentes Verfahren, dessen Ergebnis bundes-
weit giiltig ist, ist daher ein Schritt in die richtige
Richtung.

Eine formale Anerkennung (im Sinne einer Gleich-
wertigkeit mit deutschen Abschliissen) ist dabei zu-
ndchst zweitrangig, entscheidend ist die Transpa-
renz der erworbenen Kompetenzen. Die Dokumenta-
tion bestehender ,Defizite“ (im direkten Vergleich
zu deutschen Abschliissen) ist zwar sinnvoll, falls
aber bereits eine Arbeitsmarktverwertbarkeit der aus-
landischen Qualifikation gegeben ist, hat der Ein-
stieg in Arbeit Prioritdt. Uber eine Nachqualifizie-
rung, die zur Anerkennung der Gleichwertigkeit
fiihrt, muss individuell und bedarfsgerecht ent-
schieden werden.

Eine Uberwindung der zersplitterten Zustindigkei-
ten ist zwar erstrebenswert, aber aufgrund der tber-
wiegenden Landerkompetenz schwierig zu realisie-
ren. Zentrale Anlaufstellen konnen jedoch hilfreich
sein.

Eine berufsbezogene Sprachférderung von Migranten
ist bereits iiber § 77 ff SGB III moglich, eine weiter-
gehende Forderung aus Mitteln der Arbeitsforderung
ist nicht sinnvoll.

Unabhédngig vom Anerkennungsverfahren sollten
sich die Arbeitsagenturen und Jobcenter bemiihen,
im Ausland erworbene Qualifikationen bei der Ver-
mittlung zu berticksichtigen.

Gezielte arbeitsmarktorientierte Zuwanderung er-
leichtern

Biindnis 90/ Die Griinen fordern:

e ein Punktesystem einzufiihren, auf dessen Basis
qualifizierte und integrationswillige Zuwande-
rer eine dauerhafte Einwanderungsperspektive
erhalten,

e den ,restriktiven und mit vielen Ausnahmen ge-
spickten Anwerbestopp [zu] vereinfachen und
transparent [zu] gestalten” und die Mindestge-
haltsgrenze fiir die Niederlassungserlaubnis
Hochqualifizierter auf 40.000 € abzusenken,

e die Europédische Blue Card-Richtlinie groBziigig
unter Ausnutzung vorhandener Gestaltungs-
spielrdume bei Mindestgehaltsschwelle oder
Giiltigkeitsdauer umzusetzen,

e Ausldndische Studierende: Dauer der Aufent-
haltserlaubnis an der Regelstudienzeit orientie-
ren; Erwerbsmoglichkeiten wdhrend des Studi-
ums erweitern und die Aufenthaltserlaubnis
zum Zwecke der Arbeitssuche fiir Absolventen
deutscher Hochschulen auf 2 Jahre zu verldn-
gern.

Bewertung

Richtigerweise wird klargestellt, dass allein die bes-
sere Forderung von inldndischen Arbeitskréften zur
Bewdltigung des wachsenden Fachkraftemangels
nicht ausreicht und es daher notwendig ist, den Zu-

zug von ausldndischen Fachkriften zu vereinfachen
und transparenter zu gestalten.

Unabhingig von der Einfithrung eines Punktesys-
tems zur qualifiaktions- und bedarfsgerechten Zu-
wanderungssteuerung — welches die BDA gemein-
sam mit dem DGB seit Jahren fordert — sind spezifi-
sche Reformen im Zuwanderungsrecht notwendig.
So muss insbesondere die biirokratische und lang-
wierige Einzelfall-Vorrangpriifung abgeschafft wer-
den. Dazu miissen in einem ersten Schritt die derzei-
tigen Moglichkeiten genutzt und der Vorrang fiir
einzelne Berufsgruppen (insb. Ingenieure und IT-
Fachkrifte) pauschal und nicht im Einzelfall gepriift
werden.

Auch die Absenkung der Gehaltsgrenze zur Ertei-
lung einer Niederlassungserlaubnis fiir Hochqualifi-
zierte auf 40.000 € ist ein dringend notwendiger
Schritt, um Unternehmen die Anwerbung dringend
bendétigter Fachkrifte zu erleichtern, die oft schon
heute im Inland nicht gefunden werden kénnen.
Wichtig ist dabei, dass eine Neuregelung sicherstellt,
dass auch Berufsanfianger mit Abschluss in Mangel-
berufen erfasst werden.

Im Hinblick auf ausldndische Absolventen deutscher
Hochschulen spricht grundsétzlich nichts dagegen,
die Dauer der Aufenthaltserlaubnis an der Regelstu-
dienzeit zu orientieren und die Erwerbsmoglichkei-
ten wihrend des Studiums zu erweitern. Nicht
sachdienlich ist es hingegen, die Aufenthaltserlaub-
nis zur Arbeitssuche auf zwei Jahre zu verldngern.
Von einem guten Studienabsolventen kann erwartet
werden, dass er innerhalb eines Jahres eine Beschéf-
tigung findet. Unerlésslich ist es hingegen, denjeni-
gen, die bereits eine Beschéftigung in Deutschland
gefunden haben, eine Dauerperspektive in Deutsch-
land zu bieten. Nur so kann es gelingen, mehr aus-
landische Studienabsolventen auf Dauer im Land zu
halten.
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Strategie statt Streit — Fachkraftemangel beseitigen (BT-Drucksache 17/3198)

Deutscher Industrie- und Handelskammertag

L Vorbemerkung:

Die Unternehmen in Deutschland haben zunehmend
Schwierigkeiten, ihre offenen Stellen mit gut qualifi-
zierten Fachkriften zu besetzen. Laut einer DIHK-
Umfrage vom August 2010 hatten nur 30 Prozent der
Betriebe keinerlei Schwierigkeiten bei der Stellenbe-
setzung. In den kommenden fiinf Jahren erwartet
rund jedes zweite Unternehmen einen Fachkrifte-
mangel im Bereich der Hochqualifizierten. Deutlich
wird zudem, dass nicht nur der Bereich der Hoch-
qualifizierten von Engpéssen betroffen ist — auch bei
dualen Berufsabschliissen und insbesondere bei
Weiterbildungsabschliissen suchen viele Unterneh-
men zum Teil vergeblich. Der Fachkraftemangel
wird mittlerweile von nahezu jedem dritten Unter-
nehmen als Risiko fiir die eigene Geschiftsentwick-
lung gesehen, vor Jahresfrist waren es nur 16 Pro-
zent.

Eine wesentliche Ursache fiir die zunehmenden
Krifteengpésse ist die demografische Entwicklung.
Bereits heute sinkt die Zahl der Schulabgénger — re-
gional in unterschiedlichem Ausmal —, so dass viele
Betriebe Probleme haben, ihre Lehrstellen zu beset-
zen. In den kommenden 20 Jahren sinkt das Arbeits-
kriftepotenzial um mehr als 6 Mio. Menschen. Der
Anteil der 20 bis unter 30-Jdhrigen liegt derzeit bei
20 Prozent und der der 50 bis unter 65-Jdhrigen bei
31 Prozent. Diese Anteile verschieben sich innerhalb
der néchsten 10 Jahre auf 18 Prozent (bei den 20 bis
unter 30-Jahrigen) bzw. 40 Prozent (bei den 50 bis
unter 65-Jdhrigen).

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklung ist eine
addquate Gesamtstrategie zur Fachkraftesicherung
unerldsslich, um Wachstum und Wettbewerbsfihig-
keit der deutschen Wirtschaft zu gewihrleisten. Da-
zu miissen die hiesigen Fachkriftepotenziale besser
als bislang in den Erwerbsprozess integriert werden
und es bedarf gleichzeitig einer Erleichterung der

Zuwanderung. Beide Strategien sind nebeneinander
n6tig und diirfen nicht im politischen Prozess ge-
geneinander ausgespielt werden. Im Folgenden wer-
den die wesentlichen Eckpfeiler einer solchen Ge-
samtstrategie — auch mit Blick auf die entsprechen-
den Aktivititen der IHK-Organisation — aus Sicht
des DIHK kurz skizziert.

II. Im Einzelnen:
1. Aus- und Weiterbildung

Kiinftig muss es besser gelingen, alle Potenziale auf
dem Ausbildungsmarkt noch besser zu erschliefen —
sowohl bei leistungsschwécheren als auch bei leis-
tungsstarkeren Jugendlichen und bei Jugendlichen
mit Migrationshintergrund. Ein zentraler Baustein
beim Engagement der IHK-Organisation zur Fach-
kraftesicherung ist der Nationale Pakt fiir Ausbil-
dung und Fachkrédftenachwuchs, der am 26. Oktober
2010 bis zum Jahr 2014 verldngert wurde. Dabei set-
zen die Paktpartner neue inhaltliche Schwerpunkte.
Wichtige Sédulen im Ausbildungspakt bilden kiinftig
Verbesserungen bei der Ausbildungsreife und der
Berufsorientierung. Es ist daher von entscheidender
Bedeutung fiir den Erfolg des Paktes, dass Kultusmi-
nisterkonferenz und die Integrationsbeauftragte der
Bundesregierung als neue Paktmitglieder kiinftig ei-
gene Beitrdge leisten werden.

Hintergrund fiir die neue Schwerpunktsetzung sind
die verdnderten Rahmenbedingungen auf dem Aus-
bildungsmarkt: Seit 2007 ist die Zahl der bei den
Arbeitsagenturen gemeldeten Bewerber um mehr als
ein Viertel zuriickgegangen. In den neuen Bundes-
lindern haben sich die Bewerberzahlen vielerorts
sogar mehr als halbiert. Die Folge: Immer mehr Be-
triebe haben Probleme, ihre Ausbildungsplitze zu
besetzen. Allein im Bereich von Industrie, Dienst-
leistungen und Handel blieben im Jahr 2010 etwa
50.000 Pldtze unbesetzt.
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IHK-Organisation und Wirtschaft werden weiter
substanzielle Beitrdge leisten. So engagiert sich die
Wirtschaft fiir das Ziel, dass jede interessierte Schule
einen Partner aus der Wirtschaft erhalten soll. Auch
sollen verstdrkt Jugendliche aus dem Ubergangssys-
tem zu den Nachvermittlungsaktionen von IHKs,
Handwerkskammern und Arbeitsagenturen eingela-
den werden. Die Wirtschaft strebt an, wie bisher
jahrlich 60.000 neue Ausbildungspldtze und 30.000
neue Ausbildungsbetriebe einzuwerben. Neu ist
auch das Einwerben so genannter Einstiegsqualifi-
zierungen Plus (EQ Plus). Hierbei handelt es sich um
Einstiegsqualifizierungen, die z. B. mit ausbildungs-
begleitenden Hilfen kombiniert werden, um lern-
schwicheren Jugendlichen den Einstieg in Ausbil-
dung zu erleichtern. Die Wirtschaft hat zugesagt,
jahrlich 10.000 solcher EQ-Plus-Plétze einzuwerben.

Ein hoheres Weiterbildungsengagement ist eine wei-
tere Antwort der Betriebe auf den drohenden Fach-
kraftemangel. Zwar engagieren sich nach der CVTS
3-Studie bereits 69 Prozent der Unternehmen mit
Weiterbildungskursen oder anderen Formen der
Weiterbildung, jedoch ist eine weitere Steigerung
unerldsslich. Auch die Erwerbspersonen sollten
mehr beitragen, beispielsweise durch den Einsatz
von Urlaubstagen. Daher trifft das von der Bundesre-
gierung mit der Qualifizierungsinitiative aufgestellte
Ziel, die Weiterbildungsbeteiligung bis 2015 von 43
Prozent auf 50 Prozent zu steigern, auf den Konsens
aller verantwortlichen Akteure. Vor allem die Ziel-
gruppen der édlteren

Mitarbeiter, der Menschen mit Migrationshinter-
grund und der benachteiligten Jugendlichen gilt es,
kiinftig fiir den ersten Arbeitsmarkt beschéftigungs-
fdhig zu machen und zu halten.

Die Qualitédtssteigerung der Weiterbildung bleibt da-
bei eine Daueraufgabe: Darunter fallen der Einsatz
von Qualitdtsmanagement-Modellen, die Professio-
nalisierung der Lehrkrifte, der Einsatz der neuen
Lernformen - vor allem der neuen Web
2.0.Technologien — sowie die Aktualitdt der Angebo-
te. Wichtige Voraussetzung hierfiir ist ein plurales
Bildungsangebot, das den Marktkraften ausreichend
Raum léasst.

Die IHKs selbst versuchen vor allem durch das An-
gebot von Fortbildungspriifungen einen Beitrag zu
leisten, wodurch jahrlich rund 70.000 Fachkraften
die Gelegenheit gegeben wird, sich fiir hohere Auf-
gaben zu qualifizieren. Zudem stellen die IHKs und
ihre Bildungszentren Angebote bereit, um den kurz-
fristigeren Nachfragen nach spezifischeren Inhalten
nachkommen zu kénnen.

2. Erh6hung der Erwerbsbeteiligung
Beschdiftigungspotenziale Alterer heben

Zur besseren Nutzung hiesiger Potenziale bedarf es
einer Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Alteren
und von Eltern — in erster Linie Frauen. Die Er-
werbsbeteiligung Alterer hat sich in den vergange-
nen Jahren bereits positiv entwickelt: So waren im
Jahr 2009 mit 39 Prozent fast doppelt so viele 60 bis
64-Jahrige erwerbstdtig wie vor 10 Jahren. Diesen
Trend gilt es fortzuschreiben. Dazu muss die Rente
mit 67 Jahren konsequent umgesetzt werden. Gerade

in Zeiten, in denen es immer weniger junge Erwerbs-
tdtige geben wird, kénnen die Betriebe nicht auf die
Fédhigkeiten, Kenntnisse und Erfahrungen &dlterer Ar-
beitnehmer verzichten. Eine ldngere Lebenserwar-
tung muss sich in einer ldngeren Lebensarbeitszeit
widerspiegeln. Es wire kurzsichtig, diesen Zusam-
menhang in der aktuellen Diskussion auszublenden,
weil damit die Lasten der demografischen Entwick-
lung auf die Beitragszahler und die kiinftigen Gene-
rationen abgewdlzt wiirden. Der Faktor Arbeit wiirde
durch einen steigenden Beitragssatz zusitzlich ver-
teuert, was letztlich Arbeitsplétze kostet.

Zu einem spéteren Renteneintrittsalter gehort auch,
dass die Beschiftigungsmoglichkeiten Alterer weiter
verbessert werden. Auf der Seite der Betriebe sind
altersspezifische personalpolitische MaBnahmen no-
tig, z.B. flexible Arbeitszeiten und -orte, betriebliche
Gesundheitsférderung, Personalentwicklung und
Karrierechancen fiir Altere. DIHK-Umfragen zeigen
zudem, dass die Unternehmen vor dem Hintergrund
der Fachkrifteentwicklung kiinftig stirker auf die
Potenziale Alterer setzen wollen. Neben besseren
Beschaftigungsmoglichkeiten sind auch flexiblere
Ubergédnge in die Rente wichtig, die jedoch die Ge-
meinschaft der Beitragszahler nicht zusétzlich belas-
ten dirfen. Hier sind deshalb korrekte Abschldge bei
vorzeitiger Rente, aber auch uneingeschrinkte
Hinzuverdienstmaglichkeiten notig.

Zusétzlich miissen noch bestehende Anreize zur
Frithverrentung konsequent abgebaut werden. Zwar
ist der Wegfall der direkten Forderung der Alters-
teilzeit richtig, aber auch die indirekte Foérderung
sollte auslaufen (z.B. Steuer- und Beitragsfreiheit der
Arbeitgeberaufstockungsbeitrége). Ein weiterer Fehl-
anreiz fiir die Beschiftigung Alterer ist die verldanger-
te Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes I (ALG 1) fiir
iber 55-Jdhrige auf bis zu 24 Monate. Das ALG I soll-
te grundsatzlich fiir alle maximal zwd6lf Monate ge-
zahlt werden. Empirische Studien zeigen, dass mit
der Liange der Bezugsdauer die Dauer der Arbeitslo-
sigkeit steigt — eine Riickkehr in Beschaftigung wird
dadurch erschwert.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern

Auch die bessere Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf ist eine MaBnahme, um Potenziale — gerade von
Frauen — besser zu nutzen. Die Beschéftigungsquote
der Frauen liegt derzeit in Deutschland bei 66 Pro-
zent, die der Ménner bei 76 Prozent. Im internationa-
len Vergleich liegt Deutschland damit zwar {iber
dem EU-Durchschnitt (59 Prozent), aber Lander wie
z.B. Danemark (73 Prozent) und Schweden (70 Pro-
zent) zeigen, dass auch eine hohere Erwerbsbeteili-
gung moglich ist. Hinzu kommt, dass gerade in
Deutschland die Frauen in besonderem Male Teil-
zeit arbeiten: Mit 45 Prozent der erwerbstitigen
Frauen sind es deutlich mehr als im EU-
Durchschnitt (32 Prozent).

Um die Erwerbstdtigkeit der Frauen zu steigern, soll-
te die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter
verbessert werden. Dazu gehort der schnelle Ausbau
einer geeigneten Betreuungsinfrastruktur seitens der
Politik. Auch eine Flexibilisierung der Angebote ist
notig. So sollten sich z.B. die Offnungszeiten der
Einrichtungen an den Arbeitszeiten der Eltern orien-
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tieren. Fiir die Unternehmen ist es zunehmend wich-
tig, dass sie ihre Angebote zur Vereinbarkeit weiter
ausbauen — z.B. durch passende personalpolitische
Instrumente wie flexible Arbeitszeiten, eine flexible
Arbeitsorganisation sowie die Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung durch finanzielle Zuschiisse oder
Kooperationen mit bestehenden Einrichtungen.

Gerade mit Blick auf die Teilzeit fdllt zudem auf,
dass diese hierzulande vielfach Halbtagsbeschafti-
gung bedeutet. Im europdischen Vergleich liegt
Deutschland mit durchschnittlich 18 Wochenstun-
den bei Teilzeitbeschéftigten am unteren Ende. An
der Spitze stehen Lidnder wie z.B. Schweden und
Frankreich mit 24 Wochenstunden. Arbeitszeitmo-
delle, die stdrker in Richtung vollzeitnahe Teilzeit
gehen, sind deshalb ebenfalls ein Instrument zur
Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Eltern, die
zudem einen Beitrag zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf leisten.

Um an dieser Stelle Verbesserungen anzustofen, ist
es wichtig, die Betriebe iiber die Moglichkeiten und
Chancen zu informieren, die sie bei dem Thema fle-
xible Arbeitszeiten haben. Die IHK-Organisation en-
gagiert sich daher dafiir, Best-Practice-Beispiele be-
kannt zu machen und Tipps zu geben, wie flexible
Arbeitszeitmodelle — gerade auch in Form von der o.
g. vollzeitnahen Teilzeit —im Betrieb umgesetzt wer-
den konnen. Gemeinsam mit anderen Verbdnden,
Gewerkschaften und der Bundesregierung hat der
DIHK Anfang Februar 2011 die Charta fiir familien-
freundliche Arbeitszeiten unterzeichnet und sich
damit verpflichtet, sich fiir flexible Arbeitszeiten
einzusetzen, die filir alle Beteiligten — Betrieb und
Mitarbeiter — von Vorteil sind. Im Rahmen der damit
verkniipften Initiative werden Unternehmen zudem
durch eine umfangreiche Datenbank und einen Leit-
faden tiiber Best-Practice-Beispiele informiert, und
durch Veranstaltungen der IHKs vor Ort wird das
Thema in die Fldche getragen.

Das Unternehmensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie®
ist ein weiteres Beispiel flir das Engagement der
IHK-Organisation in Bezug auf eine bessere Verein-
barkeit. Es ist eine Gemeinschaftseinrichtung vom
DIHK und dem Bundesfamilienministerium, infor-
miert insbesondere kleine und mittlere Unterneh-
men Uber familienfreundliche Personalpolitik und
bietet die Moglichkeit zum Austausch. Knapp 3.300
Betriebe sind bereits Mitglied und das Netzwerk
wichst kontinuierlich.

Menschen mit Migrationshintergrund integrieren

Viele in Deutschland lebende Ausldnder verfligen
tiber Bildungsabschliisse aus ihrem Heimatland, die
in Deutschland jedoch teilweise nicht anerkannt
werden. Schétzungen fiir die Berufsbildung spre-
chen von rund 300.000 Personen, die mit einer Be-
statigung der Gleichwertigkeit ihrer Bildungsab-
schliisse aus dem Ausland adédquatere Positionen auf
dem Arbeitsmarkt besetzen konnten. Tatsdchlich
kann die angekiindigte zentrale Regelung fiir ein
Verfahren einen positiven Beitrag leisten. Daher
werden sich auch die beiden groen Kammerorgani-
sationen bei der Umsetzung des Gesetzes engagieren.
Wichtig wird dabei sein, Infrastruktur und weitere
Grundlagen sorgfiltig vorzubereiten. Die Unterneh-
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men bediirfen verldsslicher Angaben, um das Leis-
tungsprofil der Bewerber einschédtzen zu konnen.
Daher sollten sich Gleichwertigkeitspriifungen nicht
nur am Integrationsaspekt orientieren. Die Unter-
nehmen selbst kénnen zudem durch eigenes Enga-
gement die Vielfalt ihrer Belegschaft verstdrken.

Menschen mit Behinderung besser einbeziehen

Vor dem Hintergrund zunehmender Fachkrifteeng-
pésse ist die Integration von Menschen mit Behinde-
rung wichtig. Besondere rechtliche Regelungen wie
z.B. der spezielle Kiindigungsschutz sind zwar gut
gemeint, wirken aber vielfach als Beschiftigungsbar-
riere. Das Schwerbehindertenrecht sollte deshalb auf
den Priifstand gestellt werden. Die IHK-Organisation
macht sich stark fiir den im Berufsbildungsgesetz
statuierten Anspruch, nach Mdglichkeit fiir alle Ju-
gendlichen mit Behinderung eine abgeschlossene
Berufsausbildung in einem reguldren Ausbildungs-
beruf anzustreben. Denn eine betriebliche Ausbil-
dung in einem anerkannten Ausbildungsberuf ist die
beste Voraussetzung fiir eine dauerhafte Integration
in den allgemeinen Arbeitsmarkt. Die IHK-
Organisation setzt sich auBlerdem dafiir ein, die der-
zeit rund 1.000 Sonderregelungen fiir die Ausbil-
dung von behinderten jungen Menschen bundesweit
zu vereinheitlichen und damit deutlich zu reduzie-
ren. Das verbessert die Transparenz iiber die erwor-
benen Qualifikationen und erleichtert behinderten
Jugendlichen den Einstieg in Ausbildung.

3. Zuwanderung erleichtern

In ein schliissiges Gesamtkonzept zur Fachkréftesi-
cherung gehort eine intelligente Steuerung der Zu-
wanderung — neben der besseren Nutzung hiesiger
Potenziale. Die Mobilitdt der gut qualifizierten Fach-
krafte weltweit ist gestiegen, auch die der deutschen.
Migration wird dadurch immer mehr zur Option.
Deutschland muss sich im Wettbewerb um diese
mobilen ,,Eliten” als attraktives, offenes Land positi-
onieren. Dabei geht es nicht darum, anderen Lén-
dern ihre Fachkrifte abzuwerben, sondern fiir die
ohnehin Wanderungswilligen gute Angebote bereit-
zuhalten. Ein solcher Wettbewerb birgt die Chance,
dass alle Lander angehalten sind, ihre Standortbe-
dingungen zu verbessern. Im Ergebnis zeigen sich
dann insgesamt positive Effekte mit offeneren
Volkswirtschaften mit einer Willkommenskultur.
Dabei darf nicht auBer Acht gelassen werden, dass es
dabei auch immer darum gehen muss, fiir heimische
Fachkrifte attraktiv zu sein und temporidre Auswan-
derer zur Riickkehr zu bewegen.

Derzeit stellt sich Deutschland aus Sicht ausldndi-
scher Fachkrifte nur als maBig attraktives Einwande-
rungsland dar. Das zeigt eine aktuelle Umfrage bei
47 Auslandshandelskammern. Neben bestehenden
Sprachbarrieren sind dafiir insbesondere die weitge-
hend als strikt und komplex empfundenen Zuwan-
derungsregelungen ursdchlich, die vielfach als ab-
schreckend wirken. Auch mangelnde Anerkennung
ausldndischer Abschliisse werden als Grund genannt
— auch von EU-Lindern. Insgesamt ist die Willkom-
menskultur hierzulande ausbaufihig, was sich z.B.
im Verhalten der Ausldnderbehorden, aber auch in
fehlenden Service- und Unterstiitzungsangeboten fiir
ausldandische Studenten zeigt.
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Deutschland braucht mittelfristig eine am Arbeits-
markt orientierte, flexible Zuwanderungssteuerung.
Dies ermoglicht ein Punktesystem — z.B. nach kana-
dischem Vorbild. Dabei werden Kriterien wie Quali-
fikation, Berufserfahrung und Sprachkenntnisse be-
wertet und entsprechend Punkte vergeben. Je nach
erreichter Punktzahl ist die Zuwanderung moglich.
Die Politik kann vor dem Hintergrund der jeweiligen
Arbeitsmarktentwicklung ein flexibles Zuwande-
rungskontingent definieren. Ein solches System
schafft die ndtige Transparenz und bietet die Mdg-
lichkeit einer qualifikationsorientierten Steuerung
und kann damit helfen, hiesige Engpédsse bei be-
stimmten Qualifikationen zu mindern. Nicht zu un-
terschitzen ist zudem die Signalwirkung in Richtung
Willkommenskultur.

Um auf aktuelle Engpédsse kurzfristig zu reagieren
und die Zuwanderung von qualifizierten Fachkraf-
ten rasch zu erleichtern, sollten unabhéngig von der
notigen Implementierung eines Punktesystems

Anderungen der aktuellen Regelungen vorgenom-
men werden. Hierzu werden im Folgenden unter-
schiedliche Ansatzpunkte genannt:

e Einkommensgrenze: Eine sofortige Niederlas-
sungserlaubnis fiir Hochqualifizierte aus Dritt-
staaten (ohne Vorrangpriifung) setzt ein Brutto-
jahreseinkommen von derzeit 66.000 Euro vo-
raus (Beitragsbemessungsgrenze der allgemeinen
Rentenversicherung, §19 AufenthG). Diese
Grenze ist fiir viele Unternehmen zu hoch und
wirkt abschreckend. Die entsprechende Grenze
sollte daher auf 40.000 Euro herabgesetzt wer-
den.

e  Vorrangpriifung: Derzeit priift die Agentur fiir
Arbeit, ob fiir einen bestimmten Arbeitsplatz
Deutsche oder EU-Biirger zur Verfiigung stehen,
bevor einem Drittstaatler eine Aufenthaltser-
laubnis zur Auslibung einer Beschiftigung er-
teilt wird (§ 39 AufenthG). Dieses Verfahren ist
in der Praxis haufig zeitaufwendig und biirokra-
tisch. Zudem vermittelt es keine Willkommens-
kultur, die Deutschland jedoch braucht, wenn es
im internationalen Wettbewerb um qualifizierte
Fachkrifte als attraktiver Arbeits- und Studien-
standort bestehen will. Um die Beschéftigung
ausldandsicher Fachkréfte fiir die Betriebe zu er-
leichtern, sollte die Vorrangpriifung zumindest
fiir solche Berufe abgeschafft werden, in denen
derzeit und kiinftig Engpésse auftreten (z.B. In-
genieure, IT-Fachkrifte, Arzte). In diesen Féllen
ist es ausreichend, einen Nachweis zu erbrin-
gen, dass die ortsiiblichen / tarifvertraglichen
Lohne gezahlt werden. Dies kann mit wenig
Aufwand dokumentiert werden. Die Bundesre-
gierung erwégt, die Vorrangpriifung fiir einzelne
Berufe auszusetzen und priift derzeit eine Posi-
tivliste. Diese Positivliste sollte aus Sicht des
DIHK nicht zu restriktiv ausgestaltet werden.
Dadurch entstiinde die Gefahr, dass der tatsdch-
lichen Entwicklung stdndig ,hinterhergelaufen®
wiirde.

e Auslindische Studenten: Ausldandische Absol-
venten (Drittstaatler) deutscher Hochschulen
konnen sich derzeit max. zwolf Monate nach er-

folgreicher Beendigung des Studiums zur Ar-
beitssuche in Deutschland aufhalten (§ 16 Abs.
4 AufenthG). Die Potenziale ausldndischer Stu-
denten miissen besser genutzt werden. Dazu
sollte der Zeitraum zur Suche eines Arbeitsplat-
zes auf zwei Jahre verldngert werden. Vor allem
ist es aber wichtig, dass nach erfolgreichem Stu-
dium eine langfristige Perspektive besteht. Des-
halb sollte unmittelbar eine unbefristete Nieder-
lassungserlaubnis gewidhrt werden, wenn im
Anschluss an das Studium eine entsprechende
Beschiftigung angetreten wird. Nach erfolgrei-
chem mehrjahrigem Studium in Deutschland —
in der Regel auf Kosten des Steuerzahlers —
konnen nicht nur eine Integration und Deutsch-
kenntnisse unterstellt werden. Vielmehr ist es
gesamtwirtschaftlich sinnvoll, nicht nur in das
Studium zu investieren, sondern dann auch die
so ausgebildeten Fachkrifte in Deutschland zu
halten. Zusitzlich sollten mit Blick auf die Be-
schiftigungsmoglichkeiten wihrend der Phase
der Jobsuche Lockerungen erfolgen.

Regionale  Beschidiftigungsbeschrinkung: Die
Bundesagentur fiir Arbeit kann derzeit die Zu-
stimmung zur Beschéftigung eines Ausldnders
regional beschrdnken (neben Dauer und berufli-
cher Tatigkeit, § 39 Abs. 4 AufenthG). Diese Be-
schriankung fiihrt zu unnétigen biirokratischen
Lasten. Sofern ein Arbeitgeber in mehreren
Agenturbezirken tétig ist, erfordert der Einsatz
des Arbeitnehmers an unterschiedlichen Stan-
dorten aufwendige Zustimmungsverfahren. Die
regionale Beschrankung sollte daher entfallen.

Informationskampagne im Ausland: Die deut-
schen Zuwanderungsregelungen — insb. die Er-
leichterungen von 2009 (z.B. Wegfall der Vor-
rangprifung fiir Akademiker aus den neuen EU-
Staaten, Wegfall der Vorrangpriifung fiir Absol-
venten deutscher Auslandsschulen bei Aufnah-
me einer Ausbildung, Absenkung der Einkom-
mensgrenze fiir Niederlassungserlaubnis von
86.400 Euro auf derzeit 66.000 Euro, Absenkung
des Mindestinvestitionsvolumens fiir ausldandi-
sche Existenzgriinder von 500.000 Euro auf
250.000 Euro) — sind im Ausland kaum bekannt.
Die Informationspolitik der Auslandsvertretun-
gen ist verbesserungswiirdig. Die Attraktivitat
Deutschlands fiir qualifizierte Fachkréfte sowie
fir ausldndische Studenten sollte gesteigert
werden. Hierzu kann eine Informationskampag-
ne der Bundesregierung iiber die Zuwande-
rungsmoglichkeiten sowie tiiber Fachkrifteeng-
péasse helfen. Dabei konnen u.a. Goethe-
Institute, Auslandsschulen sowie die Auslands-
handelskammern als Multiplikatoren dienen.
Verstdrkte Angebote von Deutschkursen gehoren
ebenso zu einer solchen Strategie wie mehr Ak-
tivitdten in Richtung ausldndischer Universita-
ten, um dort Informationen tiber Arbeits- und
Karrieremoglichkeiten in Deutschland bereitzu-
stellen sowie fiir deutsche Hochschulen auf ent-
sprechenden Messen zu werben.

Biirokratie und Auslinderbehérden: Auch die
Bundesregierung selbst hat darauf hingewiesen,
dass in den Ausldnderbehérden die Behandlung
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der dortigen Kunden verbessert werden
kann/sollte. Die Behandlung ausldndischer
Fachkrifte in den Ausldnderbehdrden triagt zu
einer Willkommenskultur bei. Die Bundesregie-
rung sollte hier auf die verantwortlichen Lénder
zugehen, um Schwachstellen und Probleme vor
Ort gemeinsam zu analysieren und abzustellen.
Qualitédtsstandards fiir den Kundenkontakt miis-
sen hier ebenso selbstverstdndlich sein wie klare
Fristen fiir die Bearbeitung der Antrdge durch
Ausldanderbehorden und Agenturen fiir Arbeit.
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Zentralverband des Deutschen Handwerks

Ausgangssituation fiir das Handwerk und einfiih-
render Uberblick zu Losungsansétzen

Deutschland steht vor einem grundlegenden Wandel
seiner Bevolkerungsentwicklung. In den kommen-
den Jahrzehnten wird nicht nur die Anzahl der Bun-
desbiirger deutlich zurtickgehen, vielmehr ver-
schiebt sich auch der Altersaufbau der Bevilkerung
stark: Immer mehr alte Menschen werden immer
weniger junge Menschen gegeniiberstehen, die Be-
volkerung schrumpft und tiberaltert.

Die Verschiebungen im Altersaufbau werden sich im
Wesentlichen im Zeitraum von 2010 bis 2030 voll-
ziehen. Dies signalisiert der so genannte Altenquoti-
ent, der den Anteil der Personen im Rentenalter (ab
60 bzw. 65 Jahre und élter) zu 100 Personen im er-
werbsfdhigen Alter von 20 bis 59 bzw. 64 Jahren ins
Verhiltnis setzt. Kamen im Jahr 2001 noch 44 iiber
60-Jdhrige auf 100 Personen im erwerbsfihigen Al-
ter, werden es 2020 bereits 57 und im Jahr 2030 so-
gar 75,2 sein. Danach nimmt der Altenquotient deut-
lich langsamer zu.!

Der demografische Wandel wird erhebliche Auswir-
kungen auf Wirtschaft und Gesellschaft haben -
schon heute sind sie in den Finanzierungsproblemen
der Sozialversicherungssysteme deutlich spiirbar.
Mittel- bis langfristig werden die Auswirkungen
noch deutlich zunehmen. Auch fiir das Handwerk
ergeben sich aus dem Riickgang der Bevolkerung
und dem sich dndernden Altersaufbau zahlreiche
Herausforderungen: Dazu zdhlen insbesondere die
Sicherung des Bedarfs an Auszubildenden und
Fachkrédften und der Umgang mit alternden Beleg-
schaften.

Die riickldaufige Zahl der Ausbildungsbewerber in
Verbindung mit der mangelnden Ausbildungsreife

1 Statistisches Bundesamt(2006), S. 32.

und einer unzuldnglichen Berufsorientierung stellen
dabei die Handwerksbetriebe vor ganz neue Heraus-
forderungen. Galt es vor wenigen Jahren noch zu-
sdtzliche Ausbildungspldtze einzuwerben, um die
Zahl der unversorgten Bewerber moglichst gering zu
halten, werden die Betriebe kiinftig immer mehr in
einen Wettbewerb um geeignete Bewerber eintreten.
Dies kann anhand der Lage am Ausbildungsstellen-
markt zum Ende des Jahres 2010 gezeigt werden, so
waren zu diesem Zeitpunkt im Handwerk immer
noch fast 7.000 Lehrstellen unbesetzt. Besonders be-
troffen sind hiervon die ostdeutschen Bundesldnder.
Beispielsweise konnte im Einzugsgebiet der Hand-
werkskammer Stralsund etwa jeder sechste Ausbil-
dungsplatz (15,7 Prozent) aufgrund der mangelnden
Bewerberlage nicht besetzt werden. Dieser Trend
wird sich kiinftig verstdarken. Fiir das Handwerk fiih-
ren unbesetzte Ausbildungspldtze nahezu unmittel-
bar zu einem Anstieg des Gesellenmangels und in
einer etwas ldangeren Frist zu einem Unternehmer-
mangel, da das Handwerk seinen Nachwuchs tradi-
tionell tberwiegend iiber den Weg der beruflichen
Bildung gewinnt.

Ebenfalls stellt die Alterung der Belegschaft die
Handwerksbetriebe vor groBe Herausforderungen.
Als Wirtschaftsbereich, dessen Wertsch6pfungsan-
teile mafigeblich durch die Leistung der Arbeitskraf-
te erwirtschaft wird, bekommt das Handwerk die Al-
terung und kiinftige Verrentungswelle der geburten-
starken Jahrgdnge besonders zu spiiren. Die ldangere
Lebensarbeitszeit erfordert in den Berufen mit er-
hohten korperlichen Belastungen erhebliche An-
strengungen, um die Arbeitsfihigkeit zu erhalten
und Arbeitsplitze altersgerecht zu organisieren.

Bei der Entwicklung erfolgreicher Strategien zur
Fachkriftesicherung kann das Handwerk auf seine
traditionellen Stdrken aufbauen. Dazu gehort die ho-
he Ausbildungsleistung der Handwerksbetriebe, die
weit iber den eigenen Bedarf hinausgeht. Es ist her-
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vorzuheben, dass das Handwerk eine lange Ausbil-
dungstradition hat und schon Jahre iiber dem eige-
nen Bedarf ausbildet. In der Konsequenz fiihrt das
dazu, dass nahezu jeder 10. Mitarbeiter im Hand-
werk ein Lehrling ist. Der Anteil der Auszubilden-
den an allen Erwerbstdtigen ist damit im Handwerk
nach wie vor hoher als in anderen Wirtschaftsberei-
chen in Deutschland. Das Handwerk leistet somit ei-
nen wesentlichen Beitrag zur Fachkriftesicherung
und kommt seit vielen Jahren seiner gesellschaftli-
chen Verpflichtung zur beruflichen Integration der
Jugendlichen nach.

Es ist das Ziel des Handwerks, diese hohe Quote zu
halten. Daher werden Ausbildungsangebote im
Handwerk stédndig verbessert. Gleichzeitig wird auf
unterschiedlichen Ebenen fiir die Ausbildung im
Handwerk geworben. So sind Handwerksunterneh-
men verldssliche Partner fiir allgemeinbildende
Schulen im Rahmen von Berufsorientierung und bei
Schulkooperationen. Ebenso fithren handwerkliche
Bildungsstitten zielgruppengerechte Berufsorientie-
rungsprogramme durch.

Die Anstrengungen im Handwerk zur Steigerung der
Qualitdt und Attraktivitdt der Berufsausbildung zeigt
sich unter anderem bei den Neuordnungsverfahren:
in den letzten 10 Jahren sind 68 Handwerksberufe
modernisiert worden, tiber diesen Weg ist es gelun-
gen, leistungsfihige Berufsbilder zu schaffen. Gezielt
werden auch spezielle Angebote, wie der Meister-
Kompakt, Zusatzqualifikationen oder Auslandsauf-
enthalte, an leistungsstdrkere Jugendliche gerichtet,
um auch fiir diese Zielgruppe noch interessanter zu
werden.

Im Jahr 2010 wurde eine groBe Image-Kampagne auf
den Weg gebracht. Jugendliche und Eltern sollen die
ganze Bandbreite der handwerklichen Berufe sowie
handwerkliche Attraktivitdt und Kompetenz kennen-
lernen. Sie sollen wissen, welche beruflichen Per-
spektiven sich bieten, wie viel High-Tech im Hand-
werk steckt. TV-Spots, Plakate, Internetangebote und
Unterrichtsmaterialien sollen Jugendliche fiir das
Handwerk begeistern und Neugier wecken auf einen
Wirtschaftsbereich, der so vielfdltig und innovativ
ist wie kaum ein anderer.

Die Forderung des lebenslangen Lernens ist drin-
gend notwendig und ein besonderes Anliegen der
tdglichen Handwerksarbeit. Gerecht wird das Hand-
werk diesem Anspruch iiber vielfiltige bedarfsge-
rechte Weiterbildungsangebote auf unterschiedli-
chen Niveaustufen innerhalb der Bildungszentren.
Auch tragt das Berufslaufbahnkonzept des Hand-
werks — tber das die chancenreichen Karrieremog-
lichkeiten im Handwerk transparent werden — zur
Verwirklichung dieses Anliegens bei.

Das Erfahrungswissen der Alteren hat im Handwerk
traditionell einen hohen Stellenwert. Um Hand-
werksorganisationen und Handwerksbetriebe auf
den zunehmenden Anteil dlterer Mitarbeiter vorzu-
bereiten, MaBnahmen im Dienste der Beschafti-
gungsfahigkeit zu fordern und fiir Schritte zur Fach-
kréftesicherung zu sensibilisieren, plant der Zentral-
verband des Deutschen Handwerks zeitnah mehrere
Aktivitdten durchzufiihren:

14

e Konzeption eines Leitfadens zum Thema Rente
mit 67 und demografieorientierte Betriebsfiih-
rung,

e Forum zum Thema Demografie (BMAS hat per-
sonelle Unterstiitzung zugesagt),

o Entwicklung eines Demografieatlas mit Best-
Practice-Beispielen,

e  Durchfithrung einer Reihe von Vortragen bei be-
sonders betroffenen Gewerken,

e Konzeption eines Handlungsleitfadens fiir
Handwerkskammern/Betriebe.

Zur besseren Ausschopfung des inldndischen Er-
werbspersonenpotenzials gehort auch, dass es im
Handwerk immer besser gelingt, Frauen stirker zu
fordern: Seit 1991 hat sich der Anteil der Frauen, die
eine Meisterpriifung ablegen, verdoppelt (von 11 auf
20,1 Prozent). AuBlerdem erfolgt mittlerweile jede
vierte Griindung im Handwerk durch eine Frau.

Eine wichtige Sdule der Fachkriftesicherung ist die
Gewinnung von Menschen mit Migrationshinter-
grund fir die Ausbildung und Beschiftigung im
Handwerk. Mit seinen offenen Karrierewegen bietet
das Duale System einzigartige berufliche Perspekti-
ven von der Hauptschule bis zum selbststindigen
Unternehmertum und zur Hochschule und fordert
nachhaltig die gesellschaftliche Integration. Dariiber
hinaus haben Migranten vielfiltige interkulturelle
Kompetenzen, die einen wichtigen Beitrag zur Wett-
bewerbsfdhigkeit der Betriebe leisten. Das Handwerk
hat das schon lange erkannt. Bereits heute hat etwa
jeder fiinfte Beschéftigte im Handwerk eine Zuwan-
derungsgeschichte. Diese Quote soll weiter erhoht
werden — durch eine gezielte Ansprache von Jugend-
lichen und Eltern mit Migrationshintergrund, ziel-
gruppenspezifische Berufsorientierung, Vermittlung
und Ausbildungsbegleitung sowie Nachqualifizie-
rungsangebote. Zudem unterstiitzt das Handwerk
das Anliegen der Bundesregierung, die Transparenz
ausldandischer Abschliisse und deren Anerkennung
unter Wahrung der Qualifikationsstandards im
Handwerk zu verbessern.

A. Position des Handwerks
1. Uberblick

In der Debatte um Fachkréftesicherung verfolgt das
Handwerk einen dreistufigen Ansatz. Zunidchst gilt
es, das heimische Arbeitskraftepotenzial in seiner
ganzen Breite auszuschopfen. Dies bedeutet neben
einer hoheren Erwerbsbeteiligung von jungen Mig-
ranten, von Frauen und von Alteren insbesondere
die Nutzung und die qualitative Stdrkung des Sys-
tems der dualen Berufsausbildung und der Fort- und
Weiterbildung im Handwerk.

Auf der zweiten Stufe ist zu beobachten, welche
Auswirkungen das Auslaufen der EU-
Ubergangsregelungen fiir die Freiziigigkeit osteuro-
pdischer Arbeitnehmer im Mai 2011 haben wird. Die
Wirkung des Auslaufens der EU-Ubergangsregelung
kann unterschiedlich sein. Angesichts der aktuellen
guten wirtschaftlichen Entwicklung in Deutschland
kann zum einen mit einem Sogeffekt fiir osteuropdi-
sche Arbeitnehmer auf den deutschen Arbeitsmarkt
gerechnet werden. Zum anderen besteht aber bereits
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aufgrund der demografischen Entwicklung auch in
zahlreichen osteuropdischen Ladndern ein Fachkraf-
temangel.

Die dritte Stufe des Ansatzes bezieht sich darauf,
dass eine erleichterte Zuwanderung nach Deutsch-
land sorgfiltig geprift werden muss. Die Beherr-
schung der deutschen Sprache, die gerade auch fiir
viele Gewerke im Handwerk aufgrund der Ndhe zu
Kunden unerldsslich ist, stellt fiir viele potenzielle
Zuwanderer eine nicht unerhebliche Hiirde dar. Er-
leichterte Regelungen fiir eine Zuwanderung nach
Deutschland spielen dagegen eine eher untergeord-
nete Rolle.

Das Handwerk unternimmt eine Vielzahl an An-
strengungen, um den kiinftigen Fachkraftebedarf si-
cherzustellen. Auf bildungspolitischer Ebene kon-
nen mehrere Aktivitidten tiberblicksartig genannt
werden:

e Mit dem Konzept einer Nationalen Bildungsini-
tiative hat sich das Handwerk bereits frith fiir

einen ganzheitlichen und
bildungsbereichiibergreifenden Ansatz in der
Bildungspolitik ausgesprochen. Nur durch
Unterstiitzungs- und Fi)’rderangebote schon

deutlich vor der Einschulung sowie eine qualifi-
zierte Begleitung und Beratung beim Ubergang
zwischen den Bildungsabschnitten erhalten
auch Kinder aus bildungsfernen Familien ada-
quate Qualifizierungschancen. Der Zentralver-
band des Deutschen Handwerks begriiit daher
die Initiative "Bildungsketten bis zum Ausbil-
dungsabschluss" der Bundesregierung, die mit
einer Potentialanalyse in der 7. Klasse, der
Ausweitung der Berufsorientierung ab den Vor-
abgangsklassen und einer Berufseinstiegsbeglei-
tung wesentliche Vorschldge des Handwerks
aufgreift. Ziel dieses Ansatzes ist es, Jugendliche
zu einem Schulabschluss zu fiihren und bei ih-
rem Ubergang in eine duale Ausbildung zu un-
terstiitzen.

e Die Verlingerung des Ausbildungspaktes mit
neuen, qualitativen Schwerpunkten ist ein wei-
terer Schritt in diese Richtung. Angesichts des
drohenden Fachkrdftemangels aufgrund nach-
lassender Schulabgéngerzahlen haben sich die
Paktpartner das Ziel gesetzt, moglichst viele Po-
tentiale zur Sicherung des Fachkréftenachwuch-
ses zu erschlieBen. Dabei sollen insbesondere
auch ]ugendhche die bisher Schwierigkeiten
beim Ubergang in Ausbildung hatten, kiinftig er-
folgreicher unterstiitzt werden. Das heiBit, die
Ausbildungsreife der Schulabgénger ist zu ver-
bessern, schwichere Jugendliche sind stidrker zu
fordern und die Integration von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund in Ausbildung ist zu
intensivieren. Dariiber hinaus sollen durch den
Ausbau attraktiver Aus- und Weiterbildungsan-
gebote auch verstarkt Leistungsstarke fiir eine
duale Ausbildung gewonnen werden.

e Voraussetzung fiir den Erfolg der bisher be-
schlossenen MaBnahmen ist aus Sicht des Zent-
ralverbands des Deutschen Handwerks die Si-
cherung nachhaltiger Strukturen tiber die bis
2014 im Rahmen des BMBF-Programms geplan-
te Forderung hinaus. Das schlieBit auch eine ge-

sicherte Finanzierung entsprechender Lénder-
initiativen im Rahmen der Qualifizierungsinitia-
tive (Dresdner Beschliisse) mit ein. Das Hand-
werk sieht ferner die Notwendigkeit einer Wei-
terentwicklung der Qualifizierungsinitiative
nach den Vorschldgen der Nationalen Bildungs-
initiative: insbesondere durch den Ausbau ganz-
tdgiger Bildungs- und Erziehungsangebote, die
Qualitdtssteigerung des allgemeinbildenden
Schulsystems und die Optimierung der Berufs-
beratung und Berufsvorbereitung.

2. Vorberufliche Bildung optimieren

MaBnahmen, die das Handwerk zur Sicherung kiinf-
tigen Fachkréftebedarfs fokussiert, beziehen sich auf
alle Abschnitte der Bildung. Von der vorberuflichen
Bildung iiber die berufliche Ausbildung bis zur Fort-
und Weiterbildung (auch im fortgeschrittenen Er-
werbsalter). Eine zentrale politische Forderung des
Handwerks ist, den Ubergang zwischen vorberufli-
cher und beruflicher Bildung systematisch auszuge-
stalten und in einem zunehmenden Mal beide Be-
reiche passfahig aufeinander abzustimmen.

a. Ausbildungsreife sicherstellen

Mangelnde Ausbildungsreife und fehlende Berufs-
orientierung tragen im Wesentlichen dazu bei, dass
Jugendlichen kein unmittelbarer Ubergang von der
allgemeinbildenden Schule in die duale Berufsaus-
bildung gelingt, dass rund jeder fiinfte Jugendliche
seinen Ausbildungsvertrag vorzeitig 16st und dass
Handwerksbetriebe Stiitzunterricht in erheblichem
MaBe leisten miissen. Fiir die Handwerksbetriebe
bedeutet das steigende Ausbildungskosten und im
schlimmsten Fall fithrt es dazu, dass Jugendliche
keinen beruflichen Ausbildungsabschluss erzielen.

Die Ausbildungsreife der Jugendlichen muss daher
verbessert werden: Jeder Jugendliche muss kiinftig
zumindest tiber einen Hauptschulabschluss nach
bundesweit definierten Mindeststandards verfiigen.
Aus diesem Grund unterstiitzt das Handwerk auch
das Ziel der Bundesregierung, die Zahl der Schulab-
gédnger ohne Abschluss bis zum Jahr 2012 zu halbie-
ren, den Anteil der so genannten Risikoschiiler mit
Schwichen in den Kernkompetenzen spilirbar zu
senken und die Leistungen jugendlicher Migranten
auf das durchschnittliche Niveau aller Schulabgin-
ger anzuheben.

b. Ganzheitlicher Bildungsansatz

Ein reibungsloser Ubergang von Jugendlichen bzw.
Absolventen allgemeinbildender Schulen in das be-
rufliche Ausbildungssystem wird mittelfristig aus-
schlieBlich {iber einen ganzheitlichen Bildungsan-
satz zu erreichen sein. Mit seiner Nationalen Bil-
dungsinitiative hat der Zentralverband des Deut-
schen Handwerks als erster Spitzenverband bereits
im Jahr 2006 zusammengefasst, was fiir eine ganz-
heitliche Verbesserung der Bildung notwendig ist.
Finf zentrale Punkte fiir die Phase der vorberufli-
chen Bildung sollen an dieser Stelle hervorgehoben
werden:

e Forderung der Vorschulkinder durch ein ver-
pflichtendes und qualitativ hochwertiges Bil-
dungsangebot. Die Forderung im Kindergarten
muss ganzheitlich erfolgen und dabei insbeson-
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dere die Sprach- und Lesekompetenz wie auch
soziale Kompetenzen in den Blick nehmen.
Hierbei gilt es bei Bedarf, fiir Kinder mit Migra-
tionshintergrund ergénzende Sprachkurse zu or-
ganisieren. Auch ist das Betreuungsangebot fiir
Kinder unter drei Jahren quantitativ auszubauen
und qualitativ zu steigern.

e Fiir die Schule ist ein ganzheitlicher Ansatz ent-
scheidend, der die Schiilerin und den Schiiler
in deren individueller Vielfdltigkeit einbezieht.
Die Schule der Zukunft schafft es gleichzeitig,
Schwache zu fordern und Leistungsstarke zu
fordern. Die Schule muss sich viel stdrker an
den Lernergebnissen und weniger an Lehrpla-
nen und Rahmenrichtlinien ausrichten. Die An-
schlussfihigkeit fiir nachfolgendes Lernen und
nicht die Abschlussorientierung muss im Vor-
dergrund stehen. Die Schule der Zukunft ist
entwicklungsfdhig als lernendes System und sie
ist leistungsorientiert. Der fldchendeckende
Ausbau des schulischen Ganztagsangebotes mit
einem ganztdgigen Curriculum bildet eine we-
sentliche Stiitze zur Erreichung dieser Ziele. Die
Schule der Zukunft ist zudem Partner des
Handwerks.

e  Motivierte sowie pddagogisch und fachlich ver-
sierte Lehrer und Lehrerinnen ebenso wie Er-
zieher und Erzieherinnen sind eine Vorausset-
zung fiir eine qualitativ hochwertige Schulbil-
dung in der vorberuflichen Phase. In diesem Zu-
sammenhang sollte die aktuelle Lehrer- und
Pddagogenaus- und -weiterbildung auf den Priif-
stand gestellt werden. Zudem sollten vermehrt
Lehramtsanwiérter mit Zuwanderungsgeschichte
in den Schuldienst miinden.

e Die Eltern sind aus ihrer pddagogischen Ver-
antwortung auch wéahrend Kindergarten und
Schulphasen nicht entlassen. Sie sind dazu ver-
pflichtet, die pddagogischen Einrichtungen, Er-
zieher und Lehrer sowohl moralisch als auch
praktisch, iiber Elternarbeit, Beteiligung an El-
ternabenden, etc., zu unterstiitzen. Nur wenn
Schule und Eltern Hand in Hand agieren, wird
es gelingen, Schulabsolventen als miindige Biir-
ger und damit auch ausbildungsreife Jugendli-
che aus der Schule zu entlassen.

c. Berufsorientierung und Berufsvorbereitung for-
dern und ausbauen

Eine leistungsfihige Berufsorientierung wirkt pré-
ventiv und ist geeignet, den Anteil der Jugendlichen
im Ubergangssystem zu reduzieren. Berufsorientie-
rung muss frithzeitig beginnen, im Lehrplan der
Schulen und im Lehramtsstudium verankert sein.
Hierbei sind Qualitdtsstandards zur Ausgestaltung
der Berufsorientierung zu definieren, Qualitédtssiche-
rungssysteme zu etablieren und bestehende Berufs-
orientierungsprogramme auszubauen.

Jede weiterfithrende Schule sollte dazu verpflichtet
sein, ein leistungsfdhiges Berufsorientierungskon-
zept zu entwickeln. Hierbei sind alle relevanten Ak-
teure einzubinden, insbesondere die Bildungsein-
richtungen des Handwerks kénnen aufgrund ihrer
umfassenden Erfahrung gute Berater und Stiitzen ei-
nes solchen Konzepts sein. Beispiele guter Praxis
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sollten als Vorbilder auch tiber die Region hinaus 6f-
fentlich gemacht werden. Das Handwerk stellt u. a.
durch Handwerkskammern im Rahmen der Berufs-
orientierung die Vielfalt mé6glicher Karrierewege fiir
Jugendliche dar. Im Rahmen des Berufsorientie-
rungsprogramms (BOP), das gemeinsam mit dem
Bildungsministerium fiir Bildung und Forschung
initiiert wurde, werden Schiilern der 8. Klasse die
Gelegenheit gegeben, zwei Wochen verschiedene Be-
rufe in den Bildungszentren der Handwerkskam-
mern praktisch auszuprobieren.

Ein weiteres Augenmerk muss im Rahmen der Be-
rufsorientierung auf Menschen mit Migrationshin-
tergrund gerichtet werden. Zielgruppenspezifische
Beratungsangebote fiir die Kinder von Zuwanderern
und die Eltern selbst stellen eine Moglichkeit dar,
iiber den gesellschaftlichen Stellenwert und die be-
ruflichen Chancen einer betrieblichen Ausbildung
zu informieren. Ein solches Beratungsangebot er-
scheint sinnvoll, da viele Migranten das berufliche
Bildungssystem in Deutschland nicht aus eigenem
Erleben kennen. Die Kombination von praktischem
und theoretischem Lernen sowie die Vielfalt der Be-
rufe sind ihnen fremd. Eine engere Zusammenarbeit
mit Eltern, Schulen, Konsulaten,
Migrantenorganisationen und ausldndischen Unter-
nehmensvertretern ist daher zu forcieren. Auch soll-
te die ausbildungsvorbereitende und -begleitende
berufssprachliche Forderung fiir diese Zielgruppe
ausgebaut werden. Angesichts der Tatsache, dass 40
Prozent der Migranten iiber keinen oder keinen an-
erkannten beruflichen Abschluss verfiigen, muss ein
besonderer Fokus auf die Nachqualifizierung dieser
Zielgruppe und die Vorbereitung auf die
Externenpriifung gerichtet werden.

Der Ubergang aus der allgemeinbildenden Schule in
eine berufliche Ausbildung verlduft fiir viele Jugend-
liche nicht reibungslos. Ursachen sind so genannte
Missmatchsituationen: diese kénnen regional oder
auch qualifikatorisch bedingt sein. Zwar besserte
sich die Lage fiir Ausbildungssuchende mit der de-
mografischen Entwicklung zunehmend, allerdings
wird auch kiinftig davon auszugehen sein, dass nicht
alle Jugendlichen direkt nach ihrem allgemeinbil-
denden Schulabschluss in ein Ausbildungsverhalt-
nis miinden werden. Um Ubergangszeiten zwischen
allgemeiner und beruflicher Bildung nicht auszuwei-
ten, gilt es, das bestehende "Ubergangssystem" ziel-
gerichteter zu systematisieren. Im Rahmen des Aus-
bildungspaktes unterstiitzt das Handwerk die Ein-
richtung von EQ- und EQPlus-Pldtzen fiir eine ziel-
gerichtete betriebliche Hinfiihrung auf die Berufs-
ausbildung.

Zur Verbesserung des Ubergangssystems unterstiitzt
das Handwerk den Bildungskettenansatz des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Forschung, in des-
sen Kontext Schiiler und Schiilerinnen an allge-
meinbildenden Schulen beim Ubergang von der
Schule in Ausbildung individuell unterstiitzt wer-
den sollen. Die Begleitung bildungsgefdhrdeter jun-
ger Menschen ab der 7. Klasse bis zum Ausbildungs-
abschluss; die Vermeidung von Schul- und Ausbil-
dungsabbriichen stellen wichtige Losungsansétze zur
Sicherung des Fachkréiftenachwuchses fiir die beruf-
liche Ausbildung dar. Durch frithzeitige Kompetenz-
feststellung und eine darauf aufbauende Férderung
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sowie durch Berufsorientierung soll die Ausbil-
dungsreife von leistungsschwicheren Jugendlichen
sichergestellt werden.

3. Berufliche Bildung stirken

a. Das System der dualen Berufsausbildung stir-
ken

Das System der dualen Berufsausbildung wird im in-
ternationalen Kontext als vorbildlicher und qualita-
tiv hochwertiger Weg zur Bewdltigung des Erwerbs-
einstiegs proklamiert. Der grofe Handlungsbezug
verbunden mit einer hohen Verwertbarkeit am Ar-
beitsmarkt, eine im OECD-Vergleich niedrige Ju-
gendarbeitslosigkeit sowie die identitétsstiftende
Wirkung der dualen Berufsausbildung sind zentrale
Stdarken dieses Systems. Nicht zuletzt deswegen for-
dert die Europdische Kommission in ihrer bildungs-
politischen Leitinitiative "Jugend in Bewegung" im
Rahmen der Strategie fiir Europa 2020, dass das Ler-
nen am Arbeitsplatz in Form einer betrieblichen
Ausbildung zu stirken ist.

Deutschland hat mit der dualen Berufsausbildung
und der engen Verzahnung von Theorie und Praxis
in der Ausbildung ein Alleinstellungsmerkmal, wel-
ches sich iiber qualifizierte Fachkréfte auch duBerst
positiv auf die Wettbewerbsfahigkeit Deutschlands
auswirkt. Auch in der Zukunft muss daher die be-
triebs- und damit auftragsorientierte Qualifizierung
durch die Organisation der Berufsausbildung im Du-
alen System gesichert sein. Die kooperative Ausbil-
dung im Verbund zwischen Betrieben und Berufs-
schulen, das Berufsprinzip und die Sozialpartner-
schaft bei der Neuordnung von Berufen sind quali-
titssichernde Elemente des Berufsbildungssystems.
Zudem gewdhrleisten diese Elemente eine grundle-
gende Verankerung und eine hohe Akzeptanz der
Berufsbildung in der Gesellschaft. Die hohe Qualitat
in der dualen Berufsausbildung muss auch kiinftig
tiber eine bundesweit einheitliche Abschlusspriifung
vor der zustdndigen Stelle sichergestellt werden, so
dass die Marktverwertbarkeit fiir Individuum wie
auch Betrieb gewihrleistet ist. Die Berufsschulen
miissen daher zu starken Partnern des Handwerks
werden.

b. Gleichwertigkeit zwischen beruflicher und

akademischer Bildung ausbauen

Das Handwerk gewinnt seine Fachkrifte und Unter-
nehmer zu wesentlichen Teilen iiber den Weg der
eigenen beruflichen Aus- und Fortbildung. Einseiti-
ge Forderungen zur Erh6hung der Akademikerquote
und zum Ausbau des akademischen Bildungssys-
tems schwédchen unser qualitativ hochwertiges dua-
les Berufsbildungssystem und verschlechtern gleich-
zeitig die Fachkréftesituation im Handwerk. Léngst
ist bewiesen, dass Absolventen einer beruflichen
Aufstiegsfortbildung den Akademikern ebenbiirtig
sind. Diese Erkenntnis muss sich stiarker in den K6p-
fen der politisch Verantwortlichen festsetzen und
auch wieder in der Gesellschaft ankommen. Der
Zentralverband des Deutschen Handwerks fordert
daher die berufliche Bildung gegeniiber weiteren
Bildungssystemen, wie der akademischen Bildung,
zu stdrken. Uber eine bundesweite Imagekampagne
zu Gunsten des beruflichen Bildungssystems und
hier insbesondere zur Aufstiegsfortbildung sollten

eine solche Entwicklung gefordert werden. Denkbar
ist auch, eine Exzellenzinitiative fiir die Berufsbil-
dung in Anlehnung an die Initiative im akademi-
schen Bereich zu initiieren.

c. Qualititssicherung  durch iiberbetriebliche

Ausbildung

Um den hohen Qualifikationsanforderungen der Té-
tigkeiten im Handwerk auch kiinftig gerecht zu wer-
den, ist eine qualitativ hochwertige Ausbildung der
Jugendlichen notwendig. Gerade im Handwerk ist
die {iiberbetriebliche Lehrlingsunterweisung unver-
zichtbar, um Ausbildungsinhalte zu vermitteln, die
von kleinen, oftmals stark spezialisierten Unterneh-
men innerhalb der betrieblichen Ausbildung nicht
abgedeckt werden konnen. Zudem tragt die iiberbe-
triebliche Lehrlingsunterweisung zu einem Techno-
logietransfer fiir die auszubildenden Betriebe bei.
Daher ist die tiberbetriebliche Ausbildung im Hand-
werk zu stdarken. Die Férderung der iiberbetriebli-
chen Lehrlingsunterweisung sollte so ausgestattet
sein, dass technologische Neuerungen in addquater
Form vermittelt werden konnen. Aufgrund der Be-
triebsndhe und erfahrener Bildungsexperten sind die
Bildungszentren der Handwerkskammern auch be-
sonders geeignet, den Betrieben und den Auszubil-
denden durch Dienstleistungen zu unterstiitzen.

d. Leistungsfihige Forderstrukturen wihrend der
Berufsausbildung

Zur Sicherung des Fachkriftebedarfs darf auch kiinf-
tig nicht auf nicht ausbildungsreife Ausbildungsbe-
werber verzichtet werden. Dieser Zielgruppe miissen
vermehrt Nachhilfeangebote bzw. wihrend einer
Ausbildung Stiitzunterricht angeboten werden, um
den Ausbildungsabschluss sicherzustellen. Eine
Studie des Instituts der Deutschen Wirtschaft Kéln
zeigt auf, dass bereits aktuell knapp zwei Drittel der
ausbildungsaktiven Unternehmen (64,4 Prozent)
Nachhilfe und Stiitzunterricht fiir einen Teil seiner
Auszubildenden anbietet. Betroffen sind hiervon vor
allem Jugendliche ohne bzw. mit Hauptschulab-
schluss (55,2 bzw. 37,2 Prozent). Ausbildungsaktive
Unternehmen duBern in dieser Studie in einem ho-
hen Mal} zusétzlichen externen Forderbedarf vor al-
lem fiir leistungsschwéchere Jugendliche. Das For-
derangebot soll iiber die derzeitigen Angebote, wie
etwa ausbildungsbegleitende Hilfen oder Forderkur-
se in den Berufsschulen, hinausgehen sowie verliss-
lich und verbindlich ausgestaltet sein (IW-
Qualifizierungsmonitor 2010, 32 ff).

e. Professionalisierung des Bildungspersonals

Eine hohe pddagogische und fachliche Professionali-
tdt bei Ausbildern und Lehrern bildet die Grundlage
einer qualitativ hochwertigen Ausbildung. Mit der
Wiedereinsetzung der Ausbildungseignungsverord-
nung (AEVO), wofir sich das Handwerk mit Nach-
druck eingesetzt hatte, ist auf Seiten der Ausbilder
ein grofer Schritt in Richtung Professionalisierung
getan worden. Trotzdem sieht das Handwerk noch
Handlungsbedarf. So sollten Handwerksmeistern
kiinftig iiber fundierte Kenntnisse im Bereich der
Mitarbeitergewinnung, -bindung und -entwicklung
verfiigen. Ein erfolgreiches Employer Branding wird
fir Handwerksbetriebe eine zentrale StellgroBe bei
der Fachkriftesicherung sein, auch hierauf muss der
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Handwerksunternehmer kiinftig stirker vorbereitet
werden. Mit der Uberarbeitung und inhaltlichen
Ausrichtung auf den Unternehmenslebenszyklus
(inkl. Personalmanagement) des Teils III der Meis-
terpriifung ist im Rahmen der Meisterfortbildung ein
erster Schritt getan.

4. Personalarbeit in Handwerksbetrieben optimie-
ren — lebenslanges Lernen férdern

a. Forderung einer systematischen Personalarbeit
in KMU, Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Auswirkungen der demografischen Entwicklung
und der zunehmend auftretende Fachkraftemangel
erhohen die Bedeutung einer vorausschauenden und
systematischen Personalarbeit. Gerade fiir kleine
und mittlere Unternehmen (KMU) wird dieser Er-
kenntnisgewinn mit Blick auf die Sicherung ihres
Unternehmenserfolges kiinftig von zentraler Bedeu-
tung sein. Kleinst-, Klein- und mittlere Unternehmen
sind sich zwar tiber die Herausforderungen des de-
mografischen Wandels bewusst, konnen aber auf-
grund ihrer BetriebsgroBe nur in einem sehr be-
schriankten Rahmen personalpolitische MaBnahmen
ergreifen. Das Handwerk ist aufgrund seiner kleinbe-
trieblich dominierten Struktur von dieser Situati-
onsbeschreibung besonders betroffen.

Die Bundes- und Landesregierungen, Verbdnde und
Kammern sind gemeinsam gefordert, sowohl Aufkla-
rungsarbeit zu leisten als auch passgenaue Konzepte
zu entwickeln. Erste Losungsansédtze zeigen unter-
schiedliche Handwerksbetriebe auf (z. B. Schoneber-
ger Stahlbau und Metalltechnik in Wolsendorf /
Oberpfalz), die eine langfristige Personalplanung mit
familienfreundlichen  Arbeitsbedingungen (z. B.
Sonderurlaub fiir Einschulung der Kinder) und fle-
xiblen Arbeitszeitmodellen (z. B. flexible Lebensar-
beitszeitkonten) koppeln. Die kleinbetriebliche
Struktur weist fiir individuelle Lésungen einige Vor-
teile im Vergleich zu groBeren Betrieben auf. Die en-
ge Bindung zwischen Betriebsinhaber und Mitarbei-
ter in einem Handwerksbetrieb bieten Vorteile eines
flexiblen Personalmanagements, die insbesondere
Kleinstunternehmen im Handwerk nutzen. So kann
in Kleinst- und Kleinunternehmen in besonderem
MaBe auf die Vorstellung und Wiinsche des Einzel-
nen eingegangen werden.

b. Foérderung des lebenslangen Lernens und fli-
chendeckende Umsetzung des Berufslaufbahn-
konzepts

Das Handwerk ist insbesondere durch das Angebot
vielfdltiger Karriere- und Laufbahnplanungsmog-
lichkeiten darum bestrebt, den individuellen Inte-
ressen und Bediirfnissen Jugendlicher aber auch der
Gesellen und Mitarbeiter in den Betrieben gerecht zu
werden.

Im Grundsatzpapier "Ganzheitlich — Passgenau —
Anschlussfihig" hat der Zentralverband des Deut-
schen Handwerks ein Berufslaufbahnkonzept skiz-
ziert (siehe Anlage). Es stellt eine Grundlage fiir das
lebenslange Lernen im Handwerk dar. Fiir alle Ge-
werke ist damit eine Art Schablone geschaffen, die
es ermoglicht, spezifische Aus- und Fortbildungsan-
gebote zu entwickeln, die systematisch aufeinander
aufbauen. Die berufliche und personliche Weiter-
entwicklung fiir Betriebsinhaber und Mitarbeiter im
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Handwerk ist damit auf der Gesellen-, auf der Meis-
ter- und der MeisterPlus-Ebene méglich.

c. Sicherung der Beschiiftigungsfihigkeit Alterer

Es ist ein erklartes Ziel des Handwerks, Menschen
bis zur Regelaltersgrenze zu beschiftigen. Das erfor-
dert eine regelmdBige Uberpriifung, ob Beschéftigung
noch moglich ist und welche Alternativen entwi-
ckelt werden miissen. Betriebe und Arbeitnehmer
brauchen Unterstiitzung bei der Organisation alters-
gerechter Arbeitspldtze, bei der Beschiftigung in
weniger belastenden Bereichen, bei der Weiterbil-
dung und der frithzeitigen beruflichen Umorientie-
rung / Umschulung. Neben den Arbeitgebern, der
Bundesagentur fiir Arbeit und den Arbeitnehmern
sieht das Handwerk auch die Politik in der Pflicht,
in diesem Zusammenhang mit dem Handwerk ge-
meinsame Konzepte zu entwickeln.

Einen Losungsansatz zur Sicherung der Beschifti-
gungsfdhigkeit im Alter und zum adédquaten Einsatz
dlterer und &lter werdender Mitarbeiter in Unter-
nehmen hat die Handwerkskammer Dortmund fiir
das Dachdecker-Handwerk entwickelt (siehe Anlage
zu diesem Papier). Der Losungsansatz beinhaltet vier
Bausteine:

e  Baustein 1: Management-Werkstatt fiir erfolgrei-
che demografiefeste Unternehmensfiithrung im
Dachdecker-Handwerk

Die Handwerkskammer Dortmund bietet im
Rahmen ihrer Management-Werkstatt die Fort-
bildung zum UnternehmensManager an. Die Be-
sonderheit dieser Fortbildung ist die systemati-
sche Verkniipfung von formalisierten Fortbil-
dungsseminaren mit einer gezielten Betriebsbe-
ratung. Speziell fiir Dachdeckerbetriebe konnte
diese  Fortbildung angeboten und um
demografieorientierte Themen erweitert werden.

e  Baustein 2: Bildungsberatungsinitiative "Arbeit
bis 67" fiir Dachdecker in den Regionen

Die Handwerkskammern in Deutschland und
die Arbeitsagenturen verfiigen tber erfahrene
Weiterbildungs-Coaches/Weiterbildungsberater
und konnten gemeinsam mit dem Bundesminis-
terium fiir Arbeit und Soziales eine Bildungsbe-
ratungsinitiative "Arbeit bis 67" speziell fiir
Dachdecker starten.

e Baustein 3: Dachdecker-Offensive "Beschdfti-
gungsperspektiven trotz Krankheit”

Speziell qualifizierte Berater/innen bei den
Handwerkskammern und Fachverbdnden sollen
aufgrund ihrer besonderen N&he zu Dachde-
ckerbetrieben und deren Mitarbeitern individu-
elle Beratungsgesprdche mit den Betriebsinha-
bern und gesundheitlich eingeschrankten Mitar-
beitern fithren. Es sollen gemeinsam individuel-
le Losungen fiir eine geeignete Weiterbeschéfti-
gung erarbeitet bzw. andere Unternehmen fiir
eine Neubeschiftigung akquiriert werden.

e  Baustein 4: Dachdecker-Connect-Datenbank

Dachdecker, die aufgrund gesundheitlicher Ein-
schrankungen bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber
keine Beschiftigungsmoglichkeiten mehr haben
oder sich grundsétzlich neu orientieren wol-



Ausschussdrucksache 17(11)393

Ausschuss flir Arbeit und Soziales

len/miissen, sollen die Moglichkeit erhalten,
sich in eine "Dachdecker-Connect-Datenbank"
einzutragen bzw. eintragen zu lassen. Das Ziel
besteht darin, einen reibungslosen Ubergang in
ein neues Beschiftigungsverhéltnis zu erreichen
und Entlassungen sowie Frithverrentungen zu
vermeiden.

5. Zusitzliche
schlieben

Erwerbspersonenpotenziale er-

a. Anerkennung auslindischer Qualifikationen

Fir das Handwerk kommt der Aktivierung des in-
léandischen Fachkriftepotenzials grofite Bedeutung
zu. Hierzu zdhlen auch im Inland lebende Migran-
ten. Auch beobachtet das Handwerk die Auswirkun-
gen des Auslaufens der Ubergangsregelungen fiir die
Arbeitnehmerfreiziigigkeit im Mai 2011 sehr genau.
Dennoch sollten parallel zu diesen Entwicklungen
schon jetzt Anstrengungen unternommen werden,
bestehende Hiirden fiir die Zuwanderung ausldndi-
scher Fachkrifte abzusenken, insbesondere durch
Beseitigung biirokratischer Hemmnisse im Bereich
der Vorrangpriifung.

Der Zentralverband des Deutschen Handwerks be-
griilft es, dass die bisher nur fiir bestimmte
Migrantengruppen bestehende Moglichkeit zur An-
erkennung ausldndischer Abschliisse durch ein all-
gemeines Anerkennungsgesetz erweitert wird. Es ist
sinnvoll, dass in Deutschland kiinftig je-
der Mensch mit einem im Ausland erworbenen Ab-
schluss die Chance erhilt, diesen auf Gleichwertig-
keit mit einen deutschen Abschluss priifen zu las-
sen. Entsprechende Bescheinigungen der Kammern
werden die Transparenz ausldndischer Qualifikatio-
nen erhéhen und eine sinnvolle Unterstiitzung bei
der Eingliederung von Zuwanderern in den deut-
schen Arbeitsmarkt leisten.

Die Qualifikationsanforderungen des deutschen Bil-
dungssystems diirfen durch ein Anerkennungsgesetz
allerdings nicht abgesenkt werden: Nationale Be-
stimmungen iiber Mindestqualifikationen fiir die
Ausilibung von bestimmten Berufen diirfen nicht un-
terlaufen oder gar abgeschafft werden. Fiir den Zent-
ralverband des Deutschen Handwerks ist entschei-
dend, dass die Vorschriften der Handwerksordnung
tiber den Zugang zur Selbststdndigkeit in Handwer-
ken der Anlage A zur Handwerksordnung unangetas-
tet bleiben. Der Zentralverband des Deutschen
Handwerks ist allerdings bereit, Vorschriften der
Handwerksordnung insoweit bedarfsgerecht zu er-
gdnzen, dass Qualifikationen, die aulerhalb des EU-
Raums erworben wurden und der deutschen Meis-
terqualifikation gleichwertig sind, fiir den Berufszu-
gang nicht nur iiber die allgemeinen Regelungen des
Ausnahmebewilligungsrechts, sondern iiber eine
spezielle Regelung berticksichtigt werden kénnen.

Aus Sicht des Zentralverband des Deutschen Hand-
werks ist die Entwicklung des Anerkennungsgeset-
zes insgesamt auf einem akzeptablen Weg: Die zent-
ralen Reglungen zur Gleichwertigkeitsfeststellung in
den uns bekannten Gesetzesentwiirfen des BMBF
sehen im Wesentlichen einen seriosen Vergleichs-
malstab und angemessene Vergleichskriterien vor.
Der Zentralverband des Deutschen Handwerks geht
folglich davon aus, dass Gleichwertigkeitsbescheini-

gungen keine reinen Gefilligkeitsbescheinigungen
fiir Zuwanderer sein werden. Die Bescheinigungen
werden vielmehr differenziert zum Ausdruck brin-
gen, was jemand im Vergleich zu einer deutschen
Fachkraft kann und wo ggf. seine Qualifikationsdefi-
zite liegen.

B. Stellungnahme zu Einzelforderungen des An-
trags

1. Bildung und Chance fiir alle
Beschreibung der Ausgangssituation

Es wird beméngelt, dass die Mittel zur Qualifizie-
rung und Aktivierung 2011 um 16 Mrd. Euro gekiirzt
werden sollen. Bei dieser Kritik wird nicht bertick-
sichtigt, dass die Zahl der Arbeitslosen in den ver-
gangenen Jahren deutlich zuriickgegangen ist. Aus
ggf. sinkenden Ausgaben insgesamt wird also pau-
schal auf einen geringeren Mitteleinsatz pro Arbeits-
losen geschlossen. Dieser Riickschluss ist ohne ent-
sprechende Daten nicht zuléssig.

Im Gegenteil sind die Bestandszahlen der Teilneh-
mer an beruflicher Weiterbildung in den letzten Jah-
ren trotz sinkender Arbeitslosenzahlen angestiegen,
ndmlich von 121.793 (Jan. 2007), iiber 148.201 (Dez.
2007), 182.872 (Dez. 2008), 207.921 (Dez. 2009) auf
200.438 (Dez. 2010 vorldufig/ geschitzt) (Quelle: BA-
Statistik).

aundb)

Das Handwerk begriiit die bereits fldchende-
ckend eingefiihrten Bildungs- und Erziehungs-
pléne fiir den Elementarbereich und die Einfiih-
rung von Sprachstandserhebungen rechtzeitig
vor Schulbeginn fiir alle Kinder, verbunden mit
entsprechenden Forderangeboten. Die Forde-
rung einer frith einsetzenden und ganzheitli-
chen Forderung von Kindern und Jugendlichen
deckt sich im Wesentlichen mit der Nationalen
Bildungsinitiative des Handwerks.

Das Handwerk begriiit die bereits ergriffenen
MaBnahmen zum Ausbau von Ganztagsschulen,
fordert aber iiber offene Ganztagsschulen hinaus
die flaichendeckende Einfithrung von Ganztags-
schulen mit einem ganztdgigen Curriculum als
Angebot an alle Schiilerinnen und Schiiler, ein-
schlieBlich einer entsprechenden Anpassung
der Lehr- und Lernmethoden. AuBlerdem fordert
der Zentralverband des Deutschen Handwerks
eine systematische individuellere Férderung der
Schiilerinnen und Schiiler sowie eine effiziente-
re Binnendifferenzierung im Unterricht.

Das deutsche Handwerk fordert insbesondere
die regelméBige Uberpriifung der Bildungs- und
Erziehungspldne und deren Ausweitung vom
Elementar- auf den Primarbereich, eine umfas-
sende, anspruchsvolle pddagogische Ausbildung
fiir Erzieherinnen und Erzieher.

c) MaBnahmen des Ubergangsbereichs miissen
grundsétzlich subsididr zum dualen Berufsbil-
dungssystem sein. Der Aufbau einer dritten
Qualifizierungssdule durch das Konzept
DualPlus darf dieses Prinzip nicht unterlaufen.

d) Eine vorrangige Werbung fiir Studienplétze ist
aus Sicht des Handwerks nicht erforderlich.
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2.

Schon heute zeigt sich, dass die insbesondere
fiir die doppelten Abiturjahrgédnge geschaffenen
zusétzlichen Kapazititen nicht voll ausge-
schopft werden. Zudem braucht Deutschland
nicht noch mehr Akademiker. Der kiinftige
Fachkréftebedarf sollte verstarkt aus der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung gedeckt werden.
Schon heute belegen wissenschaftliche Studien
(z. B. IW 2010-09), dass Absolventen der Auf-
stiegsfortbildung ein geringeres Arbeitslosig-
keitsrisiko, eine bessere Bildungsrendite und ei-
ne geringere Einkommensstreuung haben als
Akademiker.

Auch fiir das Handwerk ist eine umfassende
Bildungsberatung von zentraler Bedeutung. Da-
her beteiligt sich das Handwerk sehr intensiv
am Projekt "Berufsorientierung” der Bundesre-
gierung (BMBF-Berufsorientierungsprogramm).
Dabei geht es um die frithzeitige, praxisbezogene
und systematische Berufsorientierung in iiberbe-
trieblichen und vergleichbaren Berufsbildungs-
stdtten, mit deren Hilfe Jugendliche — vorrangig
der Schulformen, die den Hauptschulabschluss
anbieten — den Ubergang von der Schule in eine
duale Berufsausbildung schaffen.

Das Herzstiick der Fort- und Weiterbildung im
Handwerk ist die Meisterpriifung. Zudem bieten
die Handwerkskammern eine Vielzahl an "nied-
rigschwelligen" Kursen an. Dazu zdhlen vor al-
lem die so genannten Kammerregelungen, mit
denen der Qualifizierungsbedarf der Betriebe
sehr flexibel gedeckt werden kann. Oft entste-
hen erst aus diesen Angeboten umfassende,
bundesweit giiltige Fort- und Weiterbildungs-
verordnungen.

Weiterbildung fiir Zukunftsbherufe

Beschreibung der Ausgangssituation

Die Aus- und Weiterbildungsberufe des Handwerks
werden kontinuierlich iiberarbeitet. In den letzten
zehn Jahren wurden 68 der fast 150 Ausbildungsbe-
rufe im Handwerk neugeordnet. Ziel der Neuord-
nung der Ausbildungsberufe ist die Anpassung der
Berufsbildpositionen an aktuelle Qualifikationser-
fordernisse und die Steigerung der Attraktivitdt der
Berufe. Zudem sind die Berufsbildpositionen in den
Ausbildungsordnungen technikneutral beschrieben.
Es soll damit sichergestellt werden, dass die betrieb-
liche Ausbildung flexibel auf aktuelle technologi-
sche Erfordernisse angepasst werden kann.

a)
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Die Forderung, die von der Bundesregierung ge-
planten Kiirzungen bei der aktiven Arbeits-
marktpolitik zuriickzunehmen, lehnt das Hand-
werk mit Entschiedenheit ab. Die arbeitsmarkt-
politische Wirkungsforschung der vergangenen
Jahre hat eindeutig belegt, dass nicht allein der
finanzielle Umfang von arbeitsmarktpolitischen
Leistungen entscheidend ist fiir die Integration
von Arbeitslosen in reguldre Beschiftigung,
sondern von der Effektivitdt jedes einzelnen ar-
beitsmarktpolitischen Instruments. Deshalb for-
dert der Zentralverband des Deutschen Hand-
werks seit Jahren eine grundlegende Entriimpe-
lung des arbeitsmarktpolitischen Instrumenten-
kastens nach dem Grundsatz der Wirkung und

Wirtschaftlichkeit. Uber die in dem Antrag an-
gesprochenen Ausweitungen der Qualifizie-
rungsangebote fiir besondere Berufsgruppen ist
im Einzelfall und nicht pauschal zu entschei-
den. Es muss bei dem Grundsatz bleiben, dass
die Bundesagentur fiir Arbeit die Weiterbildung
von Arbeitssuchenden nur in dem MaBe unter-
stiitzt, die fiir den Wiedereintritt in den Ar-
beitsmarkt zwingend erforderlich ist. Dariiber
hinausgehende umfassende Weiterbildungsan-
gebote sind keine Aufgabe der Bundesagentur
fiir Arbeit.

Eine 50 %-50 %-Quote ist aus Sicht des Hand-
werks abzulehnen. Zwar ist der grundsétzlichen
Intention, moglichst viele Geringqualifizierte zu
qualifizieren, und mdglichst viele Qualifizie-
rungen zu einem anerkannten Berufsabschluss
zu fiithren, grundsitzlich richtig und findet die
volle Unterstiitzung des Handwerks. Es darf je-
doch keinesfalls die Nachfrageseite (vor allem
auch in der Region) auller Acht gelassen wer-
den, damit die Qualifikationen auch systemati-
sche Eingliederungen in den ersten Arbeits-
markt zur Folge haben. Es miissen auch die in-
dividuellen Voraussetzungen beachtet werden.
Eine Quotenvorgabe nach Grad der Qualifikati-
on und Anteil an Geringqualifizierten fithrt un-
mittelbar zu einer Quotenerfiilllungsmentalitit.
Ziel ist es dann vorrangig, die Quoten zu erfil-
len und nicht mehr die Menschen in Beschifti-
gung zu bringen. Das darf es auf keinen Fall ge-
ben. Quotenvorgaben sind grundsitzlich und
mit Nachdruck abzulehnen.

Eine Ausweitung der Gruppe der Anspruchsbe-
rechtigten ist unproblematisch, sofern der An-
spruchsumfang der bisher Berechtigten dadurch
nicht verringert wird. Allerdings bestehen im
Weiterbildungsbereich unterschiedliche Auffas-
sungen zu Forderfragen: Die Einrichtung eines
allgemeinen ErwachsenenbildungsforderungsG
statt einer gezielten abschlussorientierten Auf-
stiegsférderung wird kritisch gesehen.

Die geforderte Verldngerung der Bezugsdauer
von Transferkurzarbeitergeld auf bis zu 24 Mo-
nate wird vom Handwerk mit Nachdruck abge-
lehnt. Wie schon unter 2 b) erwéhnt, ist es nicht
Aufgabe der Bundesagentur fiir Arbeit, umfas-
sende Weiterbildungsangebote bereitzustellen
und zu finanzieren. Dies gilt erst recht fiir
Transfergesellschaften, die bei Massenentlas-
sungen groBerer Betriebe eingerichtet werden.
Eine weitere arbeitsforderungsrechtliche Privi-
legierung von Transfergesellschaften und deren
Finanzierung durch die Beitragszahler darf es
nicht geben.

Eine Verankerung von WeGebAU im SGB III
lehnt das Handwerk ab. Es hat sich gezeigt, dass
dieses Instrument eine der wesentlichen Ziel-
gruppen — kleine Betriebe — nicht erreicht. Laut
einer Untersuchung des IAB nahmen 2008 nur
18 % (2006 22 %) der Betriebe mit bis zu 10
Mitarbeitern, die WeGebAU kennen (45% aller
Betriebe), das Instrument iiberhaupt in An-
spruch. Bei der Grofenklasse 11-50 Mitarbeiter
kennen immerhin 54 % das Instrument, von de-
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nen es 30 % nutzen. Der Bekanntheitsgrad und
die Inanspruchnahme steigen mit zunehmender
Betriebsgréfle. Leider geht daraus hervor, dass
die kleinen Unternehmen iiber WeGebAU den
groBeren die Weiterbildung mitfinanzieren. Da-
ritber hinaus besteht der Verdacht der Mitnah-
meeffekte. Weiterbildung, die sowieso durchge-
flihrt wiirde, wird mit WeGebAU mitfinanziert.

Die Einrichtung von regionalen Weiterbildungs-
biiros sieht das Handwerk kritisch. Die Hand-
werkskammern und die Bildungszentren im
Handwerk stellen Expertise und Angebote zur
Weiterbildungsberatung der Betrieb bereit. Zu-
dem sind die Experten der Handwerkskammern
mit den Problematiken und Situationen der Be-
triebe vor Ort bestens vertraut. Es wird vom
Zentralverband des Deutschen Handwerks abge-
lehnt, an dieser Stelle ein Parallelsystem einzu-
richten anstatt bestehende Expertise zu nutzen
und entsprechende Angebote auszubauen.

Die Weiterbildungsangebote und durchgefiihr-
ten WeiterbildungsmaBnahmen der Bildungs-
zentren im Handwerk stehen fiir eine hohe Qua-
litdt. Eine solche Qualitdtssicherung beginnt be-
reits bei der Ordnung der Fortbildungsregelun-
gen. Zur Sicherung eines hohen Qualitétsstan-
dards hat der Zentralverband des Deutschen
Handwerks im Jahr 2009 ein Strukturkonzept
zur Optimierung der Ordnungsarbeit vorgelegt.
Im Rahmen der Erstellung von Grob- und Fein-
konzepten der Lehrgangsplanung und der Lehr-
gangsdurchfiihrung existieren in den Bildungs-
zentren des Handwerks eine Vielzahl an Quali-
tétssicherungsmaBnahmen und Zertifizierungs-
prozesse. Das Handwerk sieht in solchen MaB-
nahmen eine fundiertere Moglichkeit, Qualitéts-
sicherung zu erzielen, als Mindestlohne fiir Do-
zenten in der Weiterbildung dies realisieren
konnten.

Erhéhung der Erwerbsbeteiligung

Beschreibung der Ausgangssituation

Fiir das Handwerk steht die Ausschopfung des ein-
heimischen Arbeitskriftepotenzials an erster Stelle.
Insoweit unterstiitzt das Handwerk den Ansatz, die
Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren und auch
Behinderten zu steigern.

a)

Das Handwerk fordert seit Jahren einen flachen-
deckenden Ausbau der Kinderbetreuungsinfra-
struktur. Diese ist eine entscheidende Voraus-
setzung fiir die bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und damit fiir verbesserte Zu-
gangsmoglichkeiten zum Arbeitsmarkt insbe-
sondere von Frauen. Dartiber hinaus haben zahl-
lose Handwerksbetriebe durch die Einfiithrung
flexibler und damit familienfreundlicher Ar-
beitsbedingungen einen entscheidenden Beitrag
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie gemacht. Viele Handwerksbetriebe
ermoglichen es ihren Mitarbeitern, iiber flexible
Arbeitszeitmodelle Familie, Kinderbetreuung
und Beruf in Einklang zu bringen. Auch ist die
tarifvertraglich festgelegte Entgeltgleichheit von
Minnern und Frauen im Handwerk langst Reali-
tat.

Die Politik hat bereits einen wichtigen Schritt
zur Abkehr von der Friithverrentungsmentalitét
vollzogen, indem sie die direkte Férderung von
Altersteilzeit auslaufen ldsst und verschiedene
Frithverrentungsmoglichkeiten abgeschafft hat.
Es ist richtig, dass dartiber hinaus von allen Be-
teiligten darauf hingewirkt werden muss, dass
eine Beschiftigung bis zur Regelaltersgrenze
moglich ist. Wichtige Instrumente hierbei sind
altersgerechte Arbeitsbedingungen, betriebliche
Gesundheitsforderung und eine das ganze Be-
rufsleben andauernde Weiter- und Fortbildung.
Hierzu gehort, dass die Arbeitsgeber diese Auf-
gabenfelder annehmen. Es gehdort aber auch da-
zu, dass sich die Mentalitdt in Bezug auf iltere
Arbeitnehmer &dndert — bei den Arbeitgebern
und auch bei den Arbeitnehmern. Die betriebli-
che Gesundheitsférderung kann z. B. nur einen
vergleichsweise kleinen Input fiir die Beschif-
tigten geben. Eine gesunde Lebensweise aulier-
halb des Arbeitsplatzes kann und darf der Ar-
beitgeber nicht erzwingen. Hier sind die Arbeit-
nehmer selbst gefordert. Auch ist bei der Wei-
terbildung der Einsatz von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern gefordert. Arbeitgeber miissen
sehen, dass auch die Weiterbildung élterer Be-
schéftigter mit Blick auf Fachkriftesicherung
und ldngere Lebensarbeitszeit notwendig ist.
Und auch die Arbeitnehmer miissen in héherem
Alter Weiterbildungen als Instrument zum Er-
halt der Beschiftigungsfihigkeit durchfithren
wollen.

Das bestehende Regelwerk zum Arbeitsschutz
ist duBerst umfassend und ausreichend. Eine
Ausweitung ist nicht sinnvoll. Vereinfachungen
des Regelwerks und damit eine leichtere Umset-
zung im betrieblichen Alltag ist hingegen wiin-
schenswert.

Diese Position entspricht dem Inklusionsgedan-
ken und wird vom Handwerk unterstiitzt. Das
setzt jedoch einen ganzheitlichen gesamtgesell-
schaftlichen Prozess voraus. Dieser beginnt mit
der Inklusion im malBvollem Umfang im Vor-
schulbereich, setzt Inklusion und individuelle
Férderung im Schulbereich voraus, der vor der
Umstrukturierung der Férderschule nicht halt
machen darf und setzt sich in der begleiteten
Ausbildung fort.

Im neuen, im Jahr 2010 abgeschlossenen und
verldngerten, Ausbildungspakt haben die
Paktpartner diesen Ansatz berticksichtigt und
insbesondere die lernschwachen Jugendlichen
in den Fokus geriickt.

Das Handwerk leistet hierbei seinen Beitrag,
insbesondere im Bereich der Ausbildung und
Beschiftigung. Jahrlich werden im Handwerk
ca. 4.000 neue Ausbildungsvertrdge mit Ausbil-
dungsordnungen nach § 42m der Handwerks-
ordnung abgeschlossen. Das umfasst einen An-
teil von ca. 2,5 % aller Ausbildungsvertrdge im
Handwerk und 27 % aller Ausbildungsverhalt-
nisse fiir behinderte Menschen nach § 42m
HWO/§ 66 BBiG in allen Wirtschaftsbereichen:

Der Hauptausschuss des Bundesinstitutes fiir
Berufsbildung hat die Rahmenrichtlinie fiir die
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Erarbeitung von Ausbildungsordnungen fiir be-
hinderte Menschen im Jahr 2009 verabschiedet.
Danach erfolgte unter Beteiligung der Sozial-
partner die Einrichtung von Arbeitsgruppen fiir
die Erarbeitung von Ausbildungsordnungen fiir
behinderte Menschen. Fiir das Handwerk wur-
den Ausbildungsordnungen im Bereich Farbe,
Holz und Metall eingerichtet. Die Ausbildungs-
ordnungen der letzten beiden Arbeitsgruppen
wurden im Hauptausschuss des Bundesinstitu-
tes fiir Berufsbildung im Dezember 2010 verab-
schiedet. Weitere Ausbildungsordnungen wer-
den erarbeitet.

Um eine qualitativ hochwertige Ausbildung der
behinderten Jugendlichen nach § 42 HWO zu
gewidhrleisten, sieht die Rahmenrichtlinie vor,
dass die Ausbilder eine besondere Befdhigung
nachweisen sollen. Dazu werden spezielle Mo-
dule zur Ausbilderqualifikation erarbeitet, die
zum Einsatz kommen werden.

Um die Integration von behinderten Menschen
im Arbeitsprozess zu unterstiitzen und in Be-
schiftigung zu befordern, sind in den Hand-
werkskammern so genannte Integrationsberater
tdtig. Diese kldren auf und unterstiitzen Betrie-
be, die Arbeitnehmer mit Behinderungen be-
schéftigen oder beschéftigen mo6chten. Dieser
Bereich soll perspektivisch im Handwerk erwei-
tert werden.

Das Arbeitskraftepotential soll iiber die so ge-
nannte Stille Reserve hinaus erweitert werden,
z. B. Zuzug von Familien langjdhrig geduldeter
Flichtlinge. Dieser Punkt ist duBerst kritisch zu
bewerten, da die Zuwanderer nach Deutschland
in den vergangenen Jahrzehnten im Durch-
schnitt ein schlechteres Qualifikationsniveau
aufwiesen als der deutsche Durchschnitt. Der
Fachkréftebedarf konnte damit gerade nicht ge-
sichert werden. Hinzu kommt, dass das Bil-
dungsniveau der Eltern auch maBigeblich das der
Kinder mitbestimmt. Die hohen Quoten von
Schulabbrechern und Jugendlichen ohne Be-
rufsausbildung mit Migrationshintergrund bele-
gen dies. Daher muss kiinftig bei der Zuwande-
rung ein Hauptaugenmerk auf die Qualifikation
gelegt werden. Fliichtlinge, die in Deutschland
geduldet sind, kommen selten aus Liandern mit
hohem Qualifikations- und Ausbildungsstan-
dards. Daher ist auch zu erwarten, dass tiber den
Familiennachzug gerade kein systematischer
Beitrag zur Fachkriftesicherung geleistet werden
kann. Im Gegenteil ist zu beflirchten, dass der
Familiennachzug sich potenzieren und somit
sehr umfangreich ausfallen kénnte. Fehlt diesen
Menschen jedoch eine gute Ausbildung, wird es
schwer, sie in Deutschland nachzuholen. Zu-
dem zeigen die erheblichen Integrationsschwie-
rigkeiten der deutschen Gesellschaft mit Teilen
von bestimmten Migrationsgruppen, dass groBe
Anstrengungen beider Seiten notwendig sind,
die bisher nicht geleistet wurden. Daher sollten
die Bemiithungen in den kommenden Jahren und
vielleicht Jahrzehnten darauf fokussiert werden,
die Menschen, die bereits nach Deutschland
eingewandert sind, zu integrieren. Handelt es
sich im Einzelfall um hoch qualifizierte Fach-

kréfte, so miissen andere Wege gefunden wer-
den, diese Familienangehdrigen nach Deutsch-
land zu holen (z. B. Punktesystem). Eine gesetz-
liche Regelung zum Familiennachzug gedulde-
ter Fliichtlinge ist mit Nachdruck abzulehnen.

Anerkennung auslidndischer Qualifikationen
Beschreibung der Ausgangssituation

Die Problemdarstellung ist tibertrieben: Nicht
jeder Migrant ist tatsdchlich gut ausgebildet oder
gar hochqualifiziert. Umgekehrt scheitert die
Arbeitsmarktintegration von gut ausgebildeten
Migranten nicht zwingend an fehlenden Aner-
kennungsmoglichkeiten. Im Normalfall, in dem
ein Zuwanderer eine Beschéftigung aufnehmen
mochte, fiir die keine Mindestqualifikations-
standards gefordert werden, vollzieht sich der
Rekrutierungsprozess in der Praxis oft reibungs-
los und ohne staatliche Unterstiitzung. Dieser
Prozess konnte aber durchaus erleichtert wer-
den, wenn Arbeitgeber kiinftig die Einschétzung
einer zustdndigen Stelle iiber ausldndische Qua-
lifikationen und deren Einordnung im nationa-
len Qualifikationssystem erhielten.

Problemfille bei der Anerkennung sind oftmals
auf landesrechtliche Berufszugangsregelungen
zurtickzufithren: Diese als intransparent emp-
fundenen Regelungen kann ein Bundesgesetz
weder aufheben noch vereinheitlichen. Die Vor-
stellung, dass es kiinftig ein einheitliches deut-
sches Anerkennungsverfahren geben wird, ist
aufgrund des bundesdeutschen Fioderalismus al-
lenfalls iiber eine so genannte Simultangesetz-
gebung realisierbar, wenn also die Liander die
bundesrechtlichen Regelungen fiir ihren Bereich
1:1 iibernehmen.

Fiir den Bereich des Handwerks ldsst sich fest-
stellen, dass die Handwerksordnung als Bun-
desgesetz den Berufszugang fiir Personen mit
Qualifikationen, die im EU-Raum erworben
wurden, klar und eindeutig regelt. Personen mit
so genannten Drittstaaten-Qualifikationen steht
hingegen bislang nur der Weg iiber die Ausnah-
mebewilligungsverfahren offen.

Der Zentralverband des Deutschen Handwerks
spricht sich fiir individuelle Verfahrensansprii-
che auf Gleichwertigkeitspriifungen zwischen
im Ausland erworbenen und inldndischen Qua-
lifikationen durch zustdndige Stellen aus.

Allerdings darf Schnelligkeit dieser Verfahren
auf keinen Fall das einzige Giitekriterium sein:
Entscheidend fiir Vergleichspriifungen zwischen
in- und ausldndischen Berufsqualifikationen ist,
dass diese auf seriose Weise erfolgen. Anerken-
nungen diirfen nur dann ausgesprochen werden,
wenn sich die Abschliisse auch tatsédchlich ent-
sprechen. Vergleiche von ausldndischen und in-
landischen Qualifikationen sind nicht trivial,
sondern erfordern ein hohes Mal an Sachkunde,
insbesondere fundierte Kenntnis iiber die aus-
landischen Abschliisse. Die grofite Schwierigkeit
bei der Anerkennung ausldndischer Qualifikati-
onen ist die Beschaffung von Informationen
iiber die Grundlagen der Bewertung. Dieses
Problem ist dann am groften, wenn die Ab-
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schliisse aus Staaten stammen, die wenig Aus-
tausch mit Deutschland pflegen oder in denen
es keine systematischen Bildungsstrukturen
gibt. Fiir die Kammern wird es nicht immer ein-
fach sein, diese Informationen zu erhalten.

Gerade in der Anfangsphase eines Anerken-
nungsgesetzes ist mit einer erheblichen An-
tragswelle zu rechnen. Zum Abbau derselben
benétigen die zustdndigen Stellen ausreichend
Zeit. Insofern muss die so genannte Erpro-
bungsphase, in der die zustdndigen Stellen mehr
als 3 Monate Zeit haben, um iiber Antrdge zu
bescheiden, ausreichend lang sein. Der Zentral-
verband des Deutschen Handwerks und auch
der DIHK sprechen sich fiir eine 2-jdhrige Uber-
gangsphase aus. In dieser Phase sollte vorzugs-
weise keine Entscheidungsfrist gelten, da die zu
erwartenden Antrdge sich stark akkumulieren
konnen.

Es ist wichtig, zwischen der Priifung und Bewer-
tung von ausldndischen Qualifikationen einer-
seits und sich gegebenenfalls anschliefenden
Qualifizierungsprozessen sauber zu unterschei-
den:

Nach dem geplanten Anerkennungsgesetz wird
es Aufgabe der Anerkennungsstellen sein, die
Berufqualifikationen eines Migranten festzustel-
len und im Verhéltnis zu einer deutschen Refe-
renzqualifikation zu bewerten. Wenn das Ergeb-
nis dieser Priifung ist, dass keine vollstindige
Gleichwertigkeit besteht, soll die Anerken-
nungsstelle soweit wie moglich aufschliisseln,
welche Bereiche der deutschen Qualifikation
vorhanden sind und wo Defizite bestehen. Diese
Feststellung ist bei weitem nicht so einfach, wie
es scheint, denn die deutschen Berufsqualifika-
tionen sind aus gutem Grunde ganzheitlich kon-
zipiert und lassen sich nicht ohne Weiteres in
Bausteine oder Module zerteilen. Soweit es ge-
lingt, Bescheinigungen auszustellen, aus denen
sowohl die vorhandene Qualifikation eines Mig-
ranten als auch wesentliche Unterschiede zur
deutschen Vergleichsqualifikation hervorgehen,
konnen diese als ,, Teilanerkennungen® bezeich-
net werden.

Es ist aus Sicht des Zentralverbands des Deut-
schen Handwerks nicht sinnvoll, obligatorische
Anpassungsmalfinahmen im Bereich der nicht-
reglementierten Berufe, fiir die eine formale An-
erkennung nicht erforderlich ist, einzufiihren.
Grundsétzlich muss es der Einschédtzung des In-
dividuums tiiberlassen bleiben, ob es sich mit
einer vorhandenen Qualifikation auf dem Ar-
beitsmarkt zur Verfiigung stellt oder ob es eine
Weiter- bzw. Hoherqualifizierung anstrebt. Die
Entwicklung von passgenauen Anpassungsmal-
nahmen fiir jeden individuellen Einzelfall wird
zudem nicht realisierbar sein.

Die Anerkennungsstellen sollten daher nicht
damit beauftragt werden, in jedem Anerken-
nungsverfahren den konkreten Qualifizierungs-
bedarf eines Antragstellers zu bescheinigen oder
gar umfassende Qualifizierungsberatungsleis-
tungen zu erbringen. Qualifizierungsprozesse
sind dem Anerkennungsverfahren grundsétzlich

nachgelagert und sollten daher nicht im Rahmen
des Anerkennungsgesetzes geregelt werden. Ent-
scheidend ist, dass die Ergebnisse der Anerken-
nungsverfahren, ndmlich die differenzierten Be-
scheide der Anerkennungsstellen, bereits einen
objektiven Einstieg fiir eine daran ankniipfende
Nachqualifizierungsbedarfsanalyse liefern.

Es gelten im Wesentlichen die Ausfithrungen zu

b).

Der Ausbau von NachqualifizierungsmaBinah-
men ist sinnvoll, wenn sich feststellen lésst,
dass fiir bestimmte Berufe mit Fachkrédftebedarf
identische Qualifikationsdefizite bei vielen Mig-
ranten bestehen. Dies kann insbesondere bei be-
stimmten technischen Qualifikationen der Fall
sein. Im Ubrigen ist darauf hinzuweisen, dass
die individuellen Qualifikationsliicken indivi-
duelle FordermaBnahmen erfordern, die sich
nur schwer im Rahmen von allgemeinen Mab-
nahmen realisieren lassen. In der Praxis wird
daher regelméfBig ein tragfdhiger Kompromiss zu
suchen sein, zwischen einer moglichst passge-
nauen Weiterqualifizierung einerseits, sowie
wirtschaftlichen und organisatorischen Griinden
andererseits, die Anbieter zu einem standardi-
sierten Qualifizierungsangebot zwingen.

Der Ausbau der spezifischen Bildungsberatung
fir Migranten und eine berufsspezifische
Sprachférderung ist sinnvoll, um die Arbeits-
marktchancen dieser Zielgruppe zu erhéhen.

Die Vielfalt der Anerkennungsstellen ist sach-
lich durch die hohe Komplexitidt der Materie ge-
rechtfertigt: Fiir die Durchfithrung von Aner-
kennungsverfahren ist ein hohes Maf} an fachli-
chem Sachverstand erforderlich. Dieser liegt nur
bei den jeweils fiir die Berufe zustdndigen Stel-
len vor. Die héufig geforderten zentralisierten
Verfahren konnen daher keine Losung sein.

Um den Migranten, denen das deutschen Bil-
dungssystem und die Untergliederungen der
deutschen Berufslandschaft unbekannt sind, zu
helfen, wiirde ein IT-basierter Zustdndigkeits-
finder, der iiber das Internet sowohl fiir Indivi-
duen als auch fiir Beratungsstellen verfiigbar ist,
helfen.

Neu zu schaffende Erstanlaufstellen werden
nicht fiir erforderlich gehalten, da die Verfahren
fachkundig bei den zustdndigen Stellen durch-
gefiihrt werden. Diese sind gesetzlich verpflich-
tet, die erforderliche Beratung zur Verfligung zu
stellen. Auch eine dariiber hinausgehende Ver-
fahrensbegleitung durch andere Einrichtungen
ist weder erforderlich, noch sinnvoll, da Stérun-
gen der Prozesse durch externe Akteure nicht
ausgeschlossen sind.

Das geplante Anerkennungsgesetz vereinheit-
licht die Anerkennungsverfahren in ausreichen-
dem MaB. Es legt sowohl die inhaltlichen Stan-
dards fiir Gleichwertigkeitspriifungen fest als
auch die einschldgigen Verfahrensbestimmun-
gen, wie z. B. Beibringungs- und Mitwirkungs-
pflichten der Antragsteller, Entscheidungsfristen
und Vorschriften tiber die Bescheidung durch
die zustdndigen Stellen. Weitergehende Verein-
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heitlichungen von Seiten des Bundes sind nicht
erforderlich, sondern dem Verwaltungsvollzug
des zustdndigen Stellen bzw. der Liander zu
iiberlassen.

Die Verfahrensergebnisse der zustdndigen Stel-
len nach dem Berufsqualifikationsfeststellungs-
gesetz (BerufsQFG) und nach den bundesrecht-
lichen Berufszugangsbestimmungen werden
bundesweit giiltig sein. Auf die Giiltigkeit von
Entscheidungen, die auf landesrechtlicher
Grundlage erfolgen, hat der Bund keinen unmit-
telbaren Einfluss.

Eine Verankerung der berufsbezogenen Sprach-
forderung als Element der aktiven Arbeits-
marktpolitik im SGB II und II als Regelinstru-
ment ist kritisch zu sehen. Es besteht keinerlei
Zweifel iiber die Notwendigkeit und den Sinn
berufsbezogener Sprachférderung. Eine Rege-
lung im SGB II und SGB III ist jedoch zu eng ge-
dacht. Auch die berufsbezogene Sprache, sofern
sie ausschlieBlich auf Personen mit Migrations-
hintergrund (also nicht mit Deutsch als Erst-
sprache) zielt, ist ndmlich letztlich ein Instru-
ment der Integration von Migranten. Auch hier-
fiir muss es allgemeine gesetzliche Grundlagen
und Zustdndigkeiten geben. Andernfalls kommt
es zu einer weiteren Belastung der Arbeits-
marktpolitik mit (eigentlich) versicherungs-
fremden Leistungen. Mit dem Argument, dass
'die Arbeitgeber und die Gesellschaft letztlich
davon profitieren' sind die arbeitsmarktpoliti-
schen Instrumente schon ofters ausgeweitet
worden. Dieser Argumentationsstrang kann
dann aber beliebig fiir weitere Leistungen her-
angezogen werden. So gibt es derzeit schon ei-
nen gesetzlichen Anspruch auf Vorbereitung
zum Nachholen des Hauptschulabschlusses im
SGB 1II. Derartige Leistungen gehdren jedoch in
den Bereich der Bildungspolitik und liegen in
der Hoheit der Linder. So muss nun aber die
Gemeinschaft der Beitrags- und Steuerzahler fiir
Versdumnisse in der Bildungspolitik der Lander
einstehen. Aber auf diese Weise kénnte auch be-
reits eine vorzeitige Forderung in der Schule
(um zu verhindern, dass kein Schulabschluss
gemacht wird), oder gar in der vorschulischen
Forderung iiber die Finanzierung durch die BA
gerechtfertigt werden. Ebenfalls konnte die be-
rufsbezogene Sprachférderung von Personen mit
Migrationshintergrund tiber BA-Mittel ein Ein-
fallstor sein, um weitere allgemeine Integrati-
onsleistungen iiber die BA zu finanzieren. Dies
muss verhindert werden.

Diesem Punkt ist uneingeschrdankt zuzustim-
men: Die Vermittlung von Arbeitslosen muss
immer von der individuell zu ermittelnden Be-
rufsqualifikation ausgehen. Nach Kenntnis des
Zentralverbands des Deutschen Handwerks
wurde die Erfassungssoftware der Bundesagen-
tur bereits so verdndert, dass ausldndische Qua-
lifikationen angemessen erfasst werden.

Fachkrifteeinwanderung liberal und transpa-
rent gestalten

Beschreibung der Ausgangssituation

Fiir das Handwerk steht die Ausschopfung des
inldndischen Erwerbspotenzials an erster Stelle
zur Sicherung des Fachkriftebedarfs. An zweiter
Stelle sind die beschiftigungspolitischen Aus-
wirkungen  des  Auslaufens der EU-
Ubergangsregelungen fiir die Freiziigigkeit der
Arbeitnehmer aus den 2004 beigetretenen EU-
Beitrittstaaten sorgsam zu beobachten. Ange-
sichts des demografisch bedingten strukturellen
Wandels auf dem Arbeitsmarkt von Jahren der
Massenarbeitslosigkeit hin zu einer zunehmen-
den Arbeitskrafteknappheit sind parallel zu bei-
den genannten Stufen erste Schritte zu einer er-
leichterten Zuwanderung von Drittstaatsangeho-
rigen zu unternehmen.

Die Einfiihrung eines Punktesystems fiir qualifi-
zierte Zuwanderer ist iiberlegenswert, aber nicht
vordringlich. Kurzfristig wirksamer ist die Ent-
biirokratisierung und Beschleunigung des Ver-
fahrens zur Vorrangpriifung. So sollte die Vor-
rangpriifung fiir bestimmte Berufe, in denen ein
akuter Mangel an Fachkréften festgestellt wird,
zeitlich ausgesetzt werden.

und c)

Eine Absenkung der hohen Einkommensgrenze
fiir die Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis Hoch-
qualifizierter findet die Unterstiitzung des
Handwerks. Allerdings ist aus Sicht des Hand-
werks eine Absenkung der Einkommensschwel-
le auf 50.000 Euro ausreichend. Eine solche Ab-
senkung wiére ein wichtiges Signal fiir eine
, Willkommenskultur” fiir hochqualifizierte Zu-
wanderer. Eine noch stdrker abgesenkte Ein-
kommensgrenze konnte aber zur Folge haben,
dass diese privilegierende Zugangsmoglichkeit
zum deutschen Arbeitsmarkt in zu starkem Ma-
Be auch von weniger qualifizierten Zuwande-
rern genutzt wird.

Die Forderung, die Giiltigkeitsdauer der Aufent-
haltserlaubnis zur Suche eines angemessenen
Arbeitsplatzes flir ausldndische Absolventen
deutscher Hochschulen auf zwei Jahre zu ver-
langern, findet die Unterstiitzung des Hand-
werks. Denn gerade diese Personengruppe kennt
bereits Deutschland, spricht zumeist gut deutsch
und ist qualifiziert, so dass es gerechtfertigt ist,
die Rahmenbedingungen fiir diese Personen-
gruppe fiir einen dauerhaften Aufenthalt in
Deutschland weiter zu verbessern.
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Deutscher Gewerkschaftsbund

A. Gesamthewertung:

Kaum hat die Wirtschaft die Krise mit Entlassungen
und massiver Kurzarbeit hinter sich gelassen, wer-
den Klagen iiber einen Mangel an Fachkréften immer
deutlicher. Doch der Einstieg in betriebliche Ausbil-
dung ist fiir viele Jugendliche weiterhin schwierig.
Nach wie vor miissen aus dem Beitragsaufkommen
der Arbeitslosenversicherung Milliarden aufgewen-
det werden, um den oftmals schwierigen Ubergang
von der Schule in Ausbildung und Beruf zu erleich-
tern. Bereits im Berufsbildungsbericht 2001 wurden
die Herausforderungen der élter werdenden Gesell-
schaft fiir das Ausbildungssystem thematisiert, ohne
dass wirksame Konsequenzen daraus gezogen wur-
den.

Im letzten Jahrzehnt sind viele ausbildungswillige
Jugendliche ohne Ausbildung geblieben. In der offi-
ziellen Bildungsberichterstattung fiir 2010 heifit es
denn auch, dass es 2009 keinen ausgleichenden
Ausbildungsstellenmarkt gegeben hat: ,,Beriicksich-
tigt man den Teil der Jugendlichen, die ihren Aus-
bildungsplatzwunsch trotz Einmiindung in eine Al-
ternative aufrecht erhalten, so bleibt eine Ausbil-
dungsplatzliicke von gut 60.000 Pldtzen bzw. 10 %.*
Das betriebliche Ausbildungsverhalten folgt nach
wie vor dem Auf und Ab der Konjunktur.

Auch im Ausbildungsjahr 2010 lag die Zahl der ab-
geschlossenen Ausbildungsvertrdge noch leicht un-
ter dem Niveau von 2009. Nur gut die Hélfte der bei
der BA gemeldeten Jugendlichen nahm eine Berufs-
ausbildung auf. Hinzu kommt, dass auf fiinf
ungeforderte Ausbildungsverhéltnisse bereits eine
geforderte Berufsausbildung kommt.
Etwa ein Drittel der gemeldeten jugendlichen Aus-
bildungsbewerber ging wieder in die Schule, begann
ein Studium oder eine berufsvorbereitende MaB-
nahme.

Die Wirtschaft nimmt ihre Pflicht fiir die Ausbildung
der jungen Menschen nicht ausreichend wahr:

e Trotz des Aufschwungs wurde die Bilanz aus
dem Krisenjahr 2009 noch einmal unterboten.
Nach einem Minus von 50.000 Ausbildungs-
pldatzen in 2009 gab es auch im Aufschwung
2010 einen Riickgang von 4.000 Vertragen.

e Jedes Jahr gelangen rund 400.000 Jugendliche
nach dem Schulabgang in Maflnahmen des so
genannten ,,Ubergangssystems.

e  Nur 24 Prozent der Betriebe in Deutschland bil-
den noch aus.

¢ Die junge Generation wird um Zukunftschancen
betrogen. Ihr Berufseinstieg ist geprdgt von
Leiharbeit, Fristvertrdgen und schlechten Chan-
cen auf Ubernahme nach der Ausbildung. 54
Prozent der Erwerbstédtigen unter 25 Jahre arbei-
ten in solchen prekdren Verhéltnissen.

Hier liegt das wahre Potenzial der Fachkrifte der
Zukunft. Anstatt groBe Teile der jungen Generation
pauschal als nicht ,,ausbildungsreif abzustempeln,
muss sich die Wirtschaft endlich ernsthaft ihrer Ver-
antwortung stellen.

Bei anziehender Konjunktur gibt es punktuelle Be-
setzungsprobleme bei besonderen Fachkréften, so im
Metallbereich oder bei examinierten Altenpflegerin-
nen und Altenpflegern. Doch dies ist Ausdruck der
Defizite der Betriebe bei der beruflichen Ausbildung
oder der Versdumnisse der Lidnder im Bildungs-
bzw. schulischen Ausbildungssystem. Auch im Be-
reich der Ausbildung von Altenpflegekraften sind
die Lander insgesamt ihrer gesetzlichen Verpflich-
tung bisher nicht nachgekommen. Lediglich einzelne
Bundesldnder wie Rheinland-Pfalz haben z. Bsp. von
der gesetzlichen Moglichkeit zur Umlagefinanzie-
rung der Altenpflegeausbildung Gebrauch gemacht,
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was Vorbild fiir andere Lander sein kann. Zugleich
muss es aber darum gehen, die Attraktivitdt der Be-
rufe und die Arbeitsbedingungen zu verbessern.

Der Bund sollte die Kiirzungen zu Lasten der Ar-
beitsférderung korrigieren und ein Bundesprogramm
zur Weiterbildung fiir jene Menschen zwischen 25
und 45 auflegen, die keinen Berufsabschluss haben
und hédufig Opfer der Ausbildungsmisere der ver-
gangenen Jahre wurden. Die Liander miissen gleich-
falls ihre bildungspolitischen Initiativen ausbauen,
damit Bildungsarmut nicht ldnger vererbt wird.
Gleichfalls sollten die Arbeitgeber ihre betriebliche
Weiterbildung ausbauen und alle Beschéftigten-
gruppen einbeziehen. Sie sollten sich insbesondere
zum verstdrkten Abschluss von Tarifvertrdgen und
zur altersgerechten Gestaltung der Arbeitswelt erkld-
ren, damit Deutschland im internationalen Vergleich
in der Weiterbildung nicht langer Mittelmal bleibt.

B. Bewertung im Einzelnen
Zu 1.: Bildung und Chancen fiir alle

Nationale und internationale Vergleichsstudien stel-
len dem deutschen Bildungswesen ein schlechtes
Zeugnis aus: Die Zahl der Jugendlichen ohne Schul-
und Berufsabschluss ist erschreckend hoch. Haupt-
schiilerinnen und Hauptschiiler haben nach wie vor
kaum Chancen, direkt einen Ausbildungsplatz zu er-
gattern. Migrantinnen und Migranten verlassen die
Schule doppelt so hdufig wie ihre deutschen Mit-
schiilerinnen und -schiiler ohne Abschluss. Rund
400.000 Jugendliche gelangen ins Ubergangssystem
zwischen Schule und Beruf — die meisten von ihnen
in Warteschleifen ohne Chance auf eine qualifizie-
rende Ausbildung. Gleichzeitig gelingt es nicht, sig-
nifikant mehr Jugendliche fiir ein Studium zu ge-
winnen. Menschen ohne Abitur, die sich im Berufs-
leben bewdhrt haben, bleiben die Tiiren zu den
Hochschulen meist verschlossen. Trotz Nachholbe-
darfs sind die Budgets in der Weiterbildung in den
vergangenen Jahren drastisch gekiirzt worden. Der
Abstand zu internationalen Anforderungen wéchst.

In kaum einem anderen Land hingen die Bildungs-
chancen der Kinder so sehr vom Geldbeutel der El-
tern ab wie in Deutschland. Selbst bei gleicher Leis-
tung hat das Kind eines Akademikers gegentiber ei-
nem Arbeiterkind eine drei Mal so groBe Chance das
Gymnasium zu besuchen. Gute Bildung bleibt ein
vererbtes Privileg der hoheren Schichten. Deshalb
brauchen wir umfassende Reformen in sdmtlichen
Bereichen des Bildungswesens.

a) Stdrkung der frithkindlichen Bildung:

Ein Rechtsanspruch auf ganztdgige Kinderbetreuung
ist dberfillig. Dieser Anspruch muss unabhéngig
vom sozialen Status der Eltern von Geburt an gelten.

Doch es reicht nicht nur aus, die Quantitit der Ta-
geseinrichtungen fiir Kinder zu erhéhen. Um soziale
Chancengleichheit zu erreichen, ist vor allem die
Qualitdt in der frithkindlichen Bildung zu verbes-
sern. Die Anforderungen sind gestiegen: Bildungs-
plédne, Sprachforderung und individuelle Bildungs-
begleitung und -dokumentation sollten eigentlich
den Alltag in den Tageseinrichtungen fiir Kinder
pragen. Um den Kindern den Ubergang aus dem
Kindergarten in die Grundschule zu erleichtern, sind
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die Erziehungs- und Bildungsziele sowie die Metho-
den zwischen beiden Einrichtungen besser mitei-
nander abzustimmen. Fiir eine solche Qualitdtsof-
fensive muss das Personal besser aus- und weiterge-
bildet werden. Der DGB und seine Mitgliedsgewerk-
schaften fordern Bund und Lander auf, fiir die Si-
cherung von guter Qualitdt bundesweite Standards
(Aus- und Weiterbildung der Erzieherinnen und Er-
zieher, GruppengroBe, Zeit fiir Vor- und Nachberei-
tung) zu entwickeln, die in allen Landern umzuset-
zen sind. Diese Standards miissen fiir alle Einrich-
tungen gelten - unabhéngig von deren Tragerschaft.

b) Ganztagsschulen:

In kaum einem anderen Industrieland setzt der Staat
seine Kinder schon mittags vor die Tiir. In Deutsch-
land hingegen sind Halbtags-Schulen noch immer
die Regel und in vielen Regionen sind Kindertages-
statten auf den Vormittag beschriankt. Langsam setzt
sich auch in der Bundesrepublik die Erkenntnis
durch, dass Ganztagsangebote ein wichtiger Baustein
sind, um eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu gewdhrleisten — und so sowohl Méannern als
auch Frauen Chancengleichheit beim Zugang zur
Arbeitswelt zu bieten.

Der DGB unterstiitzt deshalb die Forderung nach ei-
nem flichendeckenden Ausbau von Ganztagsschu-
len. Nachdem im Rahmen des Ganztagsschulpro-
gramms I allerdings vor allem in Schulgebdude in-
vestiert wurde, gilt es nun, die Qualitdt der Ganz-
tagsschulen auszubauen. Der DGB fordert daher ein
Ganztagschulprogramm II. Auch nach der Fodera-
lismus-Reform kann der Bund — aufgrund seiner Zu-
stdndigkeit fiir die Kinder- und Jugendhilfe - mit ei-
nem Zwei-Milliarden-Paket mehr als 40.000 Sozial-
arbeiter-Stellen fiir Ganztagsschulen schaffen.

c) Das Recht auf Ausbildung stiirken, das so genann-
te ,,Ubergangssystem*“ straffen:

Jedes Jahr miinden ausweislich des Nationalen Bil-
dungsberichts rund 400.000 Jugendliche in die Er-
satz-MaBnahmen und Warteschleifen des so genann-
ten ,,Ubergangssystems” ein. Im Ubergang von der
Schule zum Beruf gibt es so einen Wildwuchs ver-
schiedenster MaBnahmen fiir diverse Zielgruppen.
Dieses vermeintliche System ist nicht nur fiir Ju-
gendliche tiberkomplex und intransparent. Ein nicht
unerheblicher Teil der MaBnahmen ist nicht an-
schlussfihig und wird auf dem Arbeitsmarkt nicht
akzeptiert. Uber die Jahre hat ein Ansehensverlust
von Berufsvorbereitungsmaflnahmen eingesetzt. Die
Folge: Eine Stigmatisierung der Jugendlichen durch
»,MabBnahmekarrieren“, die die Chance auf einen be-
trieblichen Ausbildungsplatz weiter sinken lassen.

Der DGB fordert deshalb, den Ubergang von der
Schule in den Beruf klarer zu strukturieren und den
MaBnahmedschungel zu lichten. Vorbild fiir eine
solche Reform koénnte das ,,Hamburger Modell” mit
seiner Ausbildungsgarantie sein. Dass Ziel: Jugendli-
che bekommen nach erfolglosen Bewerbungen um
einen betrieblichen Ausbildungsplatz die Chance, in
einer Berufsfachschule ein erstes Ausbildungsjahr zu
absolvieren. Nach diesem Jahr wechseln die Jugend-
lichen in eine duale Ausbildung, wobei die Anrech-
nung durch die Betriebe zu sichern ist — oder sie set-
zen ihre Ausbildung bei einem Tréger fort. In allen
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MaBnahmen muss ein hoher Anteil der betrieblichen
Praxis garantiert sein.

Das Modell ,,Dual Plus“ von Biindnis 90/Die Griinen
ist zwar auch der anerkennenswerte Versuch, eine
Alternative zum so genannten ,,Ubergangssystem* zu
formulieren. Gegeniiber dem Hamburger Modell
weist dieses Konzept jedoch zentrale Schwichen
auf: Es zerstiickelt durch Modularisierung die Aus-
bildung in kleine Teile und wird damit dem Berufs-
prinzip nicht gerecht. Mit den angestrebten Modul-
prifungen an den jeweiligen Lernorten wiirde zu-
dem das Prinzip ,,der Ausbildende kann nicht pri-
fen* durchbrochen.

d) Hochschulpakt und Studienfinanzierung:

Auch die zweite Programmphase des Hochschul-
pakts von Bund und Léndern trotz der Aufstockung
wegen des Aussetzens von Wehr- und Zivildienst
nicht ausreichend ausgestattet. N6tig sind mindes-
tens 500.000 zusétzliche Studienpldtze. Zudem muss
die Férdersumme pro Studienplatz erhoht werden.

Zudem brauchen wir eine Reform der Studienfinan-
zierung. Grundsétzlich ist das BAfoG zu einem el-
ternunabhédngigen Studienhonorar fiir alle Studie-
renden weiterzuentwickeln. Ein Stipendiensystem
kann das BAfo6G nur ergdnzen und nicht ersetzen.
Wir brauchen klare Rechtsanspriiche jedes oder je-
der Einzelnen auf eine angemessene Studienférde-
rung — und kein ,Mézenatentum®, das auf dem
Wohlwollen von Stiftungen und Unternehmen ba-
siert. Kurzfristig miissen die Mittel fir die Ausbil-
dungsforderung deutlich erhoht und die Férderung
verbessert werden. Eine dynamische Anpassung der
BAf6G-Fordersdtze an die Einkommensentwicklung
und die Lebenshaltungskosten ist unverzichtbar. Der
Darlehensanteil ist zu Gunsten eines nicht riickzah-
lungspflichtigen Zuschusses zu senken.

Dariiber hinaus regt der DGB an:

Hochschulen fiir beruflich Qualifizierter 6ffnen:
Noch immer haben nur ein Prozent der Studieren-
den kein Abitur. Wir miissen die Hochschulen ver-
stirkt fiir beruflich Qualifizierter 6ffnen. Trotz des
Stralsunder KMK-Beschlusses vom Maérz 2009 sind
die Zugangsregelungen der einzelnen Bundesldnder
noch sehr unterschiedlich. Noch immer bauen zu
viele Bundesldnder mit Zugangspriifungen unnétige
Hiirden fiir beruflich Qualifizierte auf dem Weg zu
den Hochschulen auf. Neben vereinfachten Zugangs-
regelungen brauchen wir zudem mehr berufsbeglei-
tende Studienginge, eine vereinfachte Anerkennung
beruflicher Qualifikationen, verdnderte Curricula
sowie eine gesicherte Finanzierung des Studiums.
Damit sich Hochschulen auch tatsédchlich fiir Men-
schen ohne Abitur 6ffnen, sollte eine Tranche des
Hochschulpakts (mindestens 5 Prozent der neuen
Studienplédtze) mit der Auflage verkniipft werden,
Studienplétze fiir Menschen ohne Abitur zu schaf-
fen.

All diese Reformen werden Geld kosten. Der DGB
unterstiitzt daher nachdriicklich das Versprechen
des Dresdner Bildungsgipfels von Bund und Lén-
dern im Herbst 2008, die Investitionen in Bildung
und Forschung bis zum Jahr 2015 auf 10 Prozent des
BIP anzuheben. Gemessen am internationalen Stan-

dard missen Bund, Ldnder und Kommunen insge-
samt 40 Milliarden Euro mehr als bisher in das Bil-
dungswesen investieren. Bund und Ldnder konnten
sich seit dem Herbst 2008 in mehreren Gipfel-
Gespréchen nicht auf einen konkreten Plan einigen,
welche Anteile Bund, Liander und Kommunen in
welche Bereiche des Bildungswesens investieren.
Soll die Umsetzung der Qualifizierungsinitiative
nicht zu einem bildungspolitischen Fiasko werden,
miissen sich Bund und Lander schnell auf einen ge-
meinsamen Plan fiir eine bessere Bildungsfinanzie-
rung einigen. Denn die neuesten OECD-Zahlen ha-
ben eindrucksvoll bestétigt, dass Deutschland bei
der Hohe seiner Bildungsausgaben im internationa-
len Vergleich sehr schlecht dasteht: im Jahr 2007
wurden lediglich 4,7 % des hiesigen BIP fiir Bildung
aufgewendet. Unter den OECD-Landern rangiert
Deutschland damit nur noch vor der Slowakei,
Tschechien und Italien.

Zu 2. Weiterbildung fiir Zukunftsberufe

Wer die Weiterbildung in Deutschland voranbringen
will, muss wie im Berufsbildungsgesetz fiir die Aus-
bildung eindeutige Kompetenzstrukturen in dieser
,vierten Sdule“ des Bildungswesens schaffen. Sie
miissen geeignet sein, mehr Verbindlichkeit, Verlass-
lichkeit und Planungssicherheit fiir alle Beteiligten
herzustellen. Die Empfehlungen des Innovations-
kreises Weiterbildung miissen durch finanzielle und
gesetzliche Instrumente ergdnzt werden. Wir brau-
chen einen konkreten Aktionsplan, der zeigt, wie die
tiefe Krise der Weiterbildung iiberwunden werden
kann und wie nachhaltige Strukturen geschaffen
werden konnen.

Bundesregelungen fiir die Weiterbildung sind un-
verwechselbarer Bestandteil einer neuen Weiterbil-
dungsstruktur. Lander wie Frankreich, Dédnemark
und Schweden zeigen, dass mehr o6ffentliche Ver-
antwortung wichtige Impulse geben kann. In einem
Bundesgesetz muss der Staat Rahmenbedingungen
setzen fiir ein Recht auf Weiterbildung, fiir rechtlich
garantierte Lernzeiten, fiir unterstiitzende Finanzie-
rung, fiir mehr Beratung und Transparenz, fiir besse-
re Qualitdtssicherung und Zertifizierung.

Wir wollen die Finanzierung der betrieblichen Wei-
terbildung erweitern — unter anderem durch die
Férderung von Branchenfonds der Tarifvertragspar-
teien. Fiir Erwerbslose miissen Rechtsanspriiche auf
berufliche Weiterbildung im Arbeitsférderungsrecht
eingefiihrt werden. Die Finanzierung der individuel-
len Weiterbildung soll mit einem Erwachsenen-
Baf6G fiir das Nachholen eines Hochschulstudiums
und beruflicher Abschliisse gewdhrleistet werden.
Die Teilnahme an der Aufstiegsfortbildung soll wie
bisher durch das Meister-BAfoG finanziert werden,
alle anderen individuellen WeiterbildungsmaBnah-
men mit einem einkommensunabhédngigen, sozial-
vertrdglich ausgestalteten Darlehen.

Zur Behebung des Fachkrédftemangels ist es richtig,
das einheimische Arbeitskriftepotential besser zu
nutzen und allen Menschen sowohl Ausbildungs-
als auch Weiterbildungsmoglichkeiten bereitzustel-
len.

Allerdings ist die Bereitstellung von Bildung und
Weiterbildung nicht in erster Linie Aufgabe der
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Bundesagentur fiir Arbeit, sondern Aufgabe der Un-
ternehmen bzw. eine gesamtgesellschaftliche Aufga-
be. Die Bundesagentur fiir Arbeit muss sich konzent-
rieren auf die Erhaltung des Kenntnisstandes und
Weiterbildung von Erwerbslosen, kann aber nicht
die Defizite der beruflichen oder betrieblichen Wei-
terbildung ausgleichen.

Dies gilt z. B. auch fiir den Pflegeberuf. Trotz er-
kennbar steigendem Bedarf an Fachkriften ist die
Ausbildung in der Altenpflege in den letzten Jahren
gesunken. Seit 2003/04 ist die schulische Ausbil-
dung in der Altenpflege bundesweit zuriickgegangen
auf etwa 41.500 schulische Ausbildungsplitze. In
den letzten Jahren war es so, dass es fiir die dreijgh-
rige Ausbildung an Schulen mehr Bewerberinnen
gab als praktische Ausbildungsplédtze zur Verfligung
standen.

Die ambulanten Pflegedienste bilden bisher kaum
aus. Dies ist insbesondere darauf zuriickzufiihren,
dass sie im Gegensatz zur stationdren Pflege die
praktischen Ausbildungskosten in den Leistungsent-
gelten kaum refinanzieren koénnen. Sie bieten ver-
starkt Praktikumspldtze an und beschiftigen auch
Zivildienstleistende.

Soweit die Finanzierung der Schulen durch die
Lander nicht ausreicht, konnen freie — aber fiir die
Ausbildung anerkannte — Schultrdger von Altenpfle-
ge Schiilern/innen ein Schulgeld verlangen. Die
dringend gesuchten Nachwuchskrifte miissen so
zum Teil noch fiir ihre Ausbildung bezahlen.

Arbeitsmarktpolitik muss immer wieder kompensa-
torisch einspringen, weil das Ausbildungsniveau
unzureichend ist. Allein im vergangenen Jahr haben
rd. 6.900 Menschen eine arbeitsmarktpolitisch ge-
forderte Altenpflegeumschulung begonnen. Ar-
beitsmarktpolitik leistete auch in den Jahren davor
einen wichtigen Beitrag zur Fachkréftesicherung in
der Altenpflege. Die arbeitsmarktpolitischen Ausga-
ben fiir Weiterbildung im Bereich Altenpflege sum-
mierten sich allein 2009 auf rd. 144 Mio. €.

Die Altenpflegeausbildung und deren Finanzierung
ist primédre Aufgabe der Pflegekassen und der Léin-
der. Die arbeitsmarktpolitische Foérderung soll und
kann diese Verantwortung nicht ersetzen. Sie muss
allerdings ergdnzend fiir besondere Zielgruppen des
Arbeitsmarktes Umschulungen fiir Arbeitslose eroff-
nen. Der Gesetzgeber hatte denn auch entschieden,
dass das dritte Jahr in den nicht verkiirzten Ausbil-
dungsberufen nicht mehr arbeitsmarktpolitisch ge-
fordert werden kann.

Solidarische Finanzierungsregelungen sind notwen-
dig, damit ausbildungsbedingte Wettbewerbsverzer-
rungen in der Branche verhindert und zukiinftig
dauerhaft geniigend praktische Ausbildungsplédtze
zur Verfiigung stehen. Dies sollte mit einer Verein-
heitlichung und Entbiirokratisierung der Fordermo-
dalitdten einhergehen.

Zugleich sollte bundesweit dringend sichergestellt
werden, dass Auszubildende in der Altenpflege
nicht noch Schulgeld bezahlen miissen und tatsdch-
lich auch alle Auszubildenden eine tarifliche Aus-
bildungsvergiitung erhalten. Da groBtenteils Frauen
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im Pflegebereich arbeiten, sind hier auch insbeson-
dere familienfreundliche Arbeitszeitmodelle gefragt.

Die nicht verausgabten Mittel im SGB II-
Eingliederungsbudget 2010 sollten fiir eine Qualifi-
zierungsinitiative fiir Hartz IV-Empfanger/innen in
der Gesundheits- und Altenpflege genutzt werden.

b) Die Einfiihrung einer Quote fiir Weiterbildungs-
mabBnahmen fiihrt nur dann zu einem Ziel, wenn
auch ausreichend Mittel zur Verfiigung gestellt wer-
den. Doch insbesondere im SGB II werden bis zum
Jahr 2013 die Mittel deutlich gekiirzt, so dass weder
fiir Ausbildung noch fiir Weiterbildung das Geld rei-
chen diirfte. Dennoch ist es zu begriien, insbeson-
dere im SGB II, verstdarkt abschlussbezogene Mal-
nahmen durchzufiihren.

c) Der DGB begriit ebenfalls die Ausweitung von
Moglichkeiten der Weiterbildung fiir Erwachsene.
Ein an das BaF6G angelehntes Erwachsenenbil-
dungsforderungsgesetz kann ein Weg sein. Die Ein-
zelheiten konnen erst dann beurteilt werden, wenn
Details zu dem Forderungsgesetz vorliegen.

d) Transfergesellschaften haben den Sinn, die beruf-
liche Qualifikation zu sichern und ggf. zu verbessern
und so eine ausbildungsaddquate Beschiftigung zu
erreichen. Den Teilnehmern einer Transfergesell-
schaft muss deswegen ohne ,,Zumutungsdruck” Ge-
legenheit gegeben werden, eine qualifikationsgerech-
te Stelle zu finden. Die gesetzliche Neuregelung ab
dem 1.1.2011 fiihrt hier zu Unsicherheiten und pro-
voziert Reibungsverluste.

Falls die Qualifikation veraltet ist oder keine berufli-
che Qualifikation vorliegt, sollte in der Transfer-
maBnahme eine berufliche Ausbildung erfolgen. Bei
Teilnahme an abschlussbezogenen Ausbildungen
sollte deswegen das Transferkurzarbeitergeld auf 24
Monate verldangert werden.

e) Der DGB unterstiitzt die unbefristete Ubernahme
des WeGebAU-Programms in das SGB III und regt
an, ein dhnliches Programm auch im SGB II zu ver-
ankern. Im SGB II kann sich das WeGebAU-
Programm insbesondere an die Gruppe der
Aufstocker richten, denen durch Qualifizierung ein
beruflicher Aufstieg und damit finanzielle Unabhén-
gigkeit ermoglicht werden konnte.

g) Der DGB unterstiitzt die Einfiihrung eines Min-
destlohns in der Weiterbildungsbranche. Auch fiir
Honorarmitarbeiter miissten Mindesttarife vorgese-
hen werden, wie dies bspw. in Osterreich der Fall
ist.

Allerdings diirfte die Einfiihrung von Mindestl6hnen
und Mindesthonoraren allein nicht ausreichen, um
die Qualitdtsdefizite zu beseitigen. Auch in der
Weiterbildungsbranche muss das Ziel sein, zu unbe-
fristeter dauerhafter Beschiftigung zu kommen, die
es auch den Beschiftigten ermoglicht, selbst an
WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen. Nur so
kann sichergestellt werden, dass das Personal auf
dem neuesten Stand ist. Die Systeme zur Sicherung
der Qualitét sollten ausgebaut werden.

Zu 3.: Erhéhung der Erwerbsbeteiligung

Die Aussteuerung von Alteren aus dem Erwerbsle-
ben findet faktisch in vielen Betrieben noch statt,
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jenseits aller Arbeitgebererkldarungen zur Notwen-
digkeit langeren Arbeitens. Deshalb ist es wichtig,
die Arbeitsbedingungen alternsgerecht zu gestalten,
den Zugang zu Qualifikationsangeboten fiir alle Al-
tersgruppen zu erweitern und den betrieblichen Ar-
beits- und Gesundheitsschutz zu verbessern. Viel-
fach werden Altere deswegen entlassen, weil sie ge-
sundheitlich eingeschréankt und deswegen nicht
mehr voll leistungsfihig sind oder zumindest so gel-
ten. Hier kann die Zuweisung anderer Aufgaben im
Unternehmen helfen. Dafiir sind u.U. Anpassungs-
qualifizierungen notwendig.

Das Hauptproblem ist allerdings die Wiedereinglie-
derung von erwerbslos gewordenen Alteren. Viele
bleiben auch nach langjdhriger Beschiftigung im ho-
heren Alter arbeitslos, weil bei den Arbeitgebern
Vorurteile bestehen bzw. Arbeitgeber nicht in die
Einarbeitung und Ausbildung investieren wollen.
Deswegen sollte dieser Zielgruppe besondere Auf-
merksamkeit zuteil werden. Eventuell kann auch
tiber ein spezielles Qualifikationsangebot nachge-
dacht werden.

Zu 4.: Anerkennung auslidndischer Qualifikationen

Die Anerkennung beruflicher Qualifikationen muss
ein verbindlicher Bestandteil der Integrationspolitik
werden. Verankert werden muss ein Rechtsanspruch
auf ein zeitlich festgelegtes Anerkennungsverfahren
von im Ausland erworbenen beruflichen Abschliis-
sen.

Bei einer erheblichen Abweichung vom entspre-
chenden deutschen Referenzberuf hinsichtlich Dau-
er, Inhalt und Niveau sollten Anerkennungsinteres-
sierte einen Anspruch auf eine Bescheinigung iiber
fehlende — fiir eine Vollanerkennung notwendige —
Qualifikationsteile haben. Dabei muss auch gepriift
werden, ob andere Abschliisse bescheinigt werden
koénnen.

Im Ausland erworbene Bildungsabschliisse sind hin-
sichtlich ihrer Studien- und Ausbildungsinhalte
nicht immer mit deutschen Abschliissen vergleich-
bar. Sollten die vorhandenen Qualifikationen bezo-
gen auf den jeweiligen Referenzberuf nicht ausrei-
chend sein, miissen Moglichkeiten einer Kompetenz-
feststellung sowie einer Nach- oder Anpassungsqua-
lifizierung gegeben werden, um die Anerkennung im
Ganzen oder in Teilbereichen zu erwerben. Dabei
miissen auch die Bestimmungen des Berufsbil-
dungsgesetzes beachtet werden. Sofern die Nach-
oder Anpassungsqualifizierung nicht mit einem 6f-
fentlich rechtlichen Abschluss verbunden ist, kann
nur eine Kompetenzbescheinigung erteilt werden.

Die EU-Anerkennungsstandards sollen auch fiir
Drittstaatsangehorige und Drittlandsdiplome ange-
wendet werden. Damit sollen nicht nur vorhandene
Qualifikationsnachweise, sondern auch vorhandene
Berufserfahrungen sowie Ausgleichsmafinahmen im
Zuge einer Teilanerkennung gewiirdigt werden.
Wiéhrend Drittstaatsangehorige, die iiber
Drittlandsdiplome verfiigen, keinen Anspruch auf
Priifung der Berufserfahrung sowie auf Ausgleichs-
maBnahmen in Form von Praktika oder einer indivi-
duellen Priifung haben, haben EU-Biirger im Falle
einer Teilanerkennung die Wahl zwischen Anpas-
sungsmafnahmen oder Eignungspriifung. Um Chan-

cengleichheit herzustellen, sollten die fiir EU-Biirger
genutzten Instrumente der Anerkennung fiir alle
Migranten gelten.

Die Kriterien zur Feststellung von im Ausland er-
worbenen Qualifikationen sollten bundesweit gelten
und fiir alle Beteiligten transparent sein.

Die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) sollte ihre
Profilinginstrumente fiir ausldndische Qualifikatio-
nen 6ffnen und in VerBIS (Profiling-Software) eine
eigene, abrufbare Kategorie fiir ausldndische Ab-
schliisse einrichten.

Nach dem Vorbild européischer Nachbarldnder sol-
len Kompetenzfeststellungsverfahren fiir Zuwande-
rer eingefithrt werden, insbesondere, wenn keine
schriftlichen Nachweise vorliegen. Die Anerkennung
und Feststellung von Kompetenzen und Qualifikati-
onen auch durch Gutachten soll Teil einer Férder-
kette im Rahmen eines Integrationsprogramms sein.
Dazu gehort auch die Anerkennung non-formaler
und informell erworbener Kompetenzen.

Das Berufsbildungsgesetz enthilt die Moglichkeit
der sog. Externenpriifung. Voraussetzung fiir die Zu-
lassung ist eine Beschiftigungszeit im Priifberuf, die
mindestens der eineinhalbfachen Zeit der Ausbil-
dungszeit entspricht. Ausldndische Bildungsab-
schliisse und Zeiten der Berufstitigkeit im Ausland
sind dabei zu berticksichtigen. Vorbild fiir den Aus-
bau der Externenpriifung fiir Migrantinnen und Mig-
ranten konnte das Programm Perspektive Berufsab-
schluss — des BMBF sein.

Der DGB erwartet, dass zumindest das Feststellungs-
verfahren sowie die moglicherweise notwendige
Kompetenzfeststellung nicht durch Gebithren der
Antragsteller finanziert werden.

Der Bund muss die erforderlichen Mittel zum Auf-
bau der Anlaufstellen sowie fiir weitere Angebote
der Anpassungs- und Nachqualifizierung zur Verfii-
gung stellen.
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Strategie statt Streit — Fachkraftemangel beseitigen (BT-Drucksache 17/3198)

Bundesagentur fur Arbeit

Auf Grund der demografischen Entwicklung wird
das sogenannte Erwerbspersonenpotenzial, also die
Gesamtzahl von Personen in Deutschland, die theo-
retisch in der Lage sind, einer Arbeit nachzugehen,
bis zum Jahr 2025 um rund 6,5 Millionen Personen
sinken und damit auch das Angebot an qualifizierten
Fachkréften.

Deutschland hat alle Moglichkeiten, um ein ausrei-
chendes Fachkrifteangebot sicherzustellen. Das
kann jedoch nur gelingen, wenn tiber eine Vielzahl
der verfiigbaren Stellhebel das gesamte Potenzial an-
gesprochen und aktiviert wird.

Das Fachkrifteangebot ldsst sich grundsatzlich auf
zwei Wegen steigern. Erstens: Die Anzahl der Er-
werbspersonen (unabhéngig von deren Qualifikati-
onsgrad) wird erhoht, so dass echte ,zusétzliche
Kopfe“ dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.
Zweitens: Die von den Beschiftigten erwirtschaftete
Wertschopfung wird erhoht - dies vermehrt zwar
nicht die , Kopfzahl“, entspricht aber im Effekt zu-
sdtzlichen Arbeitskrédften (sogenannte Vollzeitdqui-
valente).

Aus der Vielzahl der Analysen zu Potenzialen und
gegenseitigen Abhédngigkeiten lassen sich zehn
Handlungsfelder ableiten, die sich zur Erthchung der
Zahl qualifizierter ~Erwerbspersonen innerhalb
Deutschlands eignen und Teil eines Gesamtmix zur
Bekdmpfung des drohenden Fachkriftemangels sein
konnten. Sie eroffnen eine greifbare Chance, dem
Arbeitsmarkt bis zum Jahr 2025 zusétzliche Fach-
krifte und hochqualifizierte Akademiker zur Verfii-
gung zu stellen:

1. Schulabgénger ohne Abschluss reduzieren und
Ubergédnge in den Beruf verbessern

2. Ausbildungsabbrecher reduzieren
3. Studienabbrecher reduzieren

4. Erwerbspartizipation und Lebensarbeitszeit von
Menschen tiiber 55 erhdhen

5. [Erwerbspartizipation und Arbeitszeitvolumen
von Frauen steigern

6. Zuwanderung von Fachkriften steuern

7. Arbeitszeit von Beschiftigten in Vollzeit stei-
gern

8. Qualifizierung und Weiterbildung vorantreiben
9. Arbeitsmarkttransparenz erhhen

10. Flankierende MaBnahmen im Steuer- und Abga-
benbereich priifen

Die Vielzahl und die Verschiedenheit der Hand-
lungsfelder machen deutlich, dass der Fachkréfte-
mangel umso wirksamer bekdmpft werden kann, je
breiter der Ansatz und je stdrker die Mitwirkung der
Akteure ist. Insbesondere wird deutlich, dass es
nicht die eine, universell wirkende MaBnahme gibt,
die allein der Schliissel zur Lésung des Problems
wire. Vielmehr liegen die geschétzten Potenziale bei
den meisten Handlungsfeldern eng beieinander; erst
deren Zusammenspiel kann das notige Gegenge-
wicht zum drohenden Defizit bei den Fachkriften
bilden. Neben inldndischen Potenzialen gilt es im
Sinne einer Doppelstrategie auch ausldndische Po-
tenziale durch eine gesteuerte Zuwanderung zu nut-
zen. Ebenso wenig wie eine einzelne Malnahme
kann ein einzelner Akteur im Arbeitsmarkt allein
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den Fachkrdftemangel abwenden. Dazu ist vielmehr
die Zusammenarbeit verschiedener Arbeitsmarktak-
teure und Politikbereiche nétig.

Alle diese Hebel hat die Bundesagentur fiir Arbeit in
ihrer Broschiire ,,Perspektive 2025 — Fachkrifte fiir
Deutschland® ndher prézisiert und im Sinne einer

Potenzialabschédtzung quantifiziert. Diese ist als An-
lage zur ausfiihrlichen Information beigefiigt.

Anlage:

Broschiire der Bundesagentur fiir Arbeit:
»Perspektive 2025: Fachkrifte fiir Deutschland*
Bundesagentur fir Arbeit

PERSPEKTIVE 2025:
FACHKRAFTE FUR
DEUTSCHLAND

Bundesagentur
fir Arbeit
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Vorwort

FACHKRAFTE FUR DEUTSCHLAND - GEMEINSAM
MEISTERN WIR DIE HERAUSFORDERUNG

Der deutsche Arbeitsmarkt ist im Umbruch: Wéhrend die vergangenen Jahrzehnte von Strukturwan-
del und hohen Arbeitslosenquoten geprégt waren, erlebt die Nachfrage nach Arbeitskraften der-
zeit einen regelrechten Boom. Die Zahl der Erwerbstétigen erreichte im vierten Quartal 2010 den
hochsten Stand seit der Wiedervereinigung, die Arbeitslosigkeit den niedrigsten Wert seit 1992.
In einigen Branchen und Regionen werden bereits heute die Fachkrafte - also Personen mit min-
destens einer abgeschlossenen Berufsausbildung oder einem vergleichbarem Sekundarabschluss
- knapp. Dies ist keineswegs nur ein Strohfeuer. Denn auf Grund der demografischen Entwicklung
wird das sogenannte Erwerbspersonenpotenzial, also die Gesamtzahl von Personen in Deutschland,
die theoretisch in der Lage sind, einer Arbeit nachzugehen, bis zum Jahr 2025 um rund 6,5 Millio-
nen Personen sinken - und damit auch das Angebot an qualifizierten Fachkréften. Wenn nicht aktiv
gegengesteuert wird, fehlt es in Zukunft also deutlich an jenen Fachkréften, die ein Motor fiir
Wachstum und Wohlstand sind. So werden nach Berechnungen des Instituts zur Zukunft der Arbeit
bis zum Jahr 2020 rund 240.000 Ingenieure fehlen.

Doch Deutschland hat alle Chancen dieser Entwicklung entgegenzuwirken und den Wandel aktiv
zu gestalten. Allerdings erfordert die Trendumkehr einen breiten Ansatz, der viele Hebel nutzt,
Denkgewohnheiten aufbricht und Positionen hinterfragt - dieser Herausforderung stellt sich die
Bundesagentur fiir Arbeit engagiert und aktiv. Mit der vorliegenden Publikation ,Perspektive 2025
- Fachkréfte fiir Deutschland” will die Bundesagentur fiir Arbeit dazu beitragen, die Debatte auf
einer soliden Faktenbasis zu fiihren.

Wir stellen dar, welche Moglichkeiten bestehen, eine nachhaltige und sichere Versorgung der deut-
schen Wirtschaft mit Fachkraften zu erreichen. Erstmals konkretisieren wir zudem in einer ganz-
heitlichen Sicht die Potenziale unterschiedlicher MaBnahmenbiindel und zeigen auf, welche Ak-
teure in Wirtschaft und Gesellschaft in welcher Weise bei der Problemlésung zusammenarbeiten
miissen.

Als Bundesagentur sind wir bereits heute in vielfaltiger Weise aktiv, um durch Beratung und Qua-
lifizierung das Fachkrafteangebot zu steigern und neue Chancen zu eréffnen. Wir sind tberzeugt,
dass mit einer Gemeinschaftsaktion aller Akteure unser Land die Herausforderung des drohenden
Fachkréftemangels meistern kann.

lhr
F— S il . -
’\hﬂmdﬂu ffcc.\l.-J_ /‘\/’L"‘L— uﬂuum)/hl/
Heinrich Alt Frank-)Jirgen Weise, Raimund Beg-(er,
Vorstand Grundsicherung Vorsitzender des Vorstands Vorstand Arbeitslosenversicherung

der Bundesagentur flir Arbeit
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WARUM FACHKRAFTE FUR UNSER
LAND SO WICHTIG SIND

Die deutsche Wirtschaft hat die Krise iberwunden und ist auf Wachstumskurs - nicht zuletzt
ablesbar an der zunehmenden Einstellungsbereitschaft der Unternehmen. Doch zugleich steigen
deren Anforderungen an die Qualifikation ihrer Mitarbeiter, bedingt durch technologische Innova-
tionen, Veranderungen in der betrieblichen Arbeitsorganisation, den wachsenden Stellenwert von
Information und Wissen im Arbeitsalltag, aber auch die Globalisierung. Gleichzeitig verdichten sich
die Anzeichen, dass durch den demografischen Wandel bereits heute das Arbeitsangebot bei den
jingeren Gruppen im Arbeitsmarkt sinkt - ein Trend, der sich weiter fortsetzen wird.

Der Konjunkturaufschwung sorgt schon heute dafiir, dass nicht alle Stellen fiir Fachkréfte kurz-
fristig besetzt werden kdnnen. Dies mag angesichts von rund 3 Millionen Arbeitslosen zunachst
verwundern. Doch es lasst sich einfach erkldren, denn Arbeit ist der Sammelbegriff fir sehr ver-
schiedenartige Tatigkeiten - die Qualifikation ist fiir die Einsatzmdglichkeit entscheidend. Fach-
kraftemangel bei gleichzeitiger Arbeitslosigkeit ist ein strukturelles Phdnomen des Arbeitsmarktes,
das im konjunkturellen Aufschwung zunimmt. In der Okonomie wird von ,Mismatch® gesprochen,
wenn offene Stellen auch bei Arbeitslosigkeit nicht besetzt werden kénnen. Mismatch ergibt sich
einerseits durch Informations- und Suchdefizite, aber auch daraus, dass Arbeitsnachfrage und
-angebot im Hinblick auf berufliche Qualifikationen, Regionen und Sektoren nicht zueinander
passen. Vor allem qualifikatorische Licken lassen sich haufig nicht kurzfristig schlieBen, weil sie
von langfristigen Bildungs- und Investitionsentscheidungen abhéngen.

GemaB der Erhebung des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebotes, viertelj&hrlich durchgefihrt
vom IAB, dem Forschungsinstitut der Bundesagentur fiir Arbeit, gab es im zweiten Quartal 2010
rund 977.000 offene Stellen, davon 805.000 im ersten Arbeitsmarkt. Das entspricht einem Zu-
wachs von 97.000 Stellen oder 14% gegeniiber dem Vorjahresquartal. Allerdings zeigen sich
deutliche Unterschiede zwischen Regionen und Berufsgruppen. Ein schwer zu deckender Fach-
kraftebedarf lasst sich aus dem Zusammenspiel verschiedener Kennzahlen ableiten, zum Beispiel
deutliche Verdanderungen bei der Vakanzzeit gemeldeter Stellen, Anteil der dlteren Erwerbstétigen
(durch Ruhestandseintritte zu erwartender Ersatzbedarf), Relation gemeldeter Arbeitsloser zu ge-
meldeten Stellen und monatliche Agenturbefragungen zu Angebot und Nachfrage flir bestimmte
Berufsgruppen. So ist zum Beispiel die derzeitige durchschnittliche Vakanzzeit, also die Zeit, die es
typischerweise braucht, bis fur eine frei gewordene Stelle eine geeignete Fachkraft gefunden wird,
flir Maschinen- und Fahrzeugbauingenieure in Baden-Wirttemberg, Bayern und Hamburg mehr als
40% hoher als der Bundesdurchschnitt fiir alle Berufe.

Trotz solcher Engpésse in einzelnen Berufsgruppen und Regionen kann man aber heute noch nicht
von einem generellen Fachkréftemangel in Deutschland sprechen.
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Warum Fachkrafte fiir unser Land so wichtig sind

Mismatch und Fachkraftemangel lassen sich allerdings schwer prognostizieren, weil sich in Markt-
wirtschaften Léhne und Preise, Arbeitsnachfrage und -angebot fortlaufend anpassen. Dauerhafte
Licken zwischen Nachfrage und Angebot lassen sich deshalb vor allem in Bereichen beobach-
ten, in denen die Léhne nur bedingt durch den Markt gesteuert werden, etwa im Gesundheits-
und Erziehungsbereich. Grundséatzlich gilt, dass Liicken zwischen Arbeitsnachfrage und -angebot
aktuell eher in akademischen Berufen und hier vor allem in Berufen mit technischer Ausrichtung
auftreten.

Die gegenwartige Situation mag zu einem guten Teil konjunkturell bedingt sein - doch auch
unabhangig von konjunkturellen Einfllissen wird sich die Fachkréftesituation mittel- und lang-
fristig verscharfen. Gemal dem demografischen Szenario des |AB wird das sogenannte Erwerbs-
personenpotenzial in Deutschland (EPP) ohne Zuwanderung und bei konstanter Erwerbsquote von
heute knapp 45 Millionen Personen bis zum Jahr 2050 auf knapp 27 Millionen Personen sinken.
Der Rickgang beginnt allmahlich und beschleunigt sich ab dem Jahr 2020: Bis 2020 sinkt das EPP
um 3,6 Millionen auf 41,0 Millionen Personen und bis zum Jahr 2025 um 6,5 Millionen auf dann nur
noch 38,1 Millionen Personen.

Das Arbeitskraftepotenzial wird sich bis 2025 um
rund 6,5 Mio. Personen verringern

Erwerbspersonenpotenzial (EPP) in Mio.
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QUELLE: I1AB: Zuwanderungsbedarf und politische Optionen fiir die Reform des Zuwanderungsrechts (Hintergrundpapier), Oktober 2010




Prognosen verschiedener Institute sagen daher fiir die Zukunft eine deutliche Zuspitzung des
Fachkréfteengpasses voraus. Eine McKinsey-Studie rechnet mit 2 Millionen fehlenden Fachkraf-
ten bis zum Jahr 2020. Das Prognos-Institut veranschlagt bis zum Jahr 2030 eine sogenannte
LwFachkréftelliicke® von 5,2 Millionen Personen, davon 2,4 Millionen Akademiker und 600.000
Geringqualifizierte.




Warum Fachkrafte fiir unser Land so wichtig sind

Eine rechnerische Liicke bedeutet allerdings keineswegs eine entsprechende Zahl offener Stel-
len. Wenn Unternehmen nicht die Arbeitskrafte finden, die sie fiir die Produktion von Giitern und
Dienstleistungen bendtigen, ist damit zu rechnen, dass sie Ausweichstrategien entwickeln - mit
nachhaltig negativen Folgen fiir Deutschlands Volkswirtschaft:

Riickgang von Investitionen: Die Unternehmen wiirden bei einem geringeren Arbeitsange-
bot weniger hierzulande investieren, weil die Kapitalrenditen sinken. Dadurch wiirde sich der
Kapitalstock anpassen; die gesamtwirtschaftliche Produktion wiirde dem Abwartstrend im
Arbeitsangebot folgen.

Arbeitsverdichtung und Automatisierung: Unternehmen konnten den Bedarf an qualifizier-
ter Arbeit durch Arbeitsverdichtung und stéarker automatisierte Prozesse verringern. Damit
gingen Beschéftigungschancen auch fir geringer Qualifizierte verloren, deren Arbeitsplatze
vom Niveau der Fachkraftebeschéaftigung abhangen.

Innovations- und Wachstumsbremse: Unternehmen kénnten auf die Markteinfihrung von
Innovationen verzichten, wenn diese ohne entsprechende Kapazitdt an Fachkraften nicht
realisierbar sind. Dies wiirde nicht nur Wachstumspotenziale schmélern, sondern mittelfristig
ganze Standorte gefdhrden.

Wenn Betriebe auf einen sich abzeichnenden Mangel an Fachkraften mit einem Rickgang der inldn-
dischen Investitionen, dem Export von Kapital und der Verlagerung von Produktionskapazitaten ins
Ausland reagieren, kann auch die Arbeitsnachfrage insgesamt gemeinsam mit dem Arbeitsangebot
sinken. Das bedeutet: Auch wenn das EPP und die absolute Anzahl Arbeitsloser zurlickgehen,
kénnte der Anteil Arbeitsloser am EPP konstant bleiben oder steigen, weil sich die Unternehmen
auf einen Fachkrdftemangel eingestellt haben und weniger Arbeitskréafte brauchen. So bleibt also
selbst bei einem Riickgang des EPP weiterhin das Risiko einer dauerhaften Unterbeschéftigung
auf dem Arbeitsmarkt. Mit dem Riickgang des EPP wiirde auch das Bruttoinlandsprodukt weniger
stark wachsen, moglicherweise wiirde es pro Kopf sogar zurlickgehen.

Als wissens- und innovationsstarkes Land mit solider industrieller Basis sollte Deutschland alles
daransetzen, derartige aus dem Fachkraftemangel folgende Entwicklungen zu verhindern. Dies
ist eine guantitative und qualitative Herausforderung: Zum einen gilt es, den demografisch be-
dingten EPP-Rickgang bestmdglich auszugleichen - dies nitzt langfristig auch den dffentlichen
Haushalten und den sozialen Sicherungssystemen. Zum anderen erfordert die kiinftige Wissens-
gesellschaft vielfach neue und andere Qualifikationen der Arbeitnehmer auf allen Ebenen, damit
sie an Wachstum und Wobhlstand teilhaben kénnen.




Grafik 2:

WEGE FUR MEHR FACHKRAFTE -
JEDER MUSS EINEN BEITRAG LEISTEN

Deutschland hat alle Moglichkeiten, um ein ausreichendes Fachkréfteangebot sicherzustellen. Das
kann jedoch nur gelingen, wenn {iber eine Vielzahl der verfiigharen Stellhebel das gesamte Potenzial
angesprochen und aktiviert wird. Ein ,,Hebelbaum* veranschaulicht den denkbaren Lésungsraum - mit
vielféltigen Optionen, um das Fachkrafteangebot zu steigern. Dieser Hebelbaum dient ausschlielich
dazu, den Lésungsraum zu umreiBen und die Potenziale transparent zu machen; er stellt keine un-
mittelbare Handlungsempfehlung dar.

Das Fachkrifteangebot lasst sich nur durch einen Mix
verschiedener Hebel nachhaltig steigern

Erhéhung der Anzahl qualifizierter

EOTing il Fachkréafte innerhalb Deutschlands
der Anzahl ' 1 “1
qualifizierter ‘
Arbeitskrafte f Zuwanderung von qualifizierten
Fachkréften
Erhéhung der
Wertschl:-)p-fung . /; Erhdhung des Arbeitszeitvolumens
von Arbeit in
Deutschland
Erhéhung der
- ? = }~ Ausbildung und Qualifizierung
Wertschopfung
der Arbeitskréfte
Erhdhung der Transparenz des
B Arbeitsmarktes

Das Fachkrafteangebot |asst sich grundsatzlich auf zwei Wegen steigern. Erstens: Die Anzahl der
Erwerbspersonen (unabhéngig von deren Qualifikationsgrad) wird erhdht, so dass echte ,zusétzliche
Képfe* dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen. Zweitens: Die von den Beschaftigten erwirtschaftete
Wertschépfung wird erhéht - dies vermehrt zwar nicht die ,,Kopfzahl®, entspricht aber im Effekt zu-
satzlichen Arbeitskréaften (sogenannte Vollzeitaguivalente).
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Warum Fachkréfte fir unser Land so wichtig sind

Zwei Hebel - im Sinne einer Doppelstrategie - kénnen eine Steigerung der Gesamtzahl der Erwerbs-
personen bewirken:

Erhdhung der Anzahl qualifizierter Fachkrafte innerhalb Deutschlands
Zuwanderung von qualifizierten Fachkraften.

Mbéchte man zusétzlich oder alternativ die Wertschopfung innerhalb des EPPs steigern, also den
Output der Arbeit von Erwerbspersonen, bieten sich etwa folgende Hebel an:

Erhéhung des Arbeitszeitvolumens

Qualifizierung fiir héhere Anforderungsprofile/Stérkere Orientierung der Beschéftigung am
tatséchlichen Potenzial von Arbeitnehmern

Erhéhung der Transparenz des Arbeitsmarktes.

Das EPP kann also einerseits erhdht, andererseits besser ausgeschépft werden. Durch Qualifikation und
Anreize sollten diese individuellen und gleichzeitig gesellschaftlich-wirtschaftlichen Chancen erschlossen
werden. Dies gilt vor allem fiir Personengruppen, deren Anteil am Fachkréfteangebot heute vergleichs-
weise gering ist: beispielweise Personen {iber 55 Jahre, Frauen, Geringqualifizierte und Menschen mit
Migrationshintergrund. Dafiir den Rahmen zu schaffen durch gesetzliche und tarifliche Losungen, durch
Bildung und Ausbildung, durch Betreuungs- und Informationsangebote, erfordert das Zusammenspiel
aller Arbeitsmarktakteure und Politikbereiche.

Die Bundesagentur hat in einer umfassenden Analyse eine Vielzahl von MaBnahmen zu jedem der genann-
ten Hebel betrachtet und auf ihr Potenzial zur mittelfristigen Steigerung des Fachkrafteangebots bewertet
- Referenzzeitpunkt ist hierfiir das Jahr 2025. Dabei wurden bewusst auch solche MaBnahmenbiindel
berticksichtigt, deren Umsetzung einen breiten Konsens verschiedener Akteure erfordern wiirde.

Die jeweiligen Potenziale wurden anhand von Szenarien abgeschitzt, die auf getroffenen Annahmen be-
ruhen. Es handelt sich hierbei nicht um wissenschaftlich basierte Prognosen, sondern um Schatzungen,
die einen ersten Uberblick dariiber geben sollen, wo der deutsche Arbeitsmarkt noch ungenutzte Reserven
besitzt - und wie groB diese Reserven sind. Dementsprechend werden jeweils Spannbreiten angegeben, die
die GroBenordnung des jeweiligen Potenzials andeuten. Als untere Grenze dieser Spannbreiten wurde in der
Regel eine Veranderung um 10% im Vergleich zu heute angenommen, also z.B. die Senkung des Anteils von
Schiilern ohne Abschluss von 7,1% im Jahr 2009 auf 6,3% im Jahr 2025. Eine solche Untergrenze scheint als
konservative Annahme nicht unrealistisch. Als Obergrenze wurde, wo dies mdglich war, eine Angleichung an
das Niveau des jeweiligen européischen Spitzenreiters angenommen. Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen,
dass solche Spitzenpositionen mitunter auf besondere landestypische gesellschaftliche Rahmenbedingun-
gen und Werte zuriickzufiihren sind, die sich nicht ohne weiteres auf Deutschland libertragen lassen.
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Grafik 3:

Im Mittelpunkt der Anstrengungen zur Steigerung des
Fachkréfteangebots stehen 10 Handlungsfelder

Potenzial 2025, in Mio. Personen/Vollzeitdquivalenten

Handlungsfeld 1 Handlungsfeld 2 Handlungsfeld 3 Handlungsfeld 4 Handlungsfeld 5

Schulabgénger Ausbildungs- Studien- Menschen Frauen
ohne Abschluss  abbrecher abbrecher uber 55
reduzieren reduzieren reduzieren Erwerbs- Erwerbspartizi-
partizipation pation
erhéhen erhdéhen
° ® « ® « ® ° ® K U
o ® . e * L4 P L e - .::0.
L] L] L ] L LN L
o::::'. c::::'. o::::°. .::::'. ..
° [ J ~ ™ [ - ® [ . Y . .: *
. . e ® 4 . . e ® 4 S
°*, e * . * e o *,
L] L L L]

Arbeitszeit Teil-
zeitbeschaftigter
steigern

A

! Geschitzte Steigerung des Angebots (zusitzliche Fachkréfte/Vollzeitdquivalente): untere Grenze i.d.R. Verbesserung um 10% gegeniiber der Ausgangslage;
untere Grenze bei ,Arbeitszeit Vollzeitbeschaftigte®: Detaillierung der Berechnungen im Text
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Warum Fachkréafte fir unser Land so wichtig sind

Handlungsfeld 6 Handlungsfeld 7 Handlungsfeld 8 Handlungsfeld 9

Zuwanderung Arbeitszeit Ausbildung Arbeitsmarkttrans-
Fachkrafte Vollzeitbe- und Qualifizie- parenz erhéhen
steuern schaftigter rung

steigern vorantreiben

\ I

Handlungsfeld 10

Steuern und Abgaben
priifen




DIE ZEHN
HANDLUNGSFELDER

Aus der Vielzahl der Analysen zu Potenzialen und gegenseitigen Abhéngigkeiten lassen sich zehn
Handlungsfelder ableiten, die sich zur Erhohung der Zahl qualifizierter Erwerbspersonen innerhalb
Deutschlands eignen und Teil eines Gesamtmix zur Bekdmpfung des drohenden Fachkraftemangels
sein konnten. Sie erdffnen eine greifbare Chance, dem Arbeitsmarkt bis zum Jahr 2025 zusitzliche
Fachkrafte und hochqualifizierte Akademiker zur Verfligung zu stellen.

Schulabginger ohne Abschluss reduzieren und Uberginge

in den Beruf verbessern:

Wenn es geldnge, die heutige Quote der Schiiler, die ohne Abschluss die Schule verlassen, um
10% bis 50% zu senken, ware mit einem zusétzlichen Fachkréfteangebot von 0,05 Millionen bis
0,3 Millionen Personen zu rechnen.

Ausbildungsabbrecher reduzieren:

Die Quote vorzeitig geloster Ausbildungsvertrage liegt heute bei 21,5% - etwa die Halfte der
Abbrecher beginnt auch keine neue Ausbildung mehr. Geldnge eine Rickfiihrung der Ab-
brecherquote um 10% bis 50%, entsprache dies 0,1 Millionen bis 0,3 Millionen zusatzlichen
Fachkraften bis 2025.

Studienabbrecher reduzieren:

Die Nachfrage nach hochqualifizierten Akademikern wird weiter steigen. Eine Reduzierung der
Studienabbrecherquote um 10% bis 50% brachte 0,1 Millionen bis 0,6 Millionen zusatzliche
Akademiker.

Erwerbspartizipation und Lebensarbeitszeit

von Menschen liber 55 erhéhen:

Durch den demografischen Wandel veréndert sich der Aufbau der Alterspyramide. Eine Erhéhung
der Erwerbstétigenquote der iber 55-Jahrigen wiirde 0,5 Millionen bis 1,2 Millionen zusétzliche
Vollzeitdquivalente fiir den Arbeitsmarkt aktivieren. Die bereits beschlossene Erhéhung der
Regelaltersgrenze auf 67 Jahre wird dazu fiihren, dass bis zum Jahr 2025 ein zuséatzliches EPP von
geschatzten 930.000 Personen verfligbar sein wird.

Erwerbspartizipation und Arbeitszeitvolumen von Frauen steigern:

Im internationalen Vergleich bestehen in Deutschland noch Potenziale bei der Erwerbsbeteiligung
der Frauen insgesamt, aber auch dem Arbeitszeitvolumen von teilzeitbeschéftigten Frauen.
Geldnge es diese Potenziale zu erschlieen, entsprache dies 0,4 Millionen bis 0,9 Millionen Fach-
kraften bei der Erwerbspartizipation und 0,3 Millionen bis 1,2 Millionen Vollzeitdquivalenten durch
die Steigerung des Arbeitszeitvolumens von Frauen.
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Warum Fachkréfte fir unser Land so wichtig sind

6. Zuwanderung von Fachkréften steuern:
Durch eine gesteuerte Zuwanderung von Fachkraften erscheint die Gewinnung von 0,4 Millionen
bis 0,8 Millionen zusétzlichen Fachkraften aus dem Ausland realisierbar, sofern die Attraktivitat
Deutschlands als Einwanderungsland durch die Etablierung einer umfassenden Willkommens-
kultur erhdht wird.

7. Arbeitszeit von Beschaftigten in Vollzeit steigern:
Zusitzlich geleistete Arbeitsstunden entsprechen im Effekt zusétzlichen Vollzeitdquivalenten.
Gelénge hier eine auf Freiwilligkeit beruhende Verlangerung - beispielsweise durch entsprechen-
de Anreize - wiirde dies 0,4 Millionen bis 1,1 Millionen zusétzlichen Vollzeitdquivalenten fiir den
Arbeitsmarkt entsprechen.

8. Qualifizierung und Weiterbildung vorantreiben:
Derzeit betragt der Anteil der Qualifizierten am EPP ca. 83%. Durch eine Reduzierung des
Anteils der Geringqualifizierten um 10% bis 20% kénnten 0,4 Millionen bis 0,7 Millionen
zusatzliche Fachkrafte gewonnen werden.

9. Arbeitsmarkttransparenz erhéhen:
Hier ist kein unmittelbarer Effekt zu erwarten, der sich in Kopfzahlen messen lieBe. Doch eine
verbesserte Arbeitsmarkttransparenz kénnte zu kirzeren Vakanzzeiten und stérker potenzial-
adaquater Beschaftigung von Arbeitnehmern beitragen.
10. Flankierende MaBnahmen im Steuer- und Abgabenbereich priifen:
SchlieBlich waére zu priifen, inwieweit MaBnahmen im Steuer- und Abgabenbereich realisierbar sind,
um die Aufnahme von Arbeit oder die Leistung zusétzlicher Arbeitsstunden fiir die Beschéftigten
noch attraktiver zu machen.

Die Vielzahl und die Verschiedenheit der Handlungsfelder machen deutlich, dass der Fachkréfte-
mangel umso wirksamer bekampft werden kann, je breiter der Ansatz und je starker die Mitwirkung
der Akteure ist. Insbesondere wird deutlich, dass es nicht die eine, universell wirkende MaBnahme
gibt, die allein der Schliissel zur L&sung des Problems wére. Vielmehr liegen die geschétzten Poten-
ziale bei den meisten Handlungsfeldern eng beieinander; erst deren Zusammenspiel kann das nétige
Gegengewicht zum drohenden Defizit bei den Fachkréften bilden. Ebenso wenig wie eine einzelne
MaBnahme kann ein einzelner Akteur im Arbeitsmarkt allein den Fachkréftemangel abwenden. Dazu
ist vielmehr die Zusammenarbeit verschiedener Arbeitsmarktakteure und Politikbereiche nétig.
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DEUTSCHLANDS SCHATZE HEBEN -
IDEEN FUR MEHR FACHKRAFTE

1. Schulabschluss fiir alle - verbesserter Ubergang Schule-Beruf -
wir lassen niemanden zuriick

Ein wichtiges Handlungsfeld zur VergroBerung des Fachkréftepools ist die Reduzierung des
Anteils der Schulabgénger ohne Schulabschluss. Im Jahr 2009 verlieBen rund 64.000 Schdler in
Deutschland die Schule chne Abschluss. Dies ist eine Quote von ca. 7 %; davon entfallt etwas (iber
die Halfte auf die Abgénger von Férderschulen, die tiber keinen Hauptschulabschluss verfiigen. In
den vergangenen Jahren hat sich diese Quote in den neuen Bundeslandern (einschlieBlich Berlin)
erhoht, wahrend sie in den meisten westdeutschen Bundeslandern sank.

Grafik 4:
Der Anteil der Schulabganger ohne Hauptschulabschluss 2008
ist in den neuen Bundeslidndern besonders hoch & 2608

Schulabbrecher ohne Hauptschulabschluss nach Bundeslandern, in Prozent
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SH 8,3 °

HB 8,4 °

HH 8,7 °

TH 8,9 o

SN 11,1 °

BE 11,5 °

BB 13,0 °

ST 14,0 °

MV 16,8 °

QUELLE: Kultusministerkonferenz und Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (Bildungsbericht 2010)
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Ideen flir mehr Fachkréafte

Die Berechnung des zusétzlichen Fachkréftepotenzials aus der Reduzierung der Quote der Schul-
abgédnger ohne Abschluss basiert auf einem konservativen und einem progressiven Szenario: Wenn
es gelingt, den Anteil der Schulabgénger chne Abschluss ab 2015 um 10% (konservatives Szenario)
zu senken, entsprache dies einem zusatzlichen Potenzial von 0,05 Millionen qualifizierten Fach-
kréaften bis 2025 - bei einer Reduktion um 50% (progressive Annahme) wéren es 0,3 Millionen.
Dies muss einhergehen mit einer Verbesserung des nahtlosen Uberganges von der Schule in das
Erwerbsleben. Jugendlichen, die trotz Schulabschluss nicht Uber eine Ausbildungsreife verfiigen,
miissen systematische Angebote erschlossen werden, gleichwohl zeitnah in eine Ausbildung ein-
zumiinden (z.B. Ansatze der Bertelsmann-Stiftung ,Ubergénge mit System*).

Bereits heute gibt es vielféltige gemeinsame Anstrengungen der Arbeitgeberverbande, der
Kammerorganisationen und der Gewerkschaften, des Bundes und der Ladnder sowie der BA mit
dem Ziel, die Quote der Schiiler ohne Schulabschluss und die Ubergangsprobleme zu senken
(z.B. Beschluss der Kultusministerkonferenz zur Halbierung der Schulabgénger ohne Abschluss bis
2015). Die rickldufigen Zahlen in Westdeutschland sind hier als erster Erfolg zu werten. Von den
bestehenden und potenziellen MaBnahmen und Initiativen, die zur Senkung der Quote der Schulab-
génger ohne Abschluss und damit zur Stérkung des Arbeitskréftemarktes beitragen kénnen, seien
hier einige exemplarisch genannt:

Bestehende Initiativen der Bundesministerien (z.B. ,Schulverweigerung - Die 2. Chance")
sowie der Kultusministerkonferenz (z.B. individuelle Férderung Benachteiligter, praxisorientierter
Unterricht, Verbesserung der padagogisch-didaktischen Aus- und Fortbildung von Lehrkréaften)
setzen am richtigen Punkt an. Eine bessere Forderung von Migrantenfamilien in einem inte-
grierten Ansatz, der auch die Eltern einbindet, konnte die Schulfahigkeit der Kinder weiter
stirken. Denn die Zahl der Schulabgénger ohne Abschluss oder nur mit Hauptschulabschluss ist
laut Bildungsbericht 2010 der Kultusministerkonferenz und des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung unter Jugendlichen mit Migrationshintergrund - auch bei gleichen soziodkono-
mischen Voraussetzungen wie bei Schiilern ohne Migrationshintergrund - noch immer uber-
proportional hoch.




Etwa die Halfte aller Schulabganger ohne Abschluss kommt von Férderschulen. Die Behinder-
tenrechtskonvention der Vereinten Nationen fordert verstarkt Inklusion. Fir Deutschland be-
deutet dies, diese Schiilerinnen und Schiiler einschlieBlich der notwendigen besonderen Hilfen
so weit wie mdglich in Regelschulen zu integrieren. Mit Blick auf die Entwicklung des Potenzials
an Fachkraften fir die Zukunft liegt hier ein Handlungsfeld fiir die Kultusministerkonferenz.

Sinnvoll erscheint auch der weitere Ausbau der Kooperationen zwischen Schulen und Wirt-
schaft zur praxisbezogenen Berufsorientierung junger Menschen. Durch das eigene Erleben
der Praxis in den Betrieben haben die Schiiler eine klarere Vorstellung der spateren beruflichen
Wirklichkeit. Beispiele dazu wurden bereits in Projekten erarbeitet, z.B. in den Initiativen des
Netzwerks SCHULEWIRTSCHAFT Ostdeutschland. Die Bundesagentur fiir Arbeit kann ebenfalls
einen Beitrag zur Reduzierung der Quote der Schulabganger ohne Abschluss leisten. Berufsori-
entierung und Berufseinstiegsbegleitung sind zwei wichtige Dienstleistungsangebote, die sich
an junge Menschen richten.

Vertiefte Berufsorientierung bietet Jugendlichen zuséatzliche
Angebote zur Berufswahl

Zusétzlich zu dem regelméaBigen Orientierungsangebot der Berufsberatung der Agentur fiir Arbeit werden
regional in unterschiedlicher Anzahl und mit unterschiedlichen Schwerpunkten besondere Berufsorientierungs-
veranstaltungen, sogenannte MaBnahmen der (erweiterten) vertieften Berufsorientierung, fiir Schilerinnen und
Schiiler der allgemein bildenden Schulen angeboten. Voraussetzung fiir eine Férderung durch die BA ist, dass
sich Dritte mit mindestens 50% an der Férderung beteiligen.

Im Rahmen des 2006 von dem Verwaltungsrat der BA beschlossenen Programms zur Verbesserung der Aus-
bildungschancen Jugendlicher wurden in erheblichem Umfang zusétzliche Mittel zum kontinuierlichen Ausbau
dieses praventiven Angebotes bereitgestellt. Die Ausgaben beliefen sich im Jahr 2009 auf 65,6 Millionen
Euro (gegeniiber 51 Millionen Euro 2008 und 20 Millionen Euro 2007). Fiir 2011 wurden die Mittel auf bis zu
90 Millionen Euro erhdht. Ziel ist es, gemeinsam mit anderen Verantwortlichen, insbesondere den Léndern,
flichendeckend ein qualitativ hochwertiges Angebot an BerufsorientierungsmaBnahmen zu schaffen, um
Schiiler und Schiilerinnen rechtzeitig auf die Berufswahl vorzubereiten und ihnen so den spateren Ubergang
in die Berufsausbildung zu erleichtern.
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Berufseinstiegsbegleitung unterstiitzt Jugendliche
individuell Gber langere Zeit

Seit Februar 2009 wird an bundesweit 1.000 ausgewahlten Schulen, die zum Forder-, Haupt- oder gleich-
wertigen Schulabschluss fiihren, das neue Instrument der Berufseinstiegsbegleitung nach § 421s SGB Ill
erprobt. Seit November 2010 wird die Berufseinstiegsbegleitung an weiteren 1.000 Schulen im Rahmen der
BMBF-Initiative ,Abschluss und Anschluss - Bildungsketten bis zum Ausbildungsabschluss - (BISS)“ aus
Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) geftrdert.

Ziel der Berufseinstiegsbegleitung ist, Schiilerinnen und Schiiler, die voraussichtlich Schwierigkeiten beim
Erreichen des Schulabschlusses und beim Ubergang von der alligemein bildenden Schule in eine Ausbil-
dung haben werden, individuell zu unterstiitzen und dadurch die berufliche Eingliederung zu erleichtern. Die
Begleitung beginnt in der Vorabgangsklasse und wird nach Verlassen der allgemein bildenden Schule
wahrend der Ausbildungssuche und in der Anfangsphase der Berufsausbildung weitergefiihrt. Unter Beriick-
sichtigung der persénlichen Stérken, Interessen und Fahigkeiten legen die Berufseinstiegsbegleiter/-innen
gemeinsam mit den Teilnehmenden fest, wie diese Unterstiitzung im Einzelnen aussieht. Die Berufsberater/
-innen sind bei der Unterstiitzung wahrend der gesamten Teilnahme mit eingebunden.
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2. Ausbildung erfolgreich meistern - Abbruch verhindern

In Deutschland wurde 2008 jeder fiinfte Ausbildungsvertrag frihzeitig aufgeldst (21,5%), das ent-
spricht rund 140.000 Ausbildungsabbriichen. Von diesen Auszubildenden beginnt laut Schatzung des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) etwa die Halfte eine neue Ausbildung, so dass die tatséchliche
Zahl der Ausbildungsabbriiche bei etwa 70.000 liegt. Die Abbruchquote ist laut Bildungsbericht
2010 im Handwerk am héchsten und im offentlichen Dienst am niedrigsten; regional ist sie im Osten
tendenziell héher als im Westen.

Grafik 5:

Das Risiko der Vertragsauflosung in der Probezeit ist fiir Personen ohne
oder nur mit Hauptschulabschluss und fiir Frauen am héchsten

Vertragslosungen in der Probezeit, 2008

in Prozent

Insgesamt Manner Frauen
Insgesamt 5,3 7,3
Ohne Hauptschulabschluss 7,3 8,6
Hauptschulabschluss 6,7 9,3
Mittlerer Abschluss 5,6 4,4 7.2
(Fach-) Hochschulreife 4.5 3,9 5,0
Sonstiges und ohne Angabe 6,6 5,8 7,6

QUELLE: Kultusministerkonferenz und Bundesministerium fir Bildung und Forschung (Bildungsbericht 2010), Bundesinstitut fir Berufsbildung
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Ein Rickgang der Abbrecherquote ab 2015 um 10% (konservative Annahme) wiirde ein zu-
sdtzliches Fachkréaftepotenzial von 0,1 Millionen Personen bis 2025 bedeuten - ein Rickgang
um 50% (optimistisches Szenario) von 0,3 Millionen.

Um dieses Potenzial auszuschdépfen, ist wiederum eine Reihe von Initiativen zielfiihrend. Das Risiko
der Vertragsauflosung in der Probezeit ist am hochsten fiir Auszubildende ohne Abschluss oder
mit Hauptschulabschluss sowie fiir Frauen. Fiir den Abbruch sind nach einer Umfrage des BIBB vor
allem betriebliche Griinde (ca. 70%) ausschlaggebend, und hier insbesondere Konflikte mit Aus-
bildern und anderen Vorgesetzten (ca. 60%). Vor diesem Hintergrund diirfte es - auf Unternehmens-
seite - hilfreich sein, die Ausbildung weiter zu professionalisieren. So ist es zu begriiBen, wenn
Betriebe gemeinsam mit den Kammern Initiativen wie den Ausbau von Ausbildungsbegleitstrukturen,
Mentorensysteme sowie Trainings zur Vermeidung und Bewéltigung von Konflikten im Ausbildungs-
betrieb starten bzw. weiter ausbauen. Dabei wére es sinnvoll, den Schwerpunkt auf kleine und
mittlere Unternehmen sowie auf besonders gefdhrdete Personengruppen zu legen.

Bund und Lander kénnten sich derweil verstarkt darum bemdhen, die Ausbildungsfahigkeit der
Schiller zu verbessern. Gute Ansétze sind hier Initiativen wie die ,Berufseinstiegsbegleiter” zur
Ausbildungsbegleitung oder ,Potenzialanalysen® ab der 7. Klasse.

Die Bundesagentur fiir Arbeit wird mit ihren Beratungsangeboten weiterhin sowohl Aus-
zubildenden als auch Ausbildungsbetrieben zur Seite stehen.
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Grafik 6:

Fir den Ausbildungsabbruch sind vor allem betriebliche
Griinde ausschlaggebend

in Prozent

Griinde fiir die Lésung von
Ausbildungsverhaltnissen

Betriebliche
Griinde

Persdnliche
Griinde

Berufs(wahl)-
bezogene Griinde

Schulische
Griinde

QUELLE: Bundesinstitut fiir Berufsbildung
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Ausbildungsbegleitende Hilfen erméglichen Jugendlichen
und Betrieben bei Problemen eine erfolgreiche Ausbildung

Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) werden von beauftragten Trégern durchgefiihrt. Sie beinhalten eine
individuell zugeschnittene Lernunterstiitzung der Auszubildenden, um insbesondere die Inhalte des Berufs-
schulunterrichts besser aufnehmen zu konnen. Durch eine sozialpddagogische Begleitung konnen auch
Hemmnisse im sozialen Umfeld bearbeitet und dadurch die Motivation gesteigert bzw. wieder hergestellt

werden.

Die BA hat einen besonderen Fokus darauf gelegt, ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) friihzeitig und ver-
starkt zur Vermeidung von Ausbildungsabbriichen einzusetzen. Die BA verzahnt aktuell dieses Angebot
besser mit den Berufsschulen, um damit abbruchgeféhrdete Jugendliche noch friihzeitiger und umfassen-
der anzusprechen. Jahrlich profitieren bereits ca. 80.000 Jugendliche von diesem Angebot.
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3. Studienabbruch verhindern - Hochqualifizierte fiir morgen sichern

Der Anteil der Studierenden, die ihre Hochschule ohne Abschluss verlassen, liegt in Deutschland -
je nach Berechnungsmethode - bei 20% bis 30%. Auch in den neuen Bachelorstudiengéngen blieb
die Abbrecherquote zundchst hoch; der aktuelle Riickgang um 5 Prozentpunkte (Bildungsbericht
2010) konnte jedoch darauf hindeuten, dass sich die Situation gegeniiber den ersten Absolventen-
jahrgéngen verbessert hat.

Eine Senkung der Studienabbrecherquote auch hier um 10% ab 2015 entsprache einem zusatz-
lichen Potenzial von 0,1 Millionen Personen - eine Reduzierung um 50 % rund 0,6 Millionen. Hierbei
geht es allerdings vor allem um mehr hoherwertig qualifizierte Fachkrafte, denn Studienabbrecher
besitzen laut Definition schon die faktischen Kompetenzen einer Fachkraft.

Grafik 7:

Hauptgriinde fiir den Studienabbruch sind Leistungsprobleme, finanzielle
Schwierigkeiten und mangelnde Motivation

Motive der Studienabbrecher, 2008
in Prozent

Leistungsprobleme 20
Finanzielle Probleme 19
Mangelnde Motivation 18
Studienbedingungen 12
Prifungsversagen 1

Berufliche Neuorientierung 10

Familidre Probleme 7

Krankheit 4

QUELLE: Hochschul-Informations-System GmbH
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Hauptgriinde fur den Studienabbruch sind laut einer Umfrage der Hochschul-Informations-System
GmbH Leistungsprobleme (20 %), finanzielle Motive (19 %) und mangelnde Motivation (18 %). Die
Universitdten sollten daher ihre Initiativen zur Verbesserung von Studienbedingungen konse-
quent fortfiihren und ggf. ausbauen. Diese Anstrengungen kdnnten von weiteren MaBnahmen
flankiert werden.

Die BA Uberpriift derzeit ihre Hochschulkonzeption. Denn bislang nutzt nur rund ein Drittel der
Studierenden, die tber einen Abbruch nachdenken, die Beratungsangebote von Hochschulen und
Bundesagentur. Denkbare Initiativen sind etwa eine Prasenz an allen Hochschulen, das weitere
Bewerben des studienfeldbezogenen Eignungstests, ein gezieltes ,Coaching zum Weitermachen®
und eine umfassendere Information zu den mdglichen Auswirkungen eines Studienabbruchs.

4. Erfahrungen besser wertschatzen -
gemeinsam die altersgerechte Arbeitswelt gestalten

Die deutsche Bevdlkerung wird dlter. Der sogenannte Altersquotient, der das Verhaltnis von Birgern
iber 65 zu solchen zwischen 15 und 64 Jahren ausweist, ist in Deutschland mit einem Wert von
31% schon heute am hochsten in Europa - und wird sich laut Eurostat bis 2060 nahezu verdoppeln.
Eine weitere wichtige MaBnahme zur Steigerung des Fachkréfteangebots ist deshalb eine hohe
Erwerbstatigkeitsquote von Alteren. In der Altersgruppe der 55- bis 64-J4hrigen sind bislang nur 56 %
in Beschaftigung. Damit liegt Deutschland im europaischen Vergleich zwar iber dem Durchschnitt,
in Frankreich waren es 2009 laut Eurostat nur 39 %. Aber der Vergleich zu Schweden, wo 70% der
Alteren arbeiten, zeigt, dass es hier noch erhebliches Potenzial gibt.

Wiirde die Erwerbstétigenquote der 55- bis 64-Jahrigen bis zum Jahr 2025 um weitere 10% - also
von 56,2% auf 61,8% - steigen, entsprdache dies einem Potenzial von zusétzlich 0,5 Millionen
Personen (Vollzeitdquivalenten). Eine Erhéhung auf den schwedischen Wert von 70% wiirde
sogar 1,2 Millionen Vollzeitdquivalente bedeuten. Diese Prognosen beriicksichtigen die demo-
grafische Entwicklung, also die Zunahme in dieser Altersgruppe. Sie gehen zudem davon aus, dass
das Verhaltnis von Voll- zu Teilzeitbeschaftigten gleich bleibt.
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Grafik 8:

Bei der Erwerbstéatigenquote fiir dltere Arbeitskrafte liegt Deutschland
liber dem Durchschnitt der EU-15-Lénder

Anteil der Erwerbstétigen von allen 55- bis 64-)Jahrigen, 2009, in Prozent

SE | 70,0
UK 57,5
DK 57,5
Deutschland NN 56,2 )
Fi 55,4
NL 55,1

IE 51,0

PT 49,7

ES 44,1

GR 42,2

AT 41,1

FR 38,9

LU 38,1 |

T 357 |

QUELLE: Eurostat (Arbeitskrafteerhebung) EU-15: 48,0

Der Trend zeigt bereits heute nach oben: Waren im Jahr 2000 nur 20% der 60- bis 65-Jahrigen
erwerbstétig, so stieg deren Anteil bis 2008 schon auf 35%. Die Erwerbstétigkeit &lterer
Menschen wird sich jedoch nur dann deutlich und nachhaltig steigern lassen, wenn gezielte Ini-
tiativen diesen Paradigmenwechsel langfristig begleiten. Untersuchungen zeigen, dass vermeintliche
Defizite alterer Beschaftigter wie héhere Personalkosten, hdhere Krankenstande, geringere Pro-
duktivitat und Mobilitat sowie Hirden beim Kindigungsschutz keine echten Hindernisse fir die
Einstellung oder Weiterbeschaftigung von Alteren sind. Vielmehr erscheint es sinnvoll, die konkreten
innerbetrieblichen Arbeitsbedingungen den veranderten Bediirfnissen und Erfordernissen Alterer
besser anzupassen.

Ausbau von Gesundheitsmanagement und altersgerechten Arbeitsplatzen: Der héhere
Krankenstand der Alteren ldsst sich grob an den durchschnittlichen Fehltagen ablesen. So
steigt etwa bei den Mitarbeitern der Bundesverwaltung die Anzahl der Fehltage bis zur Alters-
gruppe der 55- bis 59-Jahrigen kontinuierlich an, sinkt aber bei den Angestellten iiber 60 Jahre
wieder ab. Die Unternehmen kénnen hier mit einem aktiven Gesundheitsmanagementim Sinne
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Grafik 9:

Arbeitsrecht, Flexibilitdt und Krankenstand sind nur fir einige Unternehmen

eine Hiirde fiir die Beschiaftigung von Menschen lber 55

Anteil der befragten Unternehmen, die die Aussage bejahen (,Trifft zu“ oder ,Trifft eher zu®), in Prozent

.Wenn die Alteren nicht so stark durch
das Arbeitsrecht abgesichert wéren,
wirden wir weit mehr Altere einstellen

.Wenn die Alteren flexibler und interes-
sierter waren, kénnten wir sie (besser)
einsetzen®

.Wenn die Alteren seltener krank wiren,

wiirden wir lhnen auch mehr zutrauen und
sie starker in alle Aktivitdten einbinden®

QUELLE: IW-Zukunftsspiegel 2008, N > 1.200
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der Luxemburger Erkldrung der EU (2002) viel bewirken. Beispiele fir konkrete Umsetzungs-
maBnahmen im Rahmen eines ganzheitlichen betrieblichen Gesundheitsmanagements wéren
2.B. Betriebssportgruppen, gesundes Kantinenessen, Riickenschulen oder Stressbewaltigungs-
seminare. Méglich wére auch eine Zusammenarbeit mit Krankenkassen und der gesetzlichen
Unfallversicherung, um sowohl praventive als auch reaktive MaBnahmen zu ergreifen.

Gezielte Weiterqualifizierung: Die angeblich geringere Produktivitat dlterer Mitarbeiter ist bislang
nicht nachgewiesen. Falls es sie aber in Einzelfdllen gibt, kdnnte dies unterschiedliche Ursachen
haben, wie etwa nachlassende Lernbereitschaft oder geringere Qualifikation. In diesem Zusammen-
hang féllt auf, dass altere Mitarbeiter in vielen Unternehmen weniger in Fortbildungen und sonstige
QualifizierungsmaBnahmen einbezogen werden. Bei der Gestaltung von Schulungen kénnte zudem
eine bessere Anpassung an die Lernbediirfnisse Alterer hilfreich sein. Die Lernbereitschaft von
Mitarbeitern lasst sich durch einen flexiblen Arbeitseinsatz erhéhen. SchlieBlich erlauben altersge-
mischte Teams einen gegenseitigen Wissenstransfer; manche Unternehmen nutzen bereits gezielt
die Expertise ihrer dlteren Mitarbeiter, indem sie sie in entsprechenden Projekten einsetzen.
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Zertifizierung: Hier geht es darum, Anreize flir Unternehmen zu schaffen, sich als Arbeitge-
ber zu profilieren, die besonderes Augenmerk auf ihre &lteren Arbeitnehmer legen. Die Politik
kénnte dazu durch die Zertifizierung altersgerechter Unternehmen einen Beitrag leisten. Vor-
bild konnte das ,Nestor Gold“-Zertifikat des Osterreichischen Arbeitsministeriums sein.

Der Deutsche Bundestag hat dem demografischen Wandel der deutschen Bevélkerung durch die An-

hebung des gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre Rechnung getragen, die ab 2012 sukzessive um-
gesetzt wird. Hierdurch wird sich das EPP bis zum Jahr 2025 um ca. 930.000 Personen erhéhen.

Projekt Perspektive 50plus

Perspektive 50plus - Beschaftigungspakte fiir Altere in den Regionen“ ist ein Programm des Bundesminis-
teriums fiir Arbeit und Soziales zur Verbesserung der Beschéftigungschancen alterer Langzeitarbeitsloser.
Neben den Potenzialen der Wirtschaft und der Lander soll auch die Gestaltungskraft und Kreativitat der
Regionen starker als bisher zur beruflichen Eingliederung alterer Langzeitarbeitslose genutzt werden.

~Perspektive 50plus® bildet das Dach fiir bundesweit 62 regionale Beschéftigungspakte zur beruflichen
Wiedereingliederung élterer Langzeitarbeitsloser. In der zweiten Phase haben sich die Beschaftigungspakte
regional ausgeweitet. Arbeitsgemeinschaften, zugelassene kommunale Tréger und Arbeitsagenturen sind
am Bundesprogramm beteiligt.

Das Bundesprogramm basiert auf einem regionalen Ansatz, der es den Beschéftigungspakten erlaubt, bei
der Wahl der Integrationsstrategie gezielt auf die regionalen Besonderheiten einzugehen. Unterschiedliche
Wege werden beschritten, um &lteren Langzeitarbeitslosen eine faire Chance am Arbeitsmarkt zu bieten.
~Perspektive 50plus” verfolgt einen lernenden Ansatz. An der Umsetzung des Programms sind nicht nur die
hauptverantwortlichen Arbeitsgemeinschaften und kommunalen Tréger beteiligt, sondern auch die Part-
ner der regionalen Netzwerke. Wichtige Partner sind Unternehmen, Kammern und Verbande, kommunale
Einrichtungen und Bildungstréger, Politik, Gewerkschaften, Kirchen und Sozialverbande.
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5. Frauen stérken - kostbare Potenziale freisetzen

Im Jahr 2009 waren 71,4% der deutschen Frauen erwerbstdtig. Damit liegt Deutschland knapp
6 Prozentpunkte tiber dem européischen Mittel (EU 15) von 65,9 %. Angefiihrt wird die Vergleichs-
gruppe von Danemark, wo 77,3% der Frauen berufstétig sind. Wiirde Deutschland den Abstand
zu Danemark halbieren oder sogar denselben Wert erreichen, ergédbe sich bis 2025 bereits ein
zusétzliches Fachkraftepotenzial von 0,4 Millionen bzw. 0,9 Millionen Vollzeitaquivalenten.

Grafik 10:

Nur gut die Hélfte der erwerbstatigen Frauen in Deutschland arbeitet
Vollzeit - in fast allen anderen EU-Lédndern sind es mehr

Anteil, in Prozent

Teilzeit Vollzeit 100%

v

GR 90
PT 87
Fl 82
ES 77
IT 72
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IE 67
L 65
DK 63
SE 60
BE 59
UK 58
AT 58
Deutschland - 55
NL : 24

QUELLE: Eurostat (Arbeitskrafteerhebung)
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Grafik 11:

Deutsche Frauen nennen Kinderbetreuung und Pflege Angehdriger als
Hauptgrund fiir ihre Teilzeittatigkeit - anders als in einigen EU-Ldndern

25- bis 55-jahrige Frauen in Teilzeitbeschaftigung, 2009, in Prozent

LU 34

IT 32

Deutschland NN 31
SE 28
ES 21

FI 20

BE 20

GR 14

PT 8

DK 6

QUELLE: Eurostat (Arbeitskréfteerhebung), eigene Berechnungen

44
42

52
51

Aber: Von den erwerbstétigen Frauen gehen hierzulande nur 55% einer Vollzeitbeschéftigung
nach. Deutschland belegt hier nur den vorletzten Platz im EU-15-Vergleich (vor den Niederlanden).
Als Hauptgrund fir ihre Teilzeitbeschaftigung nennt fast ein Drittel der Frauen die Betreuung ihrer
Kinder und Pflege von Angehdrigen. Dieser Wert liegt deutlich tber dem in anderen EU-Landern
wie Belgien, Finnland und Spanien (jeweils ca. 20 %) oder Griechenland (14 %), Portugal (8 %) und

Danemark (6 %).
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Grafik 12:

Teilzeitkrafte in Deutschland haben die niedrigste Wochenarbeitszeit
in allen EU-15-Léndern

Gewohnliche Wochenarbeitszeit weiblicher Teilzeitkrafte, 2009, in Stunden
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QUELLE: Eurostat (Arbeitskrafteerhebung), eigene Berechnungen

Hinzu kommt, dass die durchschnittliche Wochenarbeitszeit von Teilzeitkraften hierzulande mit
18,5 Stunden gut 1,5 Stunden unter dem EU-15-Durchschnitt liegt. Fihrend ist Schweden mit
25 Stunden pro Woche.

Wiirde der Anteil von Frauen, die wegen Kinderbetreuung Teilzeit arbeiten, um 10% oder gar auf
das Niveau Danemarks sinken und durch Vollzeitkrafte ersetzt, entspréche dies einem zusatz-
lichen Fachkréftepotenzial von 0,1 Millionen bzw. 0,6 Millionen Vollzeitdquivalenten. Wenn man
zuséatzlich die Arbeitszeit der weiterhin teilzeitbeschaftigten Frauen um 10% (auf ca. 20 Stunden)
bzw. auf schwedisches Niveau (25 Stunden) anheben wiirde, ergébe sich ein weiteres Potenzial
von 0,2 Millionen bzw. 0,6 Millionen Vollzeitdquivalenten. In Summe birgt die Erhéhung der
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Erwerbspartizipation von Frauen, die Senkung des Anteils der Frauen, die Teilzeit statt Vollzeit
arbeiten, sowie die Anhebung der Arbeitszeit weiterhin teilzeitbeschéftigter Frauen ein Gesamt-
potenzial von 0,7 Millionen bis 2,1 Millionen Vollzeitdquivalenten.

Ein zentraler Ansatzpunkt zur ErschlieBung dieser Potenziale sind Initiativen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf:

In Deutschland wurde 2008 nur jedes fiinfte Kind unter drei Jahren auBerhalb der Familie
betreut - in fast allen anderen europdischen Vergleichsstaaten liegt die Quote hdher. Das
Ziel der Bundesregierung, bis 2013 fir jedes dritte Kind einen Betreuungsplatz zu schaffen,
geht also in die richtige Richtung. Die Flexibilisierung und Verldngerung der Offnungszeiten
von Betreuungseinrichtungen kann eine weitere MaBnahme sein - im Jahr 2009 betrugen die
Betreuungszeiten in ca. 60% der Betreuungsplatze maximal sieben Stunden, diese Einrichtun-
gen waren fur Vollzeit tétige Eltern also kaum geeignet.

Zuséatzlich sind MaBnahmen auf Unternehmensebene denkbar, wie etwa der Ausbau von
Betriebskindergérten, die Beteiligung von Arbeitgebern an Kinderbetreuungskosten oder die
Einflihrung flexibler Arbeitszeitmodelle (z.B. Arbeitsreduzierung zu Ferienzeiten) und alter-
nativer Formen der Zusammenarbeit (z.B. Telearbeit, Mutter-Kind-Biiros). Noch 2009 boten
nur ca. 3% der Arbeitgeber ihren Mitarbeitern eine betriebliche Kinderbetreuung als Ergdnzung
zur vorhandenen Betreuungsinfrastruktur.
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Perspektive Wiedereinstieg

Die Bundesagentur fiir Arbeit unterstiitzt die Erwerbsbeteiligung von Frauen, indem sie Frauen den Zugang
zu Weiterbildungsangeboten erleichtert (z.B. durch TeilzeitmaBnahmen, Ubernahme der Kinderbetreuungs-
kosten, e-learning-Angebote).

Im Rahmen des Aktionsprogramms , Perspektive Wiedereinstieg“ ist das ESF-Modellprogramm des Bun-
desministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Kooperation mit der Bundesagentur flir Arbeit
am 1. Médrz 2009 an bundesweit 20 Standorten an den Start gegangen. Mit Mitteln des Européischen
Sozialfonds (ESF) werden die 28 Projekttrdger dabei unterstiitzt, Frauen nach einer familienbedingten Er-
werbsunterbrechung die Re-Integration ins Berufsleben zu erleichtern und ihnen Wege dorthin zu ebnen.
Bei der Begleitung der Wiedereinsteigerinnen, ihrer Partner/Familien und (potenziellen) Arbeitgeber sollen
die Ressourcen der Wiedereinsteigerinnen erfasst, gezielt genutzt und gestérkt werden.

Die Zielgruppe sind Frauen,
die zur Ubernahme von Familienaufgaben (Kinderbetreuung und/oder Pflege) mindestens drei Jahre
aus ihrem Beruf ausgeschieden sind und wahrend dieser Zeit keinen Kontakt zu ihrem Arbeitsumfeld
gehalten haben und

die sich mit dem Gedanken tragen, wieder erwerbstétig sein zu wollen oder sich selbststéndig zu machen.

Eine bessere Unterstiitzung bei der Pflege von Angehdrigen, z.B. mit Hilfe von Netzwerken
und neuen Wohnformen, ist ein weiterer Ansatzpunkt, um die Erwerbstétigkeit von Frauen zu
fordern.

Mit Blick sowohl auf die Kinderbetreuung als auch die Pflege von Angehdrigen gilt es, Frauen
in dhnlichen Situationen durch Netzwerke und Beratung zusammenzubringen und lber beste-
hende Angebote und Lésungsmdglichkeiten zu informieren.

Der Grad der Erwerbspartizipation von Frauen hangt neben addquaten Rahmenbedingungen auch
von personlichen Praferenzen von Frauen sowie weiteren kulturellen Faktoren ab. Daher kann
nicht zwingend angenommen werden, dass die bloBe Verbesserung von Strukturen automatisch
zu ahnlich hohen Graden der Erwerbspartizipation fiihren wird wie in den derzeitigen europdischen
Spitzenléandern.
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Grafik 13:

6. Die Besten fiir Deutschland gewinnen - qualifizierte Zuwanderung gestalten

Seit der Jahrtausendwende verschiebt sich das Wanderungssaldo kontinuierlich zu Ungunsten
Deutschlands. Im Jahr 2009 sind mehr Menschen aus Deutschland weggezogen (734.000)
als hierher zugewandert (721.000). Unter den Zuwanderern waren nur 17.000 auslandische
Fachkréfte: rund 12.000 Hochschulabsolventen, gut 4.400 Mitarbeiter internationaler Un-
ternehmen und knapp 700 Hochqualifizierte. Unter den deutschen Staatsbiirgern gab es eine
Nettoabwanderung von 30.000 Personen. Dies ist ein langerfristiger Trend: Schon in den
Jahren zwischen 2000 und 2006, also vor der Wirtschaftskrise, stieg der Anteil der Deutschen
an allen Fortziigen von 18% auf 24 %. Dabei wandern vor allem junge Menschen aus, was
die Uberalterung der deutschen Bevélkerung verstarkt. Hauptgriinde fiir den Fortzug sind laut

Zuletzt sind mehr Menschen aus Deutschland weggezogen als zugewandert
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einer Prognosstudie von 2008 die Berufs- und Einkommensperspektiven. Nach Angaben der
Bundesirztekammerwanderten alleinim Jahr 2009 rund 2.500 urspriinglich in Deutschland tatige Arzte
aus, davon 75% deutsche Staatsbiirger. Damit lag die Zahl &hnlich hoch wie in den Vorjahren. Die
beliebtesten Auswanderungslinder waren erneut die Schweiz (~700 Arzte), Osterreich (~260 Arzte),
die USA (~180 Arzte) und GroBbritannien (~100 Arzte).

Wenn es Deutschland ab 2015 gelingen wiirde, auf 50% oder gar 100% des langfristigen historischen
Nettozuwanderungsniveaus von 200.000 Personen pro Jahr zu kommen, lieBe sich bis 2025 ein zusétz-
liches Fachkraftepotenzial von 0,4 Millionen bzw. 0,8 Millionen Vollzeitdquivalenten erschlieBen. Die
relativ geringe Zahl liegt darin begriindet, dass selbst bei einer qualifikationsorientierten Zuwanderungs-
politik wie beispielsweise in Kanada auf jeden Zuwanderer ein bis zwei Familienangehorige kommen
kénnen. Beriicksichtigt man zudem das Qualifikationsniveau, so ergibt sich insgesamt ein geschétzter
Fachkrafteanteil von etwa 40% der Zuwanderer. Dieser Anteil kann je nach Alter und Qualifikations-
niveau von Familienangehdrigen auch héher liegen. Auf Grund der Erfahrungen mit der sogenannten
deutschen Green Card erscheinen allerdings bereits die Zahlen von 100.000 bis 200.000 Zuwanderern
(netto) pro Jahr ambitioniert.

Um das Potenzial tatsachlich ausschopfen zu kdénnen, bedarf es deutlich verdnderter Rahmenbe-
dingungen flr die Zuwanderung von Fachkraften. Dazu zdhlen nicht nur der Abbau rechtlicher und
birokratischer Hiirden, sondern auch die Schaffung einer ,Willkommenskultur®, und das auf allen
gesellschaftlichen Ebenen. Neben der Priifung, ob hierfiir gesetzliche Anderungen notwendig wéren,
kénnten auch Unternehmen, die Tarifpartner und 6ffentliche Institutionen wie z.B. DAAD oder deutsche
Botschaften einen wichtigen Beitrag leisten.

Zur Verbesserung der rechtlich-politischen Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung sind zwei
Modelle denkbar:

- Das bisherige Zuwanderungsrecht konnte weiterentwickelt werden, um den deutschen Arbeits-
markt fiir ausléandische Fachkrafte in Mangelberufen zu 6ffnen. MaBgeblich fiir die Offnung ist hier
also die Nachfrage am Arbeitsmarkt. Ein erster Ansatzpunkt fiir dieses Modell wére ein Verzicht
auf die Vorrangpriifung bei Mangelberufen, die auf einer Positivliste vermerkt sind. Der Vorteil
dieses Modells liegt darin, dass es relativ leicht und schnell umsetzbar ist.

- Deutschland kénnte nach dem Vorbild klassischer Einwanderungslédnder wie Kanada, USA oder Aus-
tralien ein Punktesystem einfiihren, das sich am auslandischen Fachkrafteangebot orientiert. Dabei
werden fiir Kriterien wie Ausbildung, Alter und Beherrschung der Landessprache Punkte vergeben,
deren Gesamtzahl Uber die Zuwanderungserlaubnis entscheidet. Der Vorteil dieses Modells liegt in
seiner groBen Transparenz, die auch als Signal des Willkommens verstanden werden kénnte.
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Anderungen der rechtlichen Rahmenbedingungen kénnen eine Willkommenskultur begiinstigen,
aber letztlich nicht verankern. Hierzu mussten weitere Anstrengungen erwogen werden. So konn-
te sich Deutschland im Ausland gezielt als attraktives Einwanderungsland positionieren, indem
Fachkrafte durch entsprechende Kampagnen angeworben wiirden. In Deutschland selbst wére zu
gewdhrleisten, dass die ausldandischen Fachkréfte die notige Infrastruktur vorfinden, um sich hier
auf Dauer wohlzufiihlen. Dazu gehért auch die transparente und ziigige Anerkennung auslandischer
Abschlisse - diese setzt ein Zeichen sowohl flr zukiinftige Zuwanderung von Fachkréften als auch
fur bereits in Deutschland lebende Absolventen, deren Abschliisse derzeit nicht anerkannt sind.
Insgesamt wére ein Paradigmenwechsel zu mehr gesellschaftlicher Akzeptanz und Integration von
Ausldndern notwendig, der mit der klaren Identifikation Deutschlands als Einwanderungsland begin-
nen kénnte.

Neben der quantitativen Erhdhung des Erwerbspotenzials sind bei einer erhéhten Zuwanderung auch

die positiven Effekte auf das Steuer- und Sozialsystem sowie auf das Beschéaftigungsniveau der Volks-
wirtschaft insgesamt zu sehen.

Anerkennung auslandischer Abschliisse

Auf Grund der demografischen Entwicklung ist Zuwanderung von qualifizierten Arbeitnehmern unverzicht-
bar. Daneben miissen aber vordringlich die inlandischen Potenziale genutzt werden. Zu diesen inlandischen
Potenzialen zéhlen u.a. die circa 500.000 Migranten, die auf Grund ihres nicht anerkannten akademischen
Abschlusses in Deutschland arbeitslos gemeldet oder unterwertig beschéftigt sind. Durch die Zentrale Aus-
land- und Fachvermittlung (ZAV) der BA werden seit Januar 2009 Menschen hinsichtlich der Anerkennung
von auslandischen Abschliissen beraten und an die zustandigen Stellen gelotst.
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7. Arbeitszeit flexibilisieren - gemeinsam mehr erreichen

Der demografische Wandel lasst das EPP schrumpfen - und damit zugleich das Volumen an
geleisteten Arbeitsstunden. Eine Moglichkeit, dieser Entwicklung gegenzusteuern, besteht darin,
die Arbeitszeit der verbleibenden Arbeitskréfte zu erhéhen. In Deutschland lag die Wochenarbeits-
zeit von Vollzeitkraften 2009 laut Eurostat im Durchschnitt bei 41,8 Stunden und damit leicht iiber
dem EU-15-Durchschnitt (41,6 Stunden).

Grafik 14:

Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit deutscher Vollzeitkrifte
liegt knapp liber dem EU-15-Durchschnitt

Gewdohnliche Wochenarbeitszeit, 2009, in Stunden
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FR 41,1
BE 41,0
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SE 40,9
NL 40,8
I 40,7
FI 40,2
IE 39,6
DK 3?,7
A
EU-15: 41,6

QUELLE: Eurostat (Arbeitskrafteerhebung)
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Wirde sich die durchschnittlich geleistete Wochenarbeitszeit der vollzeitbeschéaftigten Fach-
krafte in Deutschland um weniger als eine Stunde auf 42,5 Stunden verldngern, so ergébe sich
fur das Jahr 2025 ein zusétzliches Fachkréftepotenzial von 0,4 Millionen Vollzeitédquivalenten.
Eine Verldngerung um 5%, also auf 44 Stunden, entsprache 1,1 Millionen zusatzlichen Vollzeit-
aquivalenten.Um dieses Fachkréftepotenzial tatsachlich freizusetzen, bedirfte es einer Reihe
von MaBnahmen seitens der Tarifpartner und der Bundesregierung.

Die Tarifpartner konnten den vorhandenen tariflichen und innerbetrieblichen Spielraum fir
zusatzliche Uberstunden erweitern. Gleichzeitig lieBen sich die Mdglichkeiten zur Umwand-
lung von geleisteten Uberstunden in Freizeit reduzieren, damit die Uberstunden tatsachlich der
Steigerung der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit zugute kommen.

Die Bundesregierung konnte steuerliche Anreize fir jene Arbeitsstunden schaffen, die iber
dem nationalen Durchschnitt geleistet werden. Beispiele hierflir waren die Ausweitung der
Regelung fiir Nacht- und Feiertagszuschldge auf sidmtliche Uberstunden oder steuerliche
Anreize fiir die Auszahlung von nicht in Anspruch genommenen Urlaubstagen, die liber das
gesetzliche Minimum von 24 Urlaubstagen hinausgehen.
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8. Qualifizierung starken - mehr Chancen fiir Weiterbildung schaffen

Ein héherer Anteil Qualifizierter am EPP trégt ebenfalls maBgeblich zur Verhinderung von Fach-
kraftemangel bei. In puncto Ausbildung schneidet Deutschland im européischen Vergleich gut
ab: Immerhin rund 83% des EPP verfligen mindestens Uber einen Abschluss auf Sekundarstufe
[I-Niveau bzw. einen Berufsabschluss. Um die Weiterqualifizierung ist es jedoch weniger gut be-
stellt: Die deutschen Unternehmen zéhlen in Europa laut Bildungsbericht 2010 zu jenen mit den
wenigsten Fortbildungsangeboten. Unterreprasentiert in der betrieblichen Weiterbildung sind
insbesondere Frauen und &ltere Mitarbeiter ab 50 Jahren.

Vor allem aber bleiben rund 17 % sogenannte Geringqualifizierte, deren Potenzial durch weitere
Ausbildung und Qualifizierung aktiviert werden kann. Die Vorhersage der Prognos AG, dass die

Grafik 15:

Beim Angebot von WeiterbildungsmaBnahmen liegen gréBere deutsche
Unternehmen unter dem EU-15-Durchschnitt

Anteil von Unternehmen mit Weiterbildungsangeboten, 2005, in Prozent
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Arbeitskraftenachfrage von Personen ohne beruflichen Abschluss - heute sind ca. 4 Millionen
Geringqualifizierte erwerbstétig - bis 2030 um ca. 14 % zurlickgeht, unterstreicht die herausragende
Bedeutung des Themas Weiterbildung. Allerdings zeigt der Bildungsbericht 2010 auch, dass just
Personen ohne oder nur mit Hauptschulabschluss die niedrigsten Weiterbildungsteilnahmequoten
aufweisen.

Falls es gelingt, den Anteil der Geringqualifzierten um 10% bis 20% zu senken - angesichts der relativ
guten Ausgangsbasis Deutschlands kein allzu anspruchsvolles Ziel - ergdbe sich ein zuséatzliches
Fachkréftepotenzial von 0,4 Millionen bis 0,7 Millionen Vollzeitaquivalenten.

Die Bundesagentur fiir Arbeit sieht sich besonders in der Pflicht, Menschen durch bessere Qualifizierung
neue Chancen zu erdffnen. Dies kann zum Ausgleich von qualifikatorischem Mismatch zur Anpassung
vorhandener Kenntnisse genutzt werden, im Einzelfall jedoch auch bis zu einem Berufsabschluss
fihren.

Die Bundesagentur hat ihre Beratungsangebote fiir Arbeitslose, Geringqualifzierte und Beschéftigte
in den Betrieben sowie fiir Arbeitgeber ausgebaut. Eine erfolgreiche Beratung erfordert, dass alle
Beteiligten an einem Strang ziehen. Eine enge Partnerschaft vor allem mit Unternehmen und
Kammern vor Ort ist daher der richtige Ansatz. Hierbei bringt die Bundesagentur ihre seit Jahrzehnten
bestehende Kooperationserfahrung ein.
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Impulse fiir mehr Weiterbildung von Geringqualifizierten sowohl
in Betrieben als auch wahrend der Arbeitslosigkeit

Verwaltungsrat und Vorstand der BA haben bereits 2005 damit begonnen, die Bedeutung eines lebenslan-
gen Lernens zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit zu betonen und mit konkreten Initiativen zu unterstitzen.
Fiir Beschaftigte in Betrieben wird (iber das Programm WeGebAU die Moglichkeit geschaffen, sich wahrend
der Beschaftigung bis hin zu einem Berufsabschluss weiterzubilden. Vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung regelmaBig durchgeflihrte Befragungen zeigen, dass damit das Bewusstsein fiir die Not-
wendigkeit von Weiterbildung im Betrieb kontinuierlich gesteigert werden konnte. Wéhrend der zuriick-
liegenden Konjunkturkrise ist es erstmals in vielen Féllen gelungen, Zeiten des Arbeitsausfalles wahrend
Kurzarbeit zu Qualifizierungszwecken zu nutzen.

Die berufliche Weiterbildungsférderung im Rahmen der Initiative zur Flankierung des Strukturwandels
(IFlaS) ermdglicht Geringqualifizierten den Erwerb anerkannter Berufsabschliisse bzw. Teilqualifizierungen.
Somit ist Ziel dieser Initiative, dem steigenden Fachkréftebedarf Rechnung zu tragen, gleichzeitig die Chan-
cen Arbeitsloser mit geringem Qualifikationsniveau zu verbessern und das Risiko, erneut arbeitslos zu
werden, zu minimieren. Mit 250 Millionen EUR forderte die BA 2010 rund 35.000 IFlaS-Teilnehmer - davon
strebten zwei Drittel einen anerkannten Berufsabschluss an.

Neben der direkten Férderung von Weiterbildungskosten erprobt die BA modellhaft in verschiedenen
Regionen, ob in KMU durch ein erweitertes Dienstleistungsangebot in Form von Qualifizierungsberatung fiir
die Unternehmen bzw. durch institutionelle Férderung von Qualifizierungsverbiinden die Weiterbildungs-
beteiligung der Arbeitnehmer insbesondere in diesen Betrieben weiter gesteigert werden kann.

In Summe wendet die BA jahrlich etwa 3 Mrd. EUR fiir die Qualifizierung auf.
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9. Wir schaffen den Durchblick - Chancen erkennen

Der Arbeitsmarkt ist im theoretischen Sinne unvollkommen, weil Angebot und Nachfrage nicht unmit-
telbar aufeinandertreffen. Einfache Prozesse wie Arbeitsuche, Bewerbungen und Vorstellungsgespréche
brauchen Zeit. Eine vollstédndige Ausgeglichenheit des Arbeitsmarktes ist zu keinem Zeitpunkt maglich.
Umso wichtiger ist daher ein transparenter Arbeitsmarkt, damit Arbeitnehmer und Unternehmen die
bestmoglichen Entscheidungen treffen kdnnen. Mehr Arbeitsmarkttransparenz vergroBert zwar nicht
unmittelbar das Fachkrafteangebot, tragt aber dazu bei, Vakanzzeiten zu verkiirzen und die Menschen
in Stellen zu bringen, die ihren persénlichen Potenzialen und Praferenzen méglichst weit entsprechen.
Vor allem aber kann Transparenz helfen, ,Mismatch zu vermeiden. Mismatch besteht dann, wenn zwar
Fachkréfte am Arbeitsmarkt verfligbar sind, jedoch nicht dort eingesetzt werden, wo sie am dringends-
ten gebraucht werden. Dies zeigt sich daran, dass offene Stellen trotz bestehender Arbeitslosigkeit
nicht besetzt werden kénnen.

Zur Vermeidung bzw. Uberwindung von Mismatches ist es sinnvoll, zwischen zwei Auspragungen zu
unterscheiden:

Ein qualifikatorischer Mismatch besteht, wenn Fachkréfte mit den von Unternehmen gesuchten
Qualifikationen fehlen (,Was wird gesucht?“). MaBnahmen zur Qualifikation der vorhandenen Arbeits-
krafte bleiben also unverzichtbar, auch wenn sie ihre Wirkung erst nach einiger Zeit entfalten.

Beim regionalen Mismatch suchen Unternehmen Qualifikationsprofile, die in ihrer Region nicht
vorhanden sind, aber méglicherweise in anderen Regionen (,Wo wird gesucht?“). Solche Ungleich-
gewichte kdnnten kurzfristig liberwunden werden, sofern die gefragten Fachkréfte bereit sind, in
die unterversorgte Region umzuziehen. Allerdings gibt es die gesuchten Arbeitskrafte in anderen
Regionen nicht immer oder nicht immer sofort. So dauert es z.B. derzeit in allen Bundeslandern
tberdurchschnittlich lange, Stellen flir examinierte Altenfachpflegekrafte nachzubesetzen. Besser
sieht es bei Metallberufen aus: Der Fachkréfteengpass in Bremen und Hamburg etwa kann durch
die angrenzenden Bundesldnder ausgeglichen werden.

In jedem Fall ist ein erster Schritt zur Losung des Mismatch-Problems die Schaffung von Transparenz, um
die Informationsbeschaffung fiir alle Beteiligten effektiver und effizienter zu machen. Nur Fachkréfte, die
Zugang zu verstéandlichen Informationen iiber den Arbeitsmarkt und ihre eigenen, sich daraus ergebenden
Chancen haben, kdnnen sich beispielsweise fiir eine Weiterqualifikation entscheiden oder fiir den Umzug
in eine Region, wo ihr Qualifikationsprofil gesucht und entsprechend honoriert wird. Mit ihrem Angebot
leistet die Bundesagentur fiir Arbeit hierbei einen wesentlichen Beitrag. Durch eine kontinuierliche Ver-
besserung der Systeme und Angebote als auch des aktuellen Nutzungsgrades der Angebote sowohl von
Arbeitnehmern als auch Arbeitgebern kann die Transparenz weiter verbessert werden.
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Erhohung Arbeitsmarkttransparenz

Durch ihre gezielte Vermittlungs- und Beratungsaktivitaten, aber auch durch ihre Online-Portale schafft die BA
Transparenz fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer liber geeignete Fachkréfte sowie offene Stellen und unterstitzt
damit die Ausgleichsprozesse am Arbeitsmarkt.

So stellt die passgenaue Vermittlung von Kunden an Unternehmen einen wesentlichen Schwerpunkt der
Arbeit im Arbeitgeber-Service dar. Hierbei handelt es sich sowohl um die Vermittlung von Arbeitskréften v.a.
in sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhaltnisse als auch von Auszubildenden. Unabhéngig vom
Aufgabengebiet der Vermittlung obliegt dem Arbeitgeber-Service ein Beratungsauftrag.

Die JOBBORSE (www.arbeitsagentur.de) ist mit knapp 10 Millionen Seitenaufrufe am Tag Deutschlands
meistgeklicktes Online-Jobportal: Arbeitgeber und Arbeitnehmer finden immer 6fter iiber das Internet zu-
sammen. Die JOBBORSE der BA spielt dabei eine grundlegende Rolle, denn sie ist ein Portal fiir alle, also fiir
Fach- und Fiihrungskréfte genauso wie flir Helfer, fiir alle Branchen und Berufsgruppen und natiirlich auch fiir
Ausbildungssuchende und Praktikanten.

Aber die JOBBORSE ist weit mehr als eine Suchmaschine. Denn hinter der JOBBORSE steht die persénliche
Betreuung durch die Vermittlungsfachkréfte, wenn der Kunde dies wiinscht. Dieser Service ist auf dem Markt
einmalig. Im Falle von betreuten Kunden erméglicht die JOBBORSE eine durchgangige und transparente Zu-
sammenarbeit aller Beteiligten {iber das Internet und kann dadurch einen wichtigen Beitrag zum Ausgleich auf
dem Arbeitsmarkt leisten.

Weitere wichtige Onlineportale der BA sind

BERUFEN |

Das Netzwerk fiir Berufe - beschreibt Berufe umfassend von A-Z, vom Ausbildungsinhalt iber Aufgaben und Tatigkei-
ten, Zugangsvoraussetzungen, Verdienst- und Beschaftigungsmaglichkeiten bis zu Perspektiven und Alternativen.

KURSNEg|

Das Portal fiir berufliche Aus- und Weiterbildung beinhaltet Informationen zu beruflichen Bildungsmaglichkei-
ten, vom Uberblick tiber den Bildungsmarkt bis zu Detailinformationen zu einzelnen Veranstaltungen. KURS-
NET ermdglicht den direkten Vergleich zwischen Veranstaltungen und verlinkt zur weiterfiihrenden Information
auf die Homepage des jeweiligen Bildungsanbieters.
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10. Fachkrafte sichern - attraktive Rahmenbedingungen bieten

Anderungen bei Steuern und Abgaben haben keinen unmittelbaren Einfluss auf das Fachkréfte-
angebot. Doch angesichts der Tatsache, dass viele der beschriebenen MaBnahmen sich nicht
per Beschluss oder Verordnung umsetzen lassen, sondern der Initiative von Unternehmen und
Beschéftigten bedirfen, kénnten flankierende MaBnahmen im Steuer- und Abgabensystem
Anreize schaffen und damit zur Steigerung des EPP beitragen. Unter anderem kdnnten folgende
Elemente auf ihre Wirkung hin Gberpriift werden.

Steuerliche Progression: Der Grenzsteuersatz, also der Prozentsatz, mit dem jeder zusatzlich
verdiente Euro versteuert wird, steigt mit zunehmendem Verdienst unterschiedlich schnell an.
Besonders Einkommen von Teilzeitbeschaftigten zwischen 8.000 und 13.500 EUR sind von der
Progession betroffen. Hier kénnten Anpassungen sinnvoll sein, um beispielsweise flir Frauen
den (Wieder-)Einstieg ins Berufsleben finanziell attraktiver zu machen.

Psychologische Effekte: Mit Blick auf die Jahressteuerlast gibt es zudem psychologische
Effekte, die die Aufnahme von Arbeit oder die Leistung zusatzlicher Arbeitsstunden unattraktiv
erscheinen lassen. Dies betrifft insbesondere Gehaltsbezieher in der Lohnsteuerklasse 6, also
etwa Rentner, die eine Betriebsrente beziehen und nebenher arbeiten, oder Fachkréfte, die fiir
mehrere Arbeitgeber tétig sind. Deren Gesamtsteuerlast ist zwar nicht héher, aber auf Grund
des Erhebungsverfahrens haben diese Beschéftigten kurzzeitig weniger Netto in der Tasche, weil
sie erst im Zuge des Lohnsteuerjahresausgleichs ihr Geld zuriickbekommen. Ahnliches gilt fiir
viele Verheiratete, die am Splittingverfahren teilnehmen. Es wére zu priifen, inwieweit sich diese
Effekte aufkommensneutral abmildern lieBen, um die Beschaftigungsmotivation zu erhéhen.

Die Abmilderung realer und psychologischer Negativ-Anreize im Steuer- und Abgabensystem
kénnte also u. a.

die Erwerbspartizipation von Frauen - und insbesondere das Arbeitszeitvolumen von Frauen in
Teilzeitjobs - positiv beeinflussen,

die Erwerbsneigung von Rentnern verstarken.

Die Bestrebungen der Bundesregierung, das Steuerrecht arbeitnehmerfreundlicher zu gestalten,
zielen bereits in diese Richtung.
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Der drohende Fachkréftemangel betrifft uns alle und erfordert eine nationale Kraftanstrengung aller
Arbeitsmarktakteure, um brachliegende Potenziale auszuschopfen.

Schon bei der Realisierung einzelner MaBnahmen ist eine enge Zusammenarbeit unabdingbar. Erst recht
entscheidend ist sie fiir den Erfolg des Gesamtmix - idealerweise getragen von einem breiten gesell-
schaftlichen Konsens. Neben Bund, L&ndern und Kommunen sind insbesondere auch Gewerkschaften,
Arbeitgeberverbénde und die Betriebe aufgerufen, sich einzubringen. Bindnisse wie die Fachkréfteallianz
sind ein wichtiges Forum fiir Austausch und Zusammenarbeit.

Ein GroBteil der genannten Potenziale beruht auf der Zuversicht, dass Menschen in groBerer Zahl und
mit groBerem Einsatz als heute bereit - und in der Lage - sind, ihre individuellen Méglichkeiten auszu-
schopfen, um zu Wachstum und Wohlstand beizutragen und daran teilzuhaben. Diese Bereitschaft im
doppelten Sinn, als Motivation und Qualifikation, gilt es zu férdern und zu fordern. Dafiir den gesetz-
lichen und tariflichen Rahmen zu schaffen, Angebote fiir Bildung, Ausbildung, Betreuung und Pflege
bereitzustellen sowie Anreize zu setzen, kann nur im Zusammenspiel aller Arbeitsmarktakteure gelingen.
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Dabei sollte auf einen regionalen Ansatz gesetzt werden, der den verschiedenen lokalen Anforderungen
des Arbeitsmarktes gerecht wird. Neue Instrumente und Formate wie der Arbeitsmarktmonitor der
Bundesagentur fiir Arbeit legen daher bewusst ihren Fokus auf die Schaffung regionaler Arbeitsmarkt-
transparenz.

Letztlich ist die Gesellschaft als Ganzes gefordert, insbesondere auch die nichtstaatlichen Akteure, ihren
Beitrag flr eine Sicherung des Fachkréfteangebots zu leisten. Denn nur dann ware die wichtigste Grund-
lage fiir Wachstum und Wohlstand gesichert: die Schaffenskraft der Beschéftigten in Deutschland.
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Grafik 16:

Die Steigerung des Fachkréfteangebots erfordert eine gemeinschaftliche
Aktion verschiedener Akteure
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Fiihrende Rolle
———  Wichtige Rolle
Mitwirkung

BA Tarifpartner Unternehmen Andere

B Jorveu
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FACHKRAFTE FUR DEUTSCHLAND -
GEMEINSAM PACKEN WIR ES AN

Erwerbspersonenpotenzial - ein unhandlicher, technokratisch anmutender Begriff mit groBer Spreng-
kraft. Dahinter stehen die Menschen, die in Deutschland durch ihre Verfligbarkeit im Arbeitsmarkt,
durch ihre Qualifikation und ihre Motivation maBgeblich dariiber entscheiden, wie sich unsere Wirt-
schaft kiinftig entwickelt. Im internationalen Standortwettbewerb konnte Deutschland bislang stets
mit seinem breiten Angebot an hervorragend qualifizierten Fachkréften punkten: Entscheidungen von
Unternehmen, in Deutschland weiter zu investieren und Betriebsstétten nicht ins Ausland zu verlagern,
beruhten haufig gerade auf diesem Kriterium.

Langerfristig droht dieser Standortvorteil und Wohlstandsmotor verloren zu gehen. Wenngleich ein
Teil des in jlingster Zeit auftretenden Mangels an Fachkréften auf konjunkturelle Effekte zuriickgeht,
zwingt die demografische Entwicklung zu der Einsicht, dass der fiir den Arbeitsmarkt relevante Teil der
Alterspyramide schrumpfen wird - bis 2020 noch mit moderatem Tempo, danach beschleunigt.
Zugleich muss durch Bildung Deutschlands Innovationskraft gesichert werden. Wenn wir der Entwick-
lung des EPPs tatenlos zusehen, werden im Jahr 2025 nahezu 15% weniger Menschen als heute dem
Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen; wenn nicht aktiv gegengesteuert wird, kdnnten dem Arbeitsmarkt
mehrere Millionen Fachkréfte und hochqualifizierte Akademiker fehlen.

Deutschland kann und sollte dieser Entwicklung entschlossen entgegentreten - sonst belasten wir uns
und die nachfolgenden Generationen mit einer schweren Hypothek. Wie das Gegensteuern gegen den
Fachkraftemangel aussehen kénnte, ist in den vorangehenden Abschnitten dargestellt: Nicht die eine
»goldene® MaBnahme, sondern eine Reihe von Potenzialen, die wir nutzen kénnen, um die Begabungen
und Qualifikationen aller Birgerinnen und Biirger bestméglich zur Geltung zu bringen. Dariiber hinaus
bietet sich heute die Mdglichkeit, durch eine gezielte Steuerung der Zuwanderung Fachkréfte aus dem
Ausland zu einem Teil unserer Volkswirtschaft werden zu lassen, die alle Chancen hat, weiterhin mit
anderen Teilen der Welt mitzuhalten und ein dynamischer Vorreiter zu sein.

Die in dieser Publikation aufgezeigten Handlungsfelder sind nicht zwingend als Empfehlungen, son-
dern als mogliche Wege zu verstehen, um den Rickgang im EPP auszugleichen und durch Bildung und
Qualifizierung unsere Wissensgesellschaft zu starken. Statt in Aktionismus zu verfallen, gilt es fiir alle
Beteiligten, sich zunichst bewusst zu machen, was diese vielféltigen Optionen im Einzelnen bedeuten,
um anschlieBend einen Konsens uber Prioritdten und Realisierungswege zu finden - und dann bei der
Umsetzung an einem Strang zu ziehen. Das Thema geht alle an, und alle kdnnen und sollten zur Lésung
beitragen: Bund, Lander, Kommunen, die Unternehmen, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénde, die
Bundesagentur fiir Arbeit und letztlich jede einzelne Biirgerin und jeder einzelne Biirger.

Die Bundesagentur fiir Arbeit wird weiterhin mit ihrem bundesweit flachendeckenden Netz von Arbeits-
agenturen und Geschéftsstellen nah am Arbeitmarkt sein und als qualifizierter Partner von Unterneh-
men, Arbeitnehmern und Arbeitsuchenden agieren. Wir bleiben am Ball und gestalten stdndig neue
Wege, den Erwerb der nachgefragten Qualifikationen zu unterstiitzen und Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber zusammenzufiihren. Wir fiihlen uns besonders verpflichtet, vorausschauend den Arbeitsmarkt der
Zukunft mitzugestalten. Wir sind iberzeugt: Wenn alle mitmachen, hat Deutschland alle Chancen, um
einen dauerhaften Fachkraftemangel zu verhindern.
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DEUTSCHER BUNDESTAG
Ausschuss fur

Arbeit und Soziales

17. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme

Ausschussdrucksache 17(11)417

15. Februar 2011

zur dffentlichen Anhérung von Sachverstandigen am 21. Februar 2011 zum

a) Antrag der Abgeordneten Sabine Zimmermann, Diana Golze, Agnes Alpers, weiterer Abgeordneter

und der Fraktion DIE LINKE.
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Institut fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung

1. Allgemeine Einschitzung zum Fachkrifte
bedarf?
1.1 Zur derzeitigen Situation

Allgemein kann von einem Arbeitskriftemangel auf
einem in geeigneter Weise regional abgegrenzten Ar-
beitsmarkt gesprochen werden, wenn die Zahl der
bendtigten Arbeitskrifte die Zahl der verfiigbaren
Arbeitskréfte dauerhaft iibersteigt. In der betriebli-
chen Realitdt wiirde sich dies regelmébBig darin du-
Bern, dass es keine oder nur wenige Bewerbungen
auf (bestimmte) offene Stellen gibt.

Fachkrédftemangel dagegen ist dadurch gekennzeich-
net, dass Qualifikationsprofile bzw. Qualifikations-
potenziale betriebsinterner und —externer Arbeits-
krifte, die rein quantitativ durchaus im ausreichen-
den Umfang vorhanden sein kénnen, nicht den An-
forderungsprofilen der vorhandenen Arbeitsplitze
geniligen. Dabei kann es sich sowohl um formale
Qualifikationen als auch um soziale Kompetenzen
oder Zusatzkenntnisse handeln.

? Stellungnahme zu den jeweiligen Abschnitten ,I. Der
Deutsche Bundestag stellt fest:[...]“ der beiden Antrdge.

* Die Stellungnahme wurde verfasst von Juliane Achatz,
Prof. Dr. Herbert Briicker, Dr. Hans Dietrich, Dr. Martin
Dietz, Michael Feil, Dr. Anette Haas, PD Dr. Guido
Heineck, Marion Konig, Dr. Thomas Kruppe, Margit Lott,
Dr. Hannelore Plicht, Angela Rauch, Dr. Eugen Spitznagel,
Dr. Jens Stegmaier, Michael Stops, Dr. Ulrich Walwei und
Jiirgen Wiemers.

Derzeit tibersteigt die Zahl der Arbeitslosen das ge-
samtwirtschaftliche Stellenangebot etwa um das
Dreifache. Es liegt demnach kein allgemeiner Mangel
vor, in einzelnen Berufsfeldern ist er allerdings nicht
auszuschlieBen. Die Auswertung der IAB-Erhebung
des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebotes fiir das
dritte Quartal 2010 zeigt bspw., dass das Verhéltnis
zwischen der Zahl der Arbeitslosen und der offenen
Stellen in den Erzieherberufen und in den Ingeni-
eurberufen unter Eins lag. Hier kann aus rein quanti-
tativer Perspektive von Mangelsituationen gespro-
chen werden: Selbst wenn alle einschldgig berufs-
fachlich qualifizierten Arbeitslosen auf die offenen
Stellen vermittelt werden konnten, gébe es demnach
noch unbesetzte Stellen, soweit aus anderen Berufs-
feldern oder aus der Gruppe der Nicht-
Erwerbstdtigen niemand fiir die Aufgabe gewonnen
werden kann.

Die Beobachtung einzelner Arbeitsmarktindikatoren,
wie der Zahl der offenen Stellen, der Zahl der Ar-
beitslosen, der Zahl der Beschéftigten oder der Zahl
der Neueinstellungen allein ist jedoch wenig aussa-
gefdhig, denn die Entwicklung dieser GroBen spie-
gelt bereits das Ergebnis der stattgefundenen Aus-
gleichsprozesse am Arbeitsmarkt wider. In der be-
trieblichen Praxis kommen Mangelsituationen in
Rekrutierungsproblemen zum Ausdruck. Die Ergeb-
nisse der IAB-Erhebung des gesamtwirtschaftlichen
Stellenangebotes zeigen auBlerdem, dass die Betriebe
bisher nur in wenigen Féllen die Personalsuche ab-
brechen mussten. In den meisten dieser Falle kommt
es zu einer Verteilung der Arbeit auf die Beschiftig-
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ten, z.B. durch Uberstundenaufbau oder Aufsto-
ckung von Teilzeit- in Vollzeit-Vertrdge, oder es
werden Subunternehmer beauftragt. Nur selten kon-
nen Betriebe Auftrdge wegen Arbeitskraftemangel
nicht erledigen. Die meisten offenen Stellen werden
nach wie vor erfolgreich besetzt, wenn auch zuletzt
hédufiger Kompromisse bei der Bewerberauswahl
eingegangen werden miissen oder die Personalsuche
in Einzelfdllen ldnger dauert als frither. Im Durch-
schnitt aller Berufe ist bislang keine eindeutige Ent-
wicklung hin zu einer Verldngerung der Suchdauern
zu beobachten. Derzeit ist deshalb eher von Fach-
krifte-Engpédssen zu sprechen, nicht jedoch von ei-
nem breiten Fachkrdftemangel, der dazu fiihrt, dass
in vielen Tatigkeitsfeldern Einstellungen unterblei-
ben miissen. Es ist jedoch durchaus moglich, dass
die Ausgleichprozesse am Arbeitsmarkt aufgrund
der Verknappung des Arbeitsangebots ldngerfristig
zumindest in Teilbereichen schwieriger werden.

1.2 Erwartungen fiir die Zukunft

Ausgleichsprobleme und das Ausmal von Fachkraf-
teengpédssen lassen sich nur schwer prognostizieren,
weil sich in Marktwirtschaften Lohne und Preise,
Arbeitsangebot und -nachfrage fortlaufend anpassen.
Dauerhafte Liicken zwischen Arbeitsnachfrage und -
angebot sind auch deshalb vor allem in Bereichen zu
beobachten, in denen die Lohne wie im Gesund-
heits- und Erziehungsbereich nur bedingt den
Marktgesetzen unterliegen. Liicken zwischen Ar-
beitsnachfrage und -angebot treten grundsitzlich
eher in akademischen Berufen und hier vor allem in
Berufen mit technischer Ausrichtung auf, allerdings
gibt es auch hier noch erhebliche ungenutzte Poten-
ziale.

Nach den demographischen Szenarien des IAB, die
durch die Befunde anderer Institute gestiitzt werden,
wird das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland
ohne Zuwanderung und bei konstanter Erwerbsquo-
te von knapp 45 Millionen Personen im Jahr 2010
bis zum Jahr 2050 auf knapp 27 Millionen Personen
sinken. Dieser Riickgang beginnt allmdhlich und be-
schleunigt sich ab dem Jahr 2020. Bis zum Jahr 2020
wiirde das Erwerbspersonenpotenzial auf knapp 41
Millionen Personen und bis zum Jahr 2025 auf 38,1
Millionen Personen sinken. Durch nationale Poli-
tikmaBnahmen - etwa die Unterstiitzung der Er-
werbspartizipation von Frauen und die Heraufset-
zung des Rentenalters auf 67 Jahre — kann der Riick-
gang des Erwerbspersonenpotenzials sowohl in 2025
als auch langfristig im Jahr 2050 um rund 2 Millio-
nen Personen reduziert werden. Durch eine Netto-
zuwanderung von 200.000 Personen p.a. konnte der
Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials bis zum
Jahr 2050 auf 36 Millionen Personen und durch eine
Nettozuwanderung von 100.000 Personen auf 32,3
Millionen Personen begrenzt werden. Im Jahr 2025
wiirde das Erwerbspersonenpotenzial bei einer Net-
tozuwanderung von 100.000 Personen und bei ei-
nem Anstieg der Erwerbsquote noch 41 Millionen
Personen betragen.

Eine Nettozuwanderung von 200.000 Personen pro
Jahr (150.000 ausldndische und 50.000 deutsche
Staatsbiirger) entsprdche dem langfristigen histori-
schen Durchschnitt des Wanderungssaldos in
Deutschland. Allerdings ist seit dem Jahr 2000 die
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Nettozuwanderung kontinuierlich gesunken, gegen-
wirtig verzeichnen wir ein Wanderungssaldo von
fast Null. Vor allem das Wanderungssaldo der deut-
schen Bevolkerung ist seit dem Ende der Zuwande-
rung von Spétaussiedlern deutlich negativ. Ohne
substantielle Verdnderungen der Einwanderungspo-
litik ist deshalb zu erwarten, dass das Wanderungs-
saldo in Deutschland unter 100.000 Personen p.a.
liegen wird.

Der Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials fiihrt
jedoch nicht zwingend zu einem zunehmenden
Fachkriftemangel, d.h. einem wachsenden Uber-
schuss der Arbeitsnachfrage tiber das Arbeitsangebot
auf dem Arbeitsmarkt. Die Kapital- und Giitermérkte
einer Volkswirtschaft und folglich auch die Arbeits-
nachfrage passen sich zumindest zeitverzidgert an
das Erwerbspersonenpotenzial an. Mehrfach wurde
empirisch gezeigt, dass die sogenannte "Capital-
Output-Ratio", also das Verhéltnis von Kapital zu ge-
samtwirtschaftlicher Produktion langfristig konstant
bleibt. Das bedeutet, dass bereinigt um den techni-
schen Fortschritt die Kapitalintensitdt der Produkti-
on auch bei einer Zu- oder Abnahme des Arbeitsan-
gebots konstant bleibt. Die deutsche Volkswirtschaft
wird folglich bei einem Riickgang des Erwerbsperso-
nenpotenzials schrumpfen, es wird weniger inves-
tiert und der Kapitalstock nimmt ab.

Fir den Arbeitsmarkt kann der demographische
Wandel deshalb, anders als h&ufig erwartet wird,
auch erhebliche Risiken nach sich ziehen: Aufgrund
der steigenden Belastungen der Sozialsysteme wer-
den die Belastung des Faktors Arbeit durch Steuern
und Abgaben steigen und folglich die Erwerbsanrei-
ze sinken. Aufgrund der Anpassung der Investoren
an das schrumpfende Erwerbspersonenpotenzial
und die steigende Abgabenlast ist ein massiver
Riickgang der Arbeitslosigkeit deshalb auch dann
nicht zwingend, wenn die absolute Zahl der Er-
werbspersonen erheblich zuriickgeht. Zu erwarten
ist allerdings, dass sich durch die Alterung der Er-
werbspersonen die Nachfrage verschiebt: Knapper
werden vor allem jiingere Arbeitskrifte, so dass de-
ren Arbeitslosenquoten voraussichtlich sinken.

Die vorgestellten Befunde legen nahe, dass neben be-
trieblichen oder individuellen Strategien flankieren-
de politische Maflnahmen entwickelt werden soll-
ten, die das Arbeitskrifteangebot qualitativ und
quantitativ langfristig auf einem moglichst hohen
Niveau erhalten.

2. Zu den einzelnen Punkten der Antrige der
Fraktion BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN ,Strategie
statt Streit — Fachkriftemangel beseitigen“ (Druck-
sache 17-3198) und der Fraktion DIE LINKE ,,Fach-
kriftepotential nutzen - gute Arbeit schaffen, besse-
re Bildung ermoglichen, vorhandene Qualifikatio-
nen anerkennen®

2.1 Stellungnahme zu II.1. ,,Bildung und Chan-
cen fiir alle“ (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN) sowie
II.3. ,Kehrtwende in der Bildungspolitik® (DIE
LINKE)

Vorbemerkung

Im Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
wird zur Erreichung des Zieles ,,Bildung und Chan-
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cen fiir alle“ unter anderem gefordert, die frithkind-
liche Bildung zu stdrken, Ganztagesschulen auszu-
bauen, ein ,griines Konzept ,Dual Plus‘“ ebenso wie
einen ,griinen Pakt“ fiir Hochschulen umzusetzen
sowie eine umfassende Bildungsberatung anzubie-
ten.

Die Fraktion DIE LINKE fordert eine bestmogliche
Forderung von Kindern im 6ffentlichen Bildungssys-
tem, insbesondere durch die Schaffung von flachen-
deckenden Ganztagesschulen. Zudem fordert sie ei-
ne solidarische Finanzierung der Berufsausbildung
durch die Schaffung eines Umlagesystems.

Zunichst kann man der Auffassung folgen, dass ein
den gesamten Lebensverlauf ins Auge nehmendes,
wo notwendig priaventives Bildungskonzept indivi-
duell wie gesellschaftlich langfristig hohere Erfolgs-
chancen eroffnet, als Mallnahmen, die nur einzeln
und korrigierend eingesetzt werden. Auch kann ge-
sellschaftlich kaum Dissens iiber die Ansicht herr-
schen, den Anteil von Personen ohne bzw. mit un-
gentligendem Schulabschluss bzw. ohne beruflich
qualifizierenden Abschluss auf ein mdoglichst niedri-
ges Niveau zurlickzufiihren. Erschwerend gilt
gleichwohl, dass die Bundesregierung die Weiter-
entwicklung des Schul- und Hochschulsystems
nicht ohne die Lander betreiben kann.

Inhaltlich zu prézisieren ist an dieser Stelle der An-
trag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, der
von einem Anteil von bis zu 20 Prozent eines Jahr-
gangs spricht, der ohne oder mit einem ungeniigen-
den Schulabschluss die Schule verldsst. Basierend
auf Daten des Mikrozensus ist aber den Bildungsbe-
richten der Jahre 2006, 2008 und 2010 zu entneh-
men, dass der Anteil von Personen ohne Schulab-
schluss bei unter 5 Prozent liegt, indessen lag der
Anteil von Personen, die keinen beruflich qualifizie-
renden Abschluss haben, in der Vergangenheit bei
16 bis 18 Prozent (Konsortium Bildungsberichterstat-
tung 2006, Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2008, 2010).

Stirkung friihkindlicher Bildung und flichende-
ckender Ausbhau von Ganztagesschulen (BUNDNIS
90/DIE GRUNEN und DIE LINKE)

Zur Notwendigkeit (a) der ,,Starkung frithkindlicher
Bildung“ und (b) des ,flichendeckenden Ausbaus
von echten Ganztagsschulen“ kann nur auf externe
Untersuchungen verwiesen werden, da diese The-
men keine Kernfragen des IAB beriihren. Gleichwohl
ist anzumerken, dass die mittel- und langfristigen
Wirkungen frithkindlicher Bildung fiir etwa Schul-
besuch und Arbeitsmarkterfolg nach Jahrzehnten des
Interesses im angloamerikanischen Raum nun auch
zunehmende Aufmerksamkeit in der deutschspra-
chigen Okonomischen Forschung findet (Spiel
2010a). Wahrend die Arbeiten aus den USA auf ei-
ner Reihe von Interventionsprogrammen zur Forde-
rung benachteiligter Kinder aufsetzen, stehen hierzu-
lande noch Analysen von Umfragedaten wie dem
Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) oder von Kom-
petenzerhebungen wie PISA oder TIMSS im Vorder-
grund. Demnach ist festzuhalten, dass etwa der Be-
such frithkindlicher Bildungseinrichtungen meist
positiv mit spéteren kognitiven und sozialen Kompe-
tenzen zusammenhéngt.

So finden die Untersuchungen empirische Belege
dafiir, dass frithkindliche Bildung einem mdglichen
Schulversagen vorbeugen kann (Stamm et al. 2009),
und dass ein langerer Besuch friihkindlicher Bil-
dungseinrichtungen sowohl mit signifikant besseren
Schiilerleistungen in Mathematik und Naturwissen-
schaften gegen Ende der Mittelstufe einhergeht als
auch die Durchsetzungsfdhigkeit und die Fahigkeit,
Freundschaften zu schlieBen, erhoht (Schlotter und
Wo6Bmann 2010). Auch gehen manche Autoren so
weit, einen gesamtwirtschaftlichen Nutzen abzulei-
ten, denn mit einem Ausbau frithkindlicher Bildung
iiber direkte und indirekte Effekte der Humankapi-
talerweiterung wiirde ein moderater Wachstumsef-
fekt induziert (Anger und Pliinnecke 2008).

Unabhingig von den einzelnen Befunden besteht in
der okonomischen Literatur Konsens dariiber, dass
der frithkindlichen Bildung und Betreuung ein ho-
herer Stellenwert beizumessen sei als spéter im Le-
bensverlauf angesiedelte, korrigierende Eingriffe,
wie sie sich in Deutschland im sogenannten Uber-
gangssystem mit Mainahmen wie etwa dem Berufs-
vorbereitungsjahr finden.

Unterschiedliche Finanzierungsformen friithkindli-
cher Bildung und deren Wirkungsweise auf die Bil-
dungspraxis werden derzeit wissenschaftlich kont-
rovers diskutiert (Bock-Famulla et al. 2010, SpieB
2010b), abschlieBend gesicherte empirische Befunde
existieren nicht.

Gesicherte Erkenntnisse existieren auch nicht zur
Wirkung von Ganztagsschulen, da insbesondere die
Liangsschnittforschung hierzu erst seit wenigen Jah-
ren mehr Aufmerksamkeit findet. Ungeachtet des 6f-
fentlichen Interesses am Thema Ganztagsschule zei-
gen indessen empirische Untersuchungen bisher
keine oder keine gravierenden Leistungsunterschie-
de zwischen Schiilern an Ganztagsschulen im Ver-
gleich zu Schiilern an Halbtagsschulen (Holtappels
und Heerdegen 2005, Radisch et al. 2006). Aktuelle
Befunde der ,Studie zur Entwicklung von Ganztags-
schulen‘ (StEG) deuten gleichwohl darauf hin, dass
die Teilnahme an Ganztagsangeboten positive Aus-
wirkungen auf das Sozialverhalten der Jugendlichen
und das héusliche Familienklima hat und dass bei
ausreichend hoher pddagogischer Qualitdt der Ange-
bote sich auch die Schulnoten verbessern (StEG-
Konsortium 2010).

Konzept ,DualPlus“ (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN)

Immer noch setzt der Zugang in sozialversicherungs-
rechtlich abgesicherte und dauerhafte Beschéftigung
den Nachweis eines zertifizierten und vollqualifizie-
renden beruflichen Ausbildungsabschlusses mindes-
tens auf der Ebene von Sekundarstufe II voraus. So-
mit trifft das Grundanliegen des Vorschlags der
Bundestagsfraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN ei-
nen zentralen Schwachpunkt des bundesdeutschen
Bildungssystems, das bislang rund vier Fiinftel der
Bevolkerung zu beruflichen Abschliissen fiithrt. Nach
dem Mikrozensus 2008 verfiigen rund 85 Prozent der
35-jdhrigen Wohnbevolkerung nach dem Abschluss
der individuellen Ausbildungsphase tiber einen be-
ruflichen Abschluss (hier: duale Berufsausbildung
bzw. gleichwertige berufsfachschulische Ausbildung
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oder hoherwertige Ausbildung wie ein Hochschul-
studium).

Dabei ist der Zugang zu beruflich vollqualifizieren-
den Abschliissen insbesondere fiir leistungsschwé-
chere Jugendliche sowie Jugendliche in struktur-
schwicheren Regionen vielfach mit ldngeren Vor-
laufzeiten verbunden (siehe Dietrich et al 2009, Au-
torengruppe Bildungsberichterstattung 2008). Diese
Vorlaufzeiten konnen in unterschiedlichem Umfang
Anteile der Qualifizierung, der beruflichen Orientie-
rung und der Personlichkeitsentwicklung, aber auch
Such- bzw. Wartezeiten enthalten und sind deshalb
im Einzelfall differenziert zu bewerten. Dennoch
sind Ansétze, diese Zeiten effizienter zu gestalten
und vielfach auch zu verkiirzen, aus einer sozialwis-
senschaftlichen Perspektive in mehrfacher Hinsicht
zu befiirworten. Dazu kann unter Umstdnden auch
eine Ausweitung beruflich vollqualifizierender An-
gebote beitragen, die der betrieblichen Berufsausbil-
dung nach Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. Hand-
werksordnung (HWO) gleichgestellt sind und in
tiberbetrieblichen Ausbildungsstétten realisiert wer-
den.

Gleichwohl sind die moglicherweise nicht intendier-
ten Effekte des Konzeptes ,,DualPlus“ zu bedenken.
Ausgehend von den bekannten KostengroBen fiir au-
Berbetriebliche, trdgerbasierte Angebote beruflicher
Ausbildung* wird der zu erwartende Gesamtauf-
wand fiir die Umsetzung des Konzepts erheblich
sein. Zudem setzt der Vorschlag die Bereitschaft der
Betriebe, die erforderlichen Praktikumsstellen in den
jeweils benotigten Berufen und in curricular defi-
nierten Zeitrdumen konjunkturunabhéngig bereitzu-
stellen, voraus.

Frithere Erfahrungen, etwa aus der Evaluation au-
Berbetrieblicher Ausbildung nach Artikel 4 des
JUMP-Programms, zeigen, dass eine Uberfiihrung
aulBerbetrieblicher Auszubildender in betriebliche
Ausbildung nur in begrenztem Umfang realisiert
werden kann. Ebenfalls ergab sich, dass das Spekt-
rum der Ausbildungsberufe, das in auBerbetriebli-
chen Ausbildungsgédngen angeboten wurde, sich sys-
tematisch von dem unterscheidet, das in betriebli-
cher Ausbildung realisiert wird. Betriebstechnische,
organisatorische oder dhnliche Griinde diirften hier-
bei eine Rolle spielen.

Weiterhin ist schwer abzuschitzen, welche Effekte
ein erweitertes Angebot auller- bzw. iiberbetriebli-
cher Ausbildung auf die betriebliche Berufsausbil-
dung haben wird. Aktuelle Forschungsbefunde bele-
gen jedoch, dass die betriebliche Rationalitdt der
Ausbildungsentscheidung komplex ist und differen-
zierte Kosten-Ertrags-Aspekte zu beriicksichtigen
sind, wobei die Konjunktur und die einzelbetriebli-
che Geschiftserwartung (Dietrich/Gerner 2008)
wichtige, aber keineswegs die ausschlieBlichen Ent-
scheidungsgrundlagen darstellen. Dies ist von Be-
deutung, da die betrieblich bereitgestellte Ausbil-
dungsleistung den Staatshaushalt deutlich weniger

* Laut Eingliederungsbilanz der Bundesagentur fiir Arbeit
fiir das Berichtsjahr 2009 betrugen die Kosten fiir die au-
Berbetriebliche Ausbildung im Rahmen der Forderung der
Berufsausbildung 1. 096 Euro pro Person und Monat (Quel-
le: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit).
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belastet als primér 6ffentlich bereit gestellte Ausbil-
dungsleistungen.

SchlieBlich ist zu bedenken, dass mit dem Bologna-
Prozess derzeit nicht nur das Bildungswesen an den
Hochschulen neu gestaltet wird, sondern auch ho-
herwertige betriebliche Ausbildungsgidnge und dua-
lisierte Bachelor-Bildungsgédnge neu abgegrenzt wer-
den. Der Ausgang dieses Prozesses ist derzeit noch
nicht abzusehen. Das Engagement der Wirtschatft,
sich gerade auch in diesem Segment beruflicher Bil-
dung stdarker zu engagieren, ist jedoch bemerkens-
wert.

Umsetzung des griinen Paktes fiir Hochschulen
(BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN)

Zur Notwendigkeit der Umsetzung des griinen Pakts
fiir Hochschulen seien zunéchst einige Fakten ange-
fithrt: Seit Jahrzehnten ist das deutsche Hochschul-
system unterfinanziert und erfiillt seine Funktion
unter Uberlast. Zudem weist seit Anfang der 1990er
Jahre die preisbereinigte Entwicklung einen stetigen
Riickgang der Ressourcenausstattung des Hoch-
schulsystems auf, was zusammen mit steigenden
Studierendenzahlen zu sinkenden realen Hoch-
schulausgaben pro Studierendem/Studierender ge-
fiihrt hat (Timmermann 2010). Auch im internatio-
nalen Vergleich liegt Deutschland mit den Bildungs-
ausgaben der offentlichen Hand allgemein sowie
insbesondere im Tertidrbereich unter dem Durch-
schnitt der OECD-Léander. So wird kaum variierend
seit 1995 etwas mehr als ein Prozent des Bruttoin-
landsprodukts fiir Tertidrbildung ausgegeben. Im
OECD-Durchschnitt lag dieser Anteil zuletzt bei 1,5
Prozent (OECD 2010). Die Hochschulen sehen sich
zudem derzeit mit den Herausforderungen der dop-
pelten Abiturjahrginge sowie der Aussetzung der
Wehrpflicht konfrontiert, was die bereits bestehen-
den Probleme in den nédchsten Jahren nochmals ver-
schérfen diirfte.

Die Forderung des Antrags der Fraktion BUNDNIS
90/DIE GRUNEN, 500.000 zusétzliche Studienplitze
zu schaffen, ist unter Wiirdigung unterschiedlicher
Aspekte zu beurteilen. Zunédchst ist festzuhalten,
dass im Studienjahr 2009 mit gut 424.000 Studien-
anfidngern ein neuer Hochststand erreicht wurde, der
nach vorldufigen Berechnungen im Studienjahr 2010
mit iiber 440.000 Studienanfingern noch einmal
ubertroffen wurde (Statistisches Bundesamt 2010).
Ungeachtet einzelner Abweichungen stimmen die
Prognosen zur weiteren Entwicklung (Autorengrup-
pe Bildungsberichterstattung 2010, Dohmen 2010,
Gabriel und von Stuckrad 2007, Kultusministerkon-
ferenz 2007) darin iberein, dass die Studienanfin-
gerzahlen bis 2013 noch weiter zunehmen, ab 2014
aber wieder sukzessive zurtickgehen werden.

Hinsichtlich der Kapazitdten an den Hochschulen ist
festzuhalten, dass der im Hochschulpakt vereinbarte
Aufbau von 91.370 zusétzlichen Studienplédtzen mit
realisierten 182.193 zusétzlichen Studienplédtzen
deutlich tbertroffen wurde. Der GroBteil dieses
Aufwuchses findet sich dabei nicht an Universitd-
ten, sondern an Fachhochschulen (BMBF 2011).
Nachdem von der Bundesregierung fiir die Zeit zwi-
schen 2011 und 2015 zusétzlich 275.000 Studienan-
fanger erwartet werden, mag in Summe die o.a. For-
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derung nach 500.000 zusétzlichen Studienplétzen zu
hoch erscheinen. Es ist gleichwohl zu beachten, dass
die Studienanfdngerquote allein zwischen 2008 und
2009 von 34 Prozent auf 43 Prozent angestiegen ist,
was allerdings teilweise auf Zugénge durch die dop-
pelten Abiturjahrgdnge zuriickzufithren ist. Wiirde
diese Entwicklung dennoch anhalten und beriick-
sichtigt man die eingangs angefiihrte nach wie vor
bestehende Uberlast insbesondere der Universititen,
so sollte der von der Bundesregierung angestrebte
Aufwuchs an zusétzlichen Studienpldtzen als Unter-
grenze aufgefasst werden. Dies gilt auch umso mehr,
als dass die Prognosen des Bildungsberichts 2010 fiir
diesen Zeitraum auf einen Bedarf von 340.000 zu-
sdtzlichen Pldtzen verweisen. Die Prognosen von
Dohmen, welcher bei den Bedarfsrechnungen als
bisher einziger die Aussetzung von Wehr- und Zi-
vildienst beriicksichtigt, verweisen sogar auf einen
Bedarf von iiber 500.000 zusétzlichen Studienanfdn-
gerpldtzen (Dohmen 2010).

Zur Studienfinanzierung existieren unterschiedli-
che, teils gegensdtzliche Reformvorschlédge. Festzu-
halten ist zunédchst, dass Studierende ihren Unter-
halt in aller Regel nicht aus einer, sondern einem
Mix mehrerer Einnahmequellen bestreiten. Mit im
Mittel 48 Prozent stellen in 2009 die Eltern den groB-
ten Beitrag zu den Einnahmen zur Verfiigung,
zweitwichtigste Finanzquelle ist mit 26 Prozent An-
teil ein eigener Verdienst und erst danach folgt mit
15 Prozent Anteil das BAfoG (Isserstedt et al 2010).
Insgesamt wurden in 2009 550.000 Studierende ge-
fordert, davon 212.000 in Vollférderung und 338.000
in Teilférderung, der mittlere Férderungsbetrag lag
bei 434 Euro im Monat.

Das griine ,,Zwei-Sdulen-Modell“ der Studienfinan-
zierung setzt daran an, dass die Studienbeteiligung
bei hochschulfernen Schichten deutlich unter der
bei hochschulnahen Schichten liegt: Wahrend in
2007 71 Prozent der Kinder von Akademikern den
Hochschulzugang finden, sind es nur 24 Prozent der
Kinder von Nicht-Akademikern, womit sich die Re-
lationen gegeniiber 2005 (83 Prozent zu 24 Prozent)
leicht verdndert haben (Isserstedt et al 2010). Der Re-
formvorschlag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRU-
NEN zielt darauf ab, das Rekrutierungspotenzial ge-
rade bei hochschulfernen Schichten stirker auszu-
schopfen. Vorgesehen ist demnach eine als nicht zu-
riickzuzahlender Vollzuschuss zu gewidhrende Kom-
bination aus einem Studierendenzuschuss von 200
Euro/Monat als Sockelférderung und einem Bedarfs-
zuschuss in Hohe von 260 Euro/Monat. Zuziiglich
etwaiger Wohngeldanspriiche und Ausgaben fiir die
Krankenversicherung konnten Studierende Betréige
bis etwa 800 Euro/Monat und damit 130 Euro mehr
als beim derzeitigen BAf6G-Hochstsatz (670 Euro)
erhalten. Ohne Gegenfinanzierung wiirde mit den
o.a. Eckzahlen konservativ geschétzt ein Finanzauf-
wand in Hohe von etwa 6.75 Milliarde Euro pro Jahr
anfallen. Die Finanzierung des Modells soll vor al-
lem durch eine Uberfithrung des derzeitigen BAf6Gs,
des Kindergelds sowie der steuerlichen Freibetrige
der Eltern von Studierenden getragen werden, was
den genannten Finanzaufwand aber wohl nicht de-
cken wiirde. In Summe ergibt sich damit eine deut-
lich stdrkere staatliche Studienfinanzierung als bis-
her. Der Absicht, hochschulfernere Schichten an die

Hochschulen zu fiihren, diirfte vor allem die Vollzu-
schuss-Gestaltung des Modells zutrdglich sein.
Schwer abzuschitzen ist jedoch, in welchem Um-
fang durch die Verwirklichung des Modells mit zu-
sédtzlichen Studierenden gerechnet werden kann.

Umfassende Bildungsberatung (BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN)

Im Rahmen der (erweiterten) vertieften Berufsorien-
tierung nach § 421q SGB III wurden bzw. werden
neben einer Vielzahl anderer Formate auch eine
Reihe von Maflnahmen umgesetzt, die neben Modu-
len verschiedenster Art auch eine langerfristige Bil-
dungsbegleitung der Jugendlichen vorsehen. Hierzu
gehort z.B. auch das Programm ,,Berufsstart plus® in
Thiiringen, dass bereits in der 7. Klasse ansetzt. Au-
Berdem beinhalten Instrumente wie die Berufsein-
stiegsbegleitung nach § 421s SGB III und die Berufs-
einstiegsbegleitung im Rahmen der Initiative ,Bil-
dungsketten” des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung eine intensive Betreuung abschluss-
gefdhrdeter Jugendlicher, um sie beim Erreichen des
Schulabschlusses, bei der Berufswahl und beim
Ubergang in Berufsausbildung zu unterstiitzen.

Das Programm ,,Berufsstart plus“ wird derzeit evalu-
iert, empirische Befunde werden Ende 2012 vorlie-
gen. Auch das im Schulverlauf spéter ansetzende In-
strument der Berufseinstiegsbegleitung nach § 421s
SGB 1III (Beginn in den Vorabgangsklassen) wird ei-
ner Evaluation unterzogen. Bis Ende 2014 wird die
Begleitforschung Ergebnisse vorlegen.

Sowohl in diesen als auch bei der Umsetzung des
Programms der ,,Bildungsketten“ wird untersucht, in
welchem MaBe die eingesetzten Module sowie eine
langerfristige Bildungsbegleitung die in sie gesetzten
Erwartungen (héhere Motivation und dadurch besse-
re Bildungsabschliisse, hohere Stabilitdt der Berufs-
wahlentscheidung, bessere Ubergédnge etc.) erfiillen
konnen und fiir welche Gruppen von Jugendlichen
sie in welchem Umfang wirksam sind. Zudem sollen
Implementationsanalysen Informationen dariiber lie-
fern, welche einzelnen MaBnahmebestandteile kon-
kret wie umgesetzt werden, wie die Akteure zusam-
menwirken und auch, wie die Resonanz auf einzelne
Programmbestandteile aus den verschiedenen
Blickwinkeln ausfdllt. Im Hinblick auf die Bildungs-
begleitung bedeutet dies z.B. auch die Gewinnung
von Informationen dariiber, ob der derzeit umgesetz-
te Betreuungsschliissel ausreicht, welche Qualifika-
tionen die Bildungsbegleiter benotigen und vieles
mehr.

In Anbetracht des derzeitigen Forschungsstandes
kann daher noch keine Aussage zur optimalen Aus-
gestaltung der Berufsorientierung und Bildungsbe-
gleitung — auch im Vergleich zu anderen
MaBnahmeformen — getroffen werden. Aus ebendie-
ser Sicht ist auch noch keine Empfehlung moglich,
ob und wenn ja, in welcher Weise eine flaichende-
ckende Einfiihrung erfolgen sollte.

Finanzierung der Berufsausbildung durch Umlage-
system (DIE LINKE)

Die Fraktion DIE LINKE fordert, die Berufsausbil-
dung iiber ein Umlagesystem zu finanzieren, damit
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jede und jeder Jugendliche eine qualifizierte Ausbil-
dung abschlieflen kann.

Der Vorschlag einer Ausbildungsumlage wurde in
jingster Zeit und in modifizierter Form bereits
mehrfach auch im Kontext von Gesetzgebungsver-
fahren erdrtert.

Als Ausgangspunkt fiir die Bewertung des Vor-
schlags einer Ausbildungsumlage wird nachfolgend
das Modell einer Kosten-Ertrags-Funktion als Be-
stimmungsgrund der betrieblichen Ausbildungsent-
scheidung und seiner Determinanten herangezogen.
Die Literatur zeigt, dass die Kosten-Ertrags-Funktion
kostenseitig wesentlich von den Aufwendungen fiir
die Ausbildungsvergiitung sowie den kompensatori-
schen Kosten fiir betriebliche Mitarbeiter bestimmt
wird, die fiir Ausbildungsleistungen abgestellt wer-
den, wahrend kurzfristig betrachtet und somit auf
den Zeitraum der Ausbildung selbst begrenzt, der Er-
trag der Ausbildung fiir den Betrieb aus der produk-
tiven Leistung der Auszubildenden wéihrend der
Ausbildungszeit resultiert. Fiir die betriebliche Ent-
scheidung, Ausbildung anzubieten, ist der produkti-
ve Beitrag der Auszubildenden selbst eine wichtige
Bestimmungsgr6fe. Dieser hidngt etwa vom bereits
erreichten Stand der Ausbildung, aber auch der be-
trieblichen Einsatzlogik sowie der konjunkturellen
bzw. einzelbetrieblichen Geschiftsentwicklung ab.
So zeigt sich, dass bei einem relevanten Teil der
Ausbildungsverhéltnisse die Ertrige mindestens so
hoch sind wie die Kosten. Daneben gibt es aber auch
Ausbildungsverhéltnisse, die fiir die Ausbildungsbe-
triebe zunédchst mehr Kosten verursachen. Bei der
Bewertung kostenintensiver Ausbildungsgidnge kann
ferner eine langerfristige Betrachtung des Produkti-
onsbeitrags und damit der potenziellen Ertrdge der
Auszubildenden einerseits sowie der Opportunitéts-
kosten der Ausbildung andererseits angelegt werden.
Dabei sind etwa zusétzliche Kosten der Rekrutierung
von Fachkréften auf dem Arbeitsmarkt bei Nichtaus-
bildung zu berticksichtigen. Auf Basis einer Kosten-
Ertrags-Betrachtung der betrieblichen Ausbildung
fiir die lange Frist ergeben sich selbst fiir Ausbil-
dungsgidnge mit kurzfristig negativen Nettoertrdgen
der Ausbildung neutrale bis positive Nettoertrage fiir
den Ausbildungsbetrieb. Demzufolge sind bei der
Bewertung der Kosten-Ertrags-Funktion kurz- und
langerfristige Effekte sowie die Frage der Ubernahme
bzw. Nicht-Ubernahme der Auszubildenden zu be-
riicksichtigen, die in der Summe die einzelbetriebli-
che Ausbildungsentscheidung beeinflussen.

In die kurz— bzw. ldngerfristige Kosten-Ertrags-
Relation wiirde eine Ausbildungsumlage eingreifen
und zusétzliche Kosten fiir nichtausbildende sowie
Ertrdge (abziiglich etwaiger Beitrédge fiir die Umlage)
fir ausbildungsaktive Betriebe verursachen. Wih-
rend eine Umlage somit fiir die Wirtschaft insgesamt
zusétzliche Kosten generiert (nur etwa ein Drittel al-
ler Betriebe bildet aus), ist die Umlage fiir ausbil-
dende Betriebe differenziert zu bewerten. Im Falle
positiver oder neutraler Nettoausbildungsertrdge aus
einer kurzfristigen Perspektive ist der zusétzliche Er-
trag aus einer Umlage fiir die positive Ausbildungs-
entscheidung nicht notig. Vielmehr besteht neben
Mitnahme-Effekten das Problem, dass Fehlanreize
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gesetzt werden, etwa in Berufen auszubilden, die am
Markt bereits iiber Bedarf vorhanden sind.

Auch im Bereich relativ kostenintensiver Ausbil-
dungsgédnge diirfte eine Umlage kein relevanter An-
reiz sein, zumal hier das Moment der Rekrutierung
fir den eigenen Personalbedarf ein treibendes Ele-
ment der Ausbildungsentscheidung darstellt.

Der gewtiinschte Effekt der Ausweitung der Ausbil-
dungsaktivititen aufgrund einer verdnderten Aus-
bildungsentscheidung diirfte somit lediglich da zu
erwarten sein, wo die Umlage gerade zu positiven,
kurzfristigen Nettoertrdgen der Ausbildung fiihrt.
Hier konnte die Ausbildungsumlage Betriebe tat-
sdchlich dazu bewegen, (mehr) Ausbildung anzubie-
ten bzw. ausbildende Betriebe zu einer Ausweitung
des Ausbildungsangebots zu motivieren.

Gleichwohl ist der kalkulatorische wie organisatori-
sche Aufwand einer Umlage, die zudem — um sinn-
volle Anreize zu setzen — branchen- und regional-
spezifisch auszudifferenzieren wére, aus einer ge-
samtwirtschaftlichen Perspektive kritisch zu hinter-
fragen. Hier sind direkte Formen der Forderung, die
etwa in Mangelberufen ansetzt, denkbar und vermut-
lich auch effizienter; wobei aber auch hier bspw. das
Problem von Mitnahme-Effekten gleichermallen zu
beriicksichtigen wére.

2.2 Stellungnahme zu II. 2. ,,Weiterbildung fiir
Zukunftsberufe“ (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN) und
IL.3. ,Kehrtwende in der Bildungspolitik (DIE LIN-
KE)

Vorbemerkung

Beide Fraktionen beantragen, die beschlossenen
Kiirzungen fiir die Forderung der beruflichen Wei-
terbildung (FbW) zuriickzunehmen. Dariiber hinaus
fordert die Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN un-
ter anderem eine Quotenvorgabe fiir bestimmte Teil-
nehmergruppen an FbW, die Schaffung eines Er-
wachsenenbildungsférderungsgesetzes als Ersatz fiir
das Meister-BaFoG, eine stiarkere Koppelung von
Transferkurzarbeit mit Qualifizierungs- und Um-
schulungsmafnahmen, eine Ausweitung des WeGe-
bAU-Programms sowie eine gezielte Forderung der
Weiterbildungsaktivitdten kleinerer und mittlerer
Unternehmen.

Allgemeine empirische Befunde zur Wirkung von
MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung

MalBnahmen zur Forderung beruflicher Weiterbil-
dung (§ 77 ff. SGB III) lassen sich grob unterteilen in
a) berufliche Weiterbildungen mit einem Abschluss
in einem anerkannten Ausbildungsberuf und b)
sonstige Malnahmen zur Qualifikationserweiterung.
Unter die letzte Kategorie fallen beispielsweise das
Nachholen einer Abschlusspriifung, berufsbezogene
iibergreifende Weiterbildungen, berufliche Auf-
stiegsweiterbildungen und Qualifizierungen in
Ubungsfirmen oder Ubungswerkstétten.

Die Eintritte in Malnahmen zur Foérderung berufli-
cher Weiterbildung gingen von 523.000 (2000) auf
131.000 (2005) zuriick. Seitdem stiegen sie wieder
stetig bis auf 618.000 (2009). Allerdings ging dieser
Zuwachs fast ausschlieBlich auf das Konto der kiir-
zeren ,sonstigen MaBnahmen zur Qualifikationser-
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weiterung”. Wahrend diese mittlerweile das Niveau
aus dem Jahr 2000 deutlich tiberschritten haben, lie-
gen die Eintritte in Fordermafnahmen zum Erwerb
eines anerkannten Berufsabschluss - verglichen mit
denen im Jahr 2000 - bei nur 43 Prozent. Vorldufige
Ergebnisse fiir das Jahr 2010 deuten darauf hin, dass
sich die Zahl der Eintritte in MaBnahmen zur Férde-
rung beruflicher Weiterbildung insgesamt wieder um
ca. ein Fiinftel verringert hat. Dies geht vor allem auf
den Riickgang kiirzerer MalBnahmen sowohl im
Rechtskreis des SGB III (zum groBeren Teil) als auch
im Rechtskreis des SGB II (zum kleineren Teil) zu-
riick. Der Anteil der MaBnahmen mit dem Ziel, ei-
nen Abschluss in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf zu erlangen, scheint dagegen von 2009 auf
2010 in beiden Rechtskreisen gestiegen zu sein.’

Es existiert eine Vielzahl von Studien, die sich mit
der Wirkung der Teilnahme an geférderten berufli-
chen Weiterbildungsmafnahmen auf der Mikroebe-
ne befassten. Dabei kommt die Mehrzahl zu dem Er-
gebnis, dass die MaBnahmen die Arbeitsmarktchan-
cen der Teilnehmenden ldngerfristig erh6hen. Die
geschétzten Wirkungen unterscheiden sich hinsicht-
lich der einzelnen Varianten der Férderung berufli-
cher Weiterbildung und der Teilnehmergruppen. Bei
kiirzeren MaBnahmen tritt die positive Wirkung
schneller ein, ldangerfristig scheint jedoch die Wir-
kung von MaBnahmen, die auf den Abschluss in ei-
nem anerkannten Ausbildungsberuf abzielen, auf die
Beschiftigungschancen deutlich gréBer zu sein.®

Auch fiir Arbeitslosengeld-II-Empfanger, die an
MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung teilge-
nommen haben, ermittelte das IAB (Bern-
hard/Kruppe 2010) ca. 2 ¥z Jahre nach Abschluss der
Weiterbildung eine um bis zu 10 Prozentpunkte ho-
here Eingliederungswahrscheinlichkeit als fiir
Nichtgeférderte. Dabei profitierten arbeitsmarktferne
Gruppen, Migranten, Altere sowie beruflich bereits
qualifizierte Weiterbildungsteilnehmer und Ménner
in stirkerem Ausmal von der Teilnahme als andere
Gruppen.

Riicknahme der geplanten Kiirzungen der Arbeits-
marktpolitik (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und DIE
LINKE)

Kiirzungen der Mittel fiir aktive Arbeitsmarktpolitik
sollten insbesondere nicht in den Bereichen der
Forderung beruflicher Weiterbildung durchschlagen,
wo positive Wirkungen auf die Arbeitsmarktchancen
der Teilnehmer nachgewiesen wurden. Auch ist dem
Ansatz zuzustimmen, solche MaBnahmen soweit wie
moglich an zukiinftige, insbesondere regional identi-
fizierte Bedarfe zu orientieren. Allerdings darf die
personliche Eignung und Motivation nicht auBer-
Acht gelassen werden, um vorzeitige Abbriiche zu
vermeiden. Hierbei spielen neben den Arbeitsbedin-
gungen im zukiinftigen Téatigkeitsfeld die finanzielle
Absicherung des Lebensunterhalts wihrend der Wei-

® Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Be-
rechnungen.

6 Ein umfassender, aktueller Uberblick findet sich im
»Sachstandsbericht der Evaluation der Instrumente“, in
den dem das IAB im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Arbeit und Soziales (BMAS) die Instrumente der Arbeits-
marktpolitik analysiert und bewertet hat.

terbildung aber auch die Weiterbildungskosten
selbst eine bedeutende Rolle. Deshalb wire — wie im
Antrag gefordert — die Ubernahme der Weiterbil-
dungskosten auch fiir das dritte Jahr sinnvoll, wenn
die Ausbildung aufgrund der Ausbildungsordnung
nicht entsprechend verkiirzbar ist.

Quotenvorgabe fiir bestimmte Teilnehmergruppen
(BUNDNIS 90/DIE GRUNEN)

Die Ziele, Geringqualifizierte stirker zu fordern so-
wie MaBnahmen auszuweiten, die zu einem aner-
kannten Berufsabschluss fiihren, ist problemadédquat.
Allerdings konkurrieren die beiden Ziele teilweise
miteinander: Insbesondere fiir beruflich nicht formal
Qualifizierte stellen Umschulungen oft eine erhebli-
che Hiirde dar. Modular aufeinander aufgebaute
Teilqualifikationen mit Recht auf Teilnahme an al-
len Modulen, die insgesamt zu einem voll qualifizie-
renden Berufsabschluss fithren, konnten eher zum
Ziel fiithren. Feste Quoten — wie im Antrag gefordert
— sind deshalb problematisch und fiithren dariiber
hinaus moglicherweise zu Fehlallokationen, wenn
sie dem Weiterbildungsbedarf vor Ort nicht entspre-
chen. Zuzustimmen ist dem Vorschlag, bei Gruppen
mit spezifischen, insbesondere multiplen Problemen
am Arbeitsmarkt auf das Bildungsgutscheinverfah-
ren zumindest teilweise zu verzichten. Auswertun-
gen des IAB (Kruppe 2009) zeigen fiir das Jahr 2005,
dass die Ausgabe von Bildungsgutscheinen selektiv
erfolgt — so erhielten z.B. Personen ohne schulischen
und beruflichen Abschluss einen solchen Bildungs-
gutschein seltener. Dariiber hinaus losten diese Per-
sonengruppen den Gutschein mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit ein und nahmen entsprechend selte-
ner tatsdchlich an einer MaBnahme teil. Da Personen
mit deutlichen Vermittlungshemmnissen mit der
Auswahl eines MaBnahmetrédgers teilweise tiberfor-
dert sind, verstdrkt der Bildungsgutschein die Selek-
tion wettbewerbsstiarkerer Arbeitsloser in Bildungs-
malBnahmen. Ein teilweiser oder volliger Verzicht
auf das Bildungsgutscheinverfahren fiir Gruppen mit
spezifischen Problemen am Arbeitsmarkt wiirde hier
Abhilfe schaffen.

Schaffung eines Erwachsenenbildungsférderungsge-
setzes (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN)

Eine Verzahnung von Bildungs- und Arbeitsmarkt-
politik im Rahmen der Erwachsenenbildung kann
helfen, um die notwendige Flexibilitdt fiir den Ar-
beitsmarkt bei individuellen Lebensplanungen und -
phasen verstirkt zu erreichen.

Weiterbildungsmafinahmen im Rahmen von Trans-
ferkurzarbeit (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN)

Langfristige Weiterbildungsmafinahmen im Rahmen
von Transferkurzarbeit wiirden das Instrument iiber-
fordern, weil das Instrument auf eine moglichst kur-
ze Verweildauer im Transferkurzarbeitergeldbezug
zielt. Stattdessen wire ein moglichst schneller mit
der Agentur fiir Arbeit koordinierter Ubergang aus
der Transfergesellschaft in eine Teilnahme an eine
MaBnahme der Forderung der beruflichen Weiter-
bildung sinnvoll.

Unbefristetes und erweitertes WeGebAU-Programm
(BUNDNIS 90/DIE GRUNEN)
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Ein auf Dauer gestelltes WeGebAU-Programm konnte
der geforderten betrieblichen Weiterbildung zusétz-
liche Impulse geben. Allerdings ist zu beachten, dass
die betriebliche Weiterbildung nicht primér eine
Aufgabe der Bundesagentur fiir Arbeit ist.

Aulerdem wiren MaBnahmen angezeigt, die das
Programm noch bekannter machen. Das IAB hat im
Herbst 2006 und 2008 jeweils etwa 14.000 Betriebe
zu Bekanntheit, Nutzung und Einschétzung des Pro-
gramms WeGebAU befragt. Diese Befragung ergab,
dass knapp die Hilfte der Unternehmen mindestens
eine der im Rahmen von WeGebAU geférderten
MaBnahmen kannte. Etwa ein Viertel davon hat in
den vergangenen Jahren mindestens eine der MaB-
nahmen in Anspruch genommen. Betriebe, die keine
der Fordermoglichkeiten nutzten, begriindeten dies
vor allem mit dem fehlenden betrieblichen Bedarf.
Griinde wie zu hoher Verwaltungsaufwand oder
mangelndes Interesse der Beschiftigten wurden ver-
gleichsweise selten genannt. Wahrend im ersten Jahr
des Programms nur wenig Beschiftigte gefordert
wurden, stiegen die Forderzahlen in 2007 und 2008
stark an, nicht zuletzt wohl auch aufgrund der inten-
siven Informationskampagne der BA.

Im Jahr 2008 war das Programm WeGebAU besser
bekannt als frither. So wussten in 2008 mehr Betrie-
be iiber alle in WeGebAU geforderten Mafinahmen
Bescheid als noch im Jahr 2006 (34 Prozent gegen-

iiber 12 Prozent). Aber noch immer kannte gut die
Hailfte der Betriebe keine der Mafinahmen. Eine Dif-
ferenzierung der Ergebnisse nach der Betriebsgrofe
zeigte, dass die Zunahme des Bekanntheitsgrades
und der Forderfdlle iiberwiegend groBere Unterneh-
men betraf. Kleine Betriebe sind offensichtlich
schwerer fiir zusitzliche Malnahmen der betriebli-
chen Weiterbildung zu gewinnen, auch wenn diese
finanziell geférdert werden.

Weiterbildung in Klein-
(BUNDNIS 90 /DIE GRUNEN)

Bei der Betrachtung der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitidten (Anteil der Betriebe, die im ersten
Kalenderhalbjahr mindestens einen Beschiftigten
weitergebildet haben) nach Betriebsgréfie (Tabelle 1)
werden zwei Phdnomene deutlich: Zunéchst erkennt
man, dass die Weiterbildungsaktivitdt positiv mit
der Betriebsgréfe korreliert. Wahrend in kleineren
Betrieben nur 36 Prozent (2009) der Betriebe Weiter-
bildung anbieten oder unterstiitzen, steigert sich dies
bis zu den GroBbetrieben, die nahezu alle weiterbil-
dungsaktiv sind (96%). Eine Betrachtung der Ent-
wicklung seit 2001 ergibt schlieBlich, dass die
Weiterbildungsaktivitdten insgesamt zugenommen
haben und dass dies auf eine Zunahme der Aktivitat
bei den mittleren Betrieben aber auch bei den klei-
nen Betrieben zuriickzufiihren ist (Stegmaier 2010a).

und GrofBbetrieben

Tabelle 1: Weiterbildungsaktivitit nach Betriebsgriéfie (Anteil der Betriebe in %)

2001 2003 2005 2007 2008 2009
1-9 Besch. 28% 34% 34% 37% 40% 36%
10-49 Besch. 57% 59% 62% 63% 68% 62%
50-499 Besch. 81% 85% 84% 86% 88% 82%
500+ Besch. 97% 97% 97% 95% 98% 96%

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2009

Als Ursache fiir die niedrigere Weiterbildungsaktivi-
tdt der kleineren Betriebe wird immer wieder ange-
fithrt, dass in diesen Betrieben Anlédsse, die Weiter-
bildungsmaBnahmen notwendig machen, sehr viel
seltener gegeben sind als in groBeren Betrieben. So
werden z.B. in kleineren Betrieben seltener neue
technische Ausriistungsgegenstdnde angeschafft, die
eine Fortbildung notwendig machen. Auch weisen
groBere Betriebe — absolut betrachtet — eine hohere
Anzahl an Einstellungen auf, die eine Einarbeitung
nach sich ziehen. So erklért sich auch nicht, dass der
Anteil der inaktiven kleineren Betriebe bei der Be-
trachtung eines ldngeren Zeitraums geringer wird,
obschon gerade im kleinbetrieblichen Segment mit
weniger als 20 Beschéftigten noch immer ein deutli-
cher Anteil (27%) an Betrieben zu finden ist, der —
auch bei der Betrachtung ldngerer Zeitrdume (hier:

94

2001 bis 2008) — keine Weiterbildungsaktivititen ge-
zeigt hat (Bechmann et al. 2010).

Betrachtet man die Weiterbildungsquote, also den
Anteil der Beschiftigten, die an WeiterbildungsmaB-
nahmen im ersten Kalenderhalbjahr teilgenommen
haben, an allen Beschéftigten nach Betriebsgrofe
(Tabelle 2), so wird deutlich, dass kleinere Betriebe,
wenn sie sich dann zur Weiterbildung entscheiden,
den groflen Betrieben hinsichtlich der Reichweite
der MafBnahme in der Belegschaft in nichts nachste-
hen und deren Quote sogar iibertreffen. Besonders
gut stehen dabei in den kleineren Betrieben die qua-
lifizierten Beschiftigten da, deren Anteil zuletzt
rund 10 Prozentpunkte iiber dem Anteil der in Wei-
terbildung mit einbezogenen Beschiftigten in GroB-
betrieben liegt (Stegmaier 2010a).
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Tabelle 2: Weiterbildungsquote nach Betriebsgrifie

2001 2003 2005 2007 2008 2009

1 bis 9 | Alle Beschiiftigte 15% 19% 20% 22% 25% 23%

Besch. Qualifizierte Besch. 26% 30% 30% 37% ; 39%
Besch. in einf. Titigkeiten 6% 8% 6% 6% - 6%

10 bis 49 | Alle Beschiiftigte 17% 23% 22% 23% 28% 26%

Besch. Qualifizierte Besch. 23% 30% 26% 32% ; 35%

Besch. in einf. Titigkeiten 7% 11% 10% 9% - 11%

50  bis | Alle Beschiftigte 17% 24% 21% 22% 26% 26%

;ggch. Qualifizierte Besch. 19% 29% 22% 27% - 31%

Besch. in einf. Titigkeiten 7% 13% 8% 12% - 15%

500 + | Alle Beschiiftigte 21% 24% 20% 20% 24% 26%

Besch. Qualifizierte Besch. 18% 23% 15% 21% - 29%

Besch. in einf. Titigkeiten 6% 10% 6% 9% - 13%

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2009

Bisher sind die Ursachen fiir die betriebsgr6Benbe-
dingten Unterschiede im Weiterbildungsverhalten
selten empirisch beforscht. Ein Erklarungsansatz
findet sich in der unterschiedlichen Ausstattung der
kleinen und gréBeren Betriebe mit Einrichtungen ei-
ner Personalvertretung (Bellmann/Leber 2006). Ins-
besondere die Existenz eines Betriebsrats wirkt sich
positiv auf Weiterbildungsaktivitdten aus (Stegmaier
2010b), was meist darauf zuriickgefithrt wird, dass
solche Vertretungsorgane fiir vertrauensvolle Bezie-
hungen und Kommunikation zwischen den Beschaf-
tigten und dem Arbeitgeber sorgen. Dies fiithrt zu
stabileren Beschéftigungsverhéltnissen und bildet
somit die Basis fiir langerfristige Personalentwick-
lungsmafBnahmen.

Die Erzielung von Skalenertrdgen spielt dabei aber
moglicherweise die wichtigste Rolle: Auch bei
Weiterbildungsaktivitdten sind Fixkosten, etwa fiir
Rdumlichkeiten, Material oder Trainerhonorare etc.,
zu berticksichtigen. Diese diirften je Weiterbildungs-
teilnehmer fiir gr6Bere Betriebe aufgrund des hohe-
ren und kontinuierlicheren Bedarfs niedriger ausfal-
len als fiir eher kleine Betriebe (vgl. z.B. Black, Noel
& Wang 1999). Aufgrund ihrer Marktposition und
des Umfangs ihrer Auftrdge konnen sie dartiber hin-
aus weitere Ertrdge realisieren: GroBunternehmen,
die hédufig WeiterbildungsmaBnahmen in grofem
Umfang einkaufen, kénnen nicht zuletzt aufgrund
ihrer Marktmacht giinstigere Konditionen erzielen
als kleine und mittlere Betriebe. Damit stellt sich fiir
kleinere Betriebe auch die Frage, wie die knappen
Ressourcen eingesetzt werden sollten und ob nicht
eine Konzentration auf intensive aber seltene
Weiterbildungsaktivitdten sinnvoller ist.

Vor diesem Hintergrund ist es fraglich, ob eine Wir-
kung allein durch das Angebot einer reinen Weiter-
bildungsberatung fiir kleinere Unternehmen erzielt
werden kann. Vielmehr sollten dariiber hinaus koor-
dinierende Malnahmen bspw. durch regionale
Weiterbildungsbiiros auch darauf zielen, etwaige be-

triebsindividuelle Kostennachteile beim Einkauf von
WeiterbildungsmafBnahmen zu kompensieren.

Gezielte Forderung von Weiterbildungsaktivititen
kleiner und mittlerer Unternehmen (BUNDNIS 90 /
DIE GRUNEN)

Um Qualifizierungsberatung und die Umsetzung von
Qualifizierungen in kleinen und mittleren Betrieben
zu fordern, konnten lokale Bildungsstiitzpunkte mit
lokalen Netzwerken aufgebaut werden, die — von In-
teressen und Fordertopfen unabhédngig — als Anlauf-
stellen fiir Qualifizierungsberatung und -planung fiir
Betriebe und Arbeitnehmer fungieren. Diese Einrich-
tungen konnten moglicherweise auch die bereits an-
gesprochenen Kostennachteile beim
MaBnahmeeinkauf fiir kleinere und mittlere Unter-
nehmen ausgleichen.

2.3 Stellungnahme zu II. 3. ,Erhéhung der Er-
werbsbeteiligung® (BUNDNIS 90 /DIE GRUNEN)
und II4. ,Hindernisse fiir die Erwerbsbeteiligung
abbauen“ (DIE LINKE)

Beide Fraktionen, BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und
DIE LINKE, fordern unter anderem die stdrkere Er-
werbsbeteiligung von Frauen und behinderten Men-
schen sowie altersgerechte Arbeitsbedingungen.

Stiirkere Erwerbsbeteiligung von Frauen (BUNDNIS
90/DIE GRUNEN und DIE LINKE)

Empirische Befunde zur Erwerbsbeteiligung von
Frauen belegen, dass einige Teilgruppen unter-
durchschnittlich erwerbstétig sind. Dabei handelt es
sich insbesondere um Miitter mit jiingeren Kindern,
wobei ausgeprégte regionale und sozialstrukturelle
Unterschiede vorliegen. Miitter in Ostdeutschland
iben eher eine Vollzeitbeschéftigung aus, wihrend
westdeutsche Miitter eher einer Teilzeittédtigkeit oder
einer geringfiigigen Beschiftigung nachgehen. Au-
Berdem ist der Anteil der Nichterwerbspersonen un-
ter Miittern in Westdeutschland deutlich héher als
in Ostdeutschland, ostdeutsche Miitter sind hinge-
gen héufiger erwerbslos. Studien zur gewtinschten
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Arbeitszeit zeigen ferner, dass sich die gewiinschte
und die tatsdchliche ausgeiibte Arbeitszeit bei west-
deutschen Frauen weitgehend decken, wahrend ost-
deutsche Frauen den Wunsch nach einer liangeren
Arbeitszeit oft nicht realisieren kénnen. Zudem hat
sich im zeitlichen Verlauf eine zunehmende bil-
dungsspezifische Polarisierung der Erwerbsmuster
von Miittern herausgebildet. Der Anteil der vollzeit-
erwerbstdtigen Miitter ist unter Akademikerinnen
deutlich héher als unter Miittern ohne beruflichen
Abschluss.

Die angestrebten Strategien des flichendeckenden
Ausbaus von Kinderbetreuungsmoglichkeiten, wie
auch eine stdrkere Verbreitung von familienfreundli-
chen Arbeitsbedingungen, von Bildungsangeboten
zur Forderung des Wiedereinstiegs ins Erwerbsleben
nach einer Familienpause und steuerrechtliche Re-
formen sind wesentliche Schritte zur Unterstiitzung
der Erwerbsbeteiligung von Miittern. Allerdings ist
bei der Ausgestaltung im Einzelnen eine Vielzahl
von institutionellen Rahmenbedingungen zu beach-
ten, die eine stdrkere Erwerbsbeteiligung teils for-
dern, teils aber auch hemmen kénnen.

Um die Erwerbszeiten von Miittern zu erhohen, wird
ein bedarfsgerechtes Netz an qualitativ hochwertigen
Betreuungsmoglichkeiten fiir Kinder aller Altersstu-
fen bendtigt, das Eltern eine zeitlich flexible Nut-
zung ermoglicht. Fiir gering qualifizierte Frauen sind
neben den schlechten Arbeitsmarkt- und Einkom-
menschancen jedoch auch Kinderbetreuungskosten
eine zusétzliche Barriere fiir die Aufnahme einer
Erwerbstdtigkeit. Zudem koénnen familienpolitische
Transferzahlungen Erwerbspausen fordern aber auch
Erwerbsneigung von gering qualifizierten Frauen
aufgrund ihrer niedrigeren Einkommenschancen
tiberproportional reduzieren.

Mit Blick auf Mafnahmen zur besseren Vereinbar-
keit von Familie und Erwerbsleben zeichnen sich
wenige Fortschritte ab. Analysen des IAB-
Betriebspanels zeigen, dass sich der Anteil der Be-
triebe, die tarifliche, betriebliche oder freiwillige
Vereinbarungen oder Initiativen anbieten, auf einem
konstant niedrigen Niveau bewegt. Eine Vereinbar-
keitspolitik sollte dabei nicht nur auf die Miitter zu-
geschnitten sein. Flexible Arbeitszeiten und eine
hohe Zeitsouverdnitét fiir Beschéftigte mit Kinderbe-
treuungspflichten sind in diesem Zusammenhang
von hervorgehobener Bedeutung. Familiengerechte
Arbeitspldtze zu schaffen kann bspw. auch bedeu-
ten, besonders lange Arbeitszeiten abzubauen, um in
Familien eine gleichmé&Bigere Aufteilung von Fami-
lien- und Erwerbsarbeit zu unterstiitzen. Betriebliche
Arbeitszeitsysteme, die die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf fordern, miissen einerseits sicherstel-
len, dass die Beschiftigten ihre tdglichen Arbeitszei-
ten verldsslich planen kénnen, und andererseits aber
auch Flexibilitdat fiir kurzfristige familienbedingte
Anderungsbedarfe vorsehen.

Will man die Erwerbsbeteiligung von Frauen erho-
hen, so sind nicht zuletzt auch Arbeitsbedingungen
in den Berufsfeldern in den Blick zu nehmen, in de-
nen Frauen iiberproportional beschaftigt sind. Als
Beispiel kann hier auf das Berufsfeld Pflege mit ei-
nem Anteil der weiblichen Beschiftigten in Hohe
von 86 Prozent verwiesen werden. Hier zeigen sich
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bspw. vor allem bei Berufseinsteigerinnen hohe Ab-
bruchquoten, die mit schwierigen Arbeitsbedingun-
gen in einem insgesamt eher wenig attraktiven Be-
rufsfeld in Verbindung gebracht werden. Deshalb
sollte insbesondere darauf hingewirkt werden, dass
Pflegeeinrichtungen und deren Tréger verstarkt Stra-
tegien zur Personalentwicklung, Qualifizierung wie
auch zur Nachwuchsgewinnung entwickeln und be-
triebliche Strukturen etablieren, die geeignet sind,
die Attraktivitdt des Berufsfeldes zu steigern.

Insgesamt sollten Strategien zur Forderung der Er-
werbsbeteiligung von Frauen somit Anreizstrukturen
in sehr unterschiedlichen Handlungsfeldern bertick-
sichtigen und in Einklang bringen.

Erwerbsbeteiligung ilterer Arbeitnehmer (BUND-
NIS 90/DIE GRUNEN und DIE LINKE)

Da in die Projektion des Erwerbspersonenpotentials
Erwerbstédtige, Arbeitslose und Stille Reserve einflie-
Ben, hat das AusmaB der Erwerbsbeteiligung Alterer
zundchst keinen Einfluss auf die grundsétzlichen
Entwicklungen. Allerdings wire es wiinschenswert,
dass das zur Verfiigung stehende Erwerbspersonen-
potential auch genutzt wird. Hier bestehen bei den
Alteren noch ungenutzte Moghchkelten denn deren
Erwerbsbeteiligung liegt trotz eines positiven Trends
in den vergangenen Jahren noch immer unterhalb
von anderen Altersgruppen (Arlt et al. 2009). Insbe-
sondere bei den rentennahen Altersgruppen iiber 60
Jahren, bei Frauen und bei Alteren mit einer niedri-
gen formalen Qualifikation besteht Luft nach oben.

Eine hohere Erwerbsbeteiligung Alterer ist mit Blick
auf den demographischen Wandel, die Einfiihrung
der Rente mit 67 und die Finanzierung der Sozial-
versicherungssysteme wiinschenswert (siehe die
Stellungnahme des IAB zur Rente mit 67). Inwiefern
dadurch ein drohender Fachkrédftemangel entscharft
werden konnte, hdngt jedoch von der qualitativen
Passung von Arbeitskréftenachfrage und Arbeitskréaf-
teangebot (hier: der Alteren) ab. Auswertungen von
Arbeitslosigkeit und Erwerbsbeteiligung nach Quali-
fikationsniveau zeigen, dass sich die Erwerbsbeteili-
gung von 4dlteren Akademikern (mit Hoch- und
Fachhochschulabschluss) kaum von den Werten der
Jingeren in diesem Segment unterscheidet. Erst ab
60 Jahren geht die Erwerbsbeteiligung in allen Quali-
fikationssegmenten deutlich zuriick. Die Abstdnde
zwischen den Altersgruppen vergréBern sich mit ab-
nehmendem Ausbildungsniveau und zeigen sich am
deutlichsten bei Personen ohne beruflichen Ausbil-
dungsabschluss. Es erscheint jedoch fraglich, ob ge-
rade die Erhohung der Erwerbsbeteiligung dieser
Personengruppen geeignet sein kann, einen drohen-
den Fachkréftebedarf zu decken.

NaturgemaD liegt der formale Ausbildungsabschluss
bei den Alteren schon lange zuriick. Damit erhélt die
Weiterbildung im Erwerbsverlauf eine besondere
Bedeutung fiir die Beschéftigungschancen Alterer.
Hier ist nicht nur an der unzureichenden Weiterbil-
dungsbeteiligung é&lterer Arbeitnehmer zu arbeiten
(Bellmann/Leber 2008, 2010), es gilt vielmehr die
Weiterbildungsaktivititen in Deutschland generell
zu erhohen. Denn eine Weiterbildungsabstinenz in
jingeren Jahren erschwert die Qualifizierung im
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fortgeschrittenen Alter und verschlechtert entspre-
chend die Beschiftigungschancen der Alteren.

Erwerbsbeteiligung von Menschen mit Behinderung
(BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN und DIE LINKE)

Zur Situation der Erwerbsbeteiligung von Menschen
mit Behinderung

Die Aussage, dass Menschen mit Behinderung im-
mer noch tiberwiegend in Werkstédtten und nicht auf
dem ersten Arbeitsmarkt beschéftigt werden, kann
nicht nachvollzogen werden. Deshalb werden in die-
sem und im ndchsten Abschnitt zundchst empirische
Befunde zur Erwerbstdtigkeit und Férderung von
Menschen mit Behinderung vorgestellt.

Dabei muss festgestellt werden, dass tiber die Lage
behinderter Menschen in Deutschland, trotz eines
groBen und stetig wachsenden Anteils an der Bevol-
kerung nur wenig bekannt ist. Dies gilt im Besonde-
ren fiir die Integration und Teilhabe behinderter
Menschen am Erwerbsleben. Zudem wird in den
verschiedenen Datenquellen auf unterschiedliche
Abgrenzungen zuriickgegriffen (vgl. Schnell/Stubbra
2010):

e Menschen mit Behinderung (anerkannter Grad
der Behinderung zwischen 20 und 100)

e schwerbehinderten Menschen (Grad der Behin-
derung von 50 und mehr)

e Behinderte und von Behinderung bedrohten
Menschen (Zielgruppe berufliche Rehabilitati-
on)

Ende 2009 lebten in Deutschland lt. Statistischem
Bundesamt 7,1 Mio. schwerbehinderte Menschen,
darunter etwa 3,1 Millionen im erwerbsfdhigen Alter
(zwischen 15 und 65 Jahre). Dabei ist gut die die
Hilfte (54%) tliber 65 Jahre alt. Nur vier Prozent der
Behinderungen sind angeboren. Der iiberwiegende
Teil ergibt sich als Folgewirkungen aus Krankheiten
im Laufe des Lebens. Uber die Erwerbsbeteiligung
konnen keine Aussagen getroffen werden, da neben
der Zahl der schwerbehinderten Menschen mit giil-
tigem Ausweis lediglich personliche Merkmale wie
Geschlecht, Alter, Staatsangehorigkeit und Wohnort
sowie die Art und Ursache der Behinderung erhoben
werden, jedoch keine weiteren Daten.

Angaben zur Erwerbsbeteiligung behinderter Men-
schen finden sich im Mikrozensus. Hier wird z.Zt.
alle vier Jahre das Modul "Behinderung" erhoben. Er
weist fiir die jiingsten verfiigbaren Daten aus dem
Jahr 2005 8,6 Millionen behinderte Menschen aus,
darunter 6,7 Millionen Schwerbehinderte. Dabei
sind 4,4 Millionen behinderte Menschen im er-
werbsfdhigen Alter. Allerdings nimmt mit rund 2,3
Millionen Erwerbspersonen nur gut die Hilfte am
Erwerbsleben teil. Thre Erwerbsquote liegt damit bei
50 Prozent und deutlich niedriger als bei Nichtbe-
hinderten (76%; hier und im Folgenden: Pfaff 2006).
Insgesamt waren im Jahr 2005 rund 1,9 Millionen
Behinderte erwerbstdtig und lt. Mikrozensus rund
330.000 erwerbslos.”

7 Im Jahr 2005 waren bei der BA 194.000 (JD) schwerbehin-
derte Menschen arbeitslos gemeldet. Damit weist der Mik-
rozensus eine weitaus grofBere Zahl von Erwerbslosen aus.

Fast alle behinderten Menschen haben einen allge-
mein bildenden Schulabschluss, allerdings sind die
Schulabschliisse bei Nichtbehinderten im Schnitt
héherwertiger. Deutlich mehr Behinderte als Nicht-
behinderte haben keinen Berufsabschluss. Die beruf-
liche Bildung variiert mit dem Alter: Altere Behin-
derte sind hédufig besser beruflich qualifiziert als
Jiingere. Dafiir gibt es verschiedene Erkldrungen, die
jedoch anhand der verfiigharen Daten nicht {iber-
priift werden konnen: Moglicherweise absolvieren
behinderte Menschen erst zu einem spéteren Zeit-
punkt eine berufliche Ausbildung oder die Ausbil-
dungszeiten sind deutlich ldnger. Ebenso konnte es
eine Rolle spielen, dass die Wahrscheinlichkeit einer
Behinderung mit dem Alter steigt und die berufliche
Ausbildung schon vorher abgeschlossen wurde.

Auf der Grundlage der Daten der Bundesagentur fiir
Arbeit lassen sich einige Aussagen zur aktuellen Si-
tuation fiir schwerbehinderte Menschen auf dem Ar-
beitsmarkt treffen: Die Zahl der beschiftigten
schwerbehinderten Menschen ist in den letzten Jah-
ren kontinuierlich von 906.766 Personen im Jahr
2004 auf 986.881 im Jahr 2008 gestiegen (bei be-
schéftigungspflichtigen Arbeitgebern mit 20 und
mehr Beschéftigten; Daten entstammen dem Anzei-
geverfahren, aktuellere Zahlen liegen z.Zt. nicht
vor.) Der Frauenanteil liegt bei 42 Prozent. Der gro-
Bere Teil der beschiftigten Schwerbehinderten ist &l-
ter: nur 25 Prozent sind jlinger als 46 Jahre, 38 Pro-
zent sind zwischen 45 und 55 Jahre alt und 37 Pro-
zent sind &lter als 55 Jahre.

Zur Forderung der Integration Schwerbehinderter in
das Erwerbsleben hat der Gesetzgeber fiir Unterneh-
men eine Pflichtquote zur Beschéftigung von 5 Pro-
zent festgelegt. Die tatsdchliche Beschéftigungsquote
stieg von 2004 (4,1%) auf 2008 (4,3%) leicht an. Da-
bei ist die Quote bei Offentlichen Arbeitgebern mit
6,1 Prozent deutlich hoher als bei privaten Arbeitge-
bern mit 3,7 Prozent. Unterschiede zeigen sich auch,
wenn die einzelnen Sektoren betrachtet werden: Im
priméren Sektor liegt die Quote im Jahr 2008 mit 2,8
Prozent am niedrigsten, im sekundédren Sektor bei
4,1 Prozent und im tertidren Sektor bei 4,4 Prozent.
Im Jahr 2004 lag der Anteil im priméren Sektor noch
bei 3,1 Prozent und ist somit in den letzten Jahren
gesunken, im sekundéren (2004: 3,9%) und tertidren
Sektor (4,2%) hingegen gestiegen.

Im Jahr 2009 waren 167.379 schwerbehinderte Men-
schen arbeitslos. Damit stieg ihr Anteil im Vergleich
zum Vorjahr um 2 Prozent an, ldngerfristig gesehen
sinkt er (194.000 im Jahr 2005). Die Quote der
schwerbehinderten Arbeitslosen folgt im Zeitverlauf
immer derjenigen der allgemeine Arbeitslosenquote,
liegt aber mit 14,6 Prozent im Jahr 2009 deutlich da-
riiber.

Die Differenz kann zum Teil durch das Erfassungskonzept
des Mikrozensus erklart werden, der die ILO-Definition fiir
Erwerbslosigkeit nutzt. Jedoch werden auch unterschiedli-
che Personenkreise erfasst, der Behindertenbegriff im Mik-
rozensus bezieht sich auf alle Menschen mit Behinderung.
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Fordermdoglichkeiten fiir Menschen mit Behinde-
rung

Eine Unterstiitzung zur Erwerbsintegration Behin-
derter und von Behinderung bedrohter Menschen
stellt die berufliche Rehabilitation dar. Dabei ist zu
bedenken, dass hier ein anderer Personenkreis ange-
sprochen ist: Eine amtlich anerkannte Behinderung
ist keine Grundvoraussetzung zur Foérderung mit
Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben (LTA). Ins-
gesamt wurden im Jahr 2009 72.888 Personen als be-
rufliche Rehabilitanden bei der BA anerkannt. Der
groBere Teil der Zuginge in diese Personengruppe
findet mit 49.766 Personen im Rahmen der Erstein-
gliederung statt; im Bereich der beruflichen Wieder-
eingliederung waren es 23.122 Personen. Im glei-
chen Jahr wurden 85.149 Mallnahmen im Bereich
der Ersteingliederung und 33.735 MaBnahmen im
Bereich der Wiedereingliederung begonnen.

Die berufliche Rehabilitation ist im Gegensatz zum
Bereich der medizinischen Rehabilitation oder vieler
anderer MaBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik
wenig erforscht. Eine IAB-Studie tiber Rehabilitan-
den in Wiedereingliederung untersucht auf Basis
von Befragungsdaten die Determinanten fiir eine
Teilnahme von Rehabilitanden an Orientierungs-
und Trainings-, Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungs- oder Beschéftigung schaffenden Malnahmen:
Je geringer die Schulbildung ist, desto eher nehmen
Rehabilitanden an Orientierungs- und Trainings-
oder an Beschéftigung schaffenden Mafnahmen teil.
Lange Arbeitslosigkeitsdauern sowie fortgeschritte-
nes Alter verringern die Chancen auf Weiterbildung
signifikant. Die kumulierte Dauer der Krankheitszei-
ten, aber auch das Alter, in dem die Behinderung
eingetreten ist, spielen hingegen keine Rolle.

Daneben existieren fiir schwerbehinderte Menschen
weitere Fordermoglichkeiten zur Integration wie
bspw. Eingliederungszuschiisse oder den Ausbil-
dungszuschuss fiir Schwerbehinderte. Ein weiteres
integratives Forderinstrument, dass die BA 2009 als
erster Reha-Tréger eingefiihrt hat, ist die "Unterstiitz-
te Beschéftigung (UB)". Im Dezember 2010 waren rd.
2.500 Personen in UB. Diese zielt auf einen Perso-
nenkreis, dem mit den herkémmlichen Leistungen
zur Teilhabe am Arbeitsleben keine Integration in
Beschiftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt er-
offnet werden konnte und fiir die Eingliederung in
Werkstitten fiir behinderte Menschen (Wf{bM) zu-
meist der einzige Weg zur Teilhabe am Arbeitsleben
war. UB zielt ausschlieBlich auf ein sozialversiche-
rungspflichtiges Arbeitsverhiltnis ab und umfasst —
im Sinne der Zielsetzung der Konvention der Ver-
einten Nationen zu den Rechten behinderter Men-
schen — eine individuelle betriebliche Qualifizierung
und bei Bedarf auch Berufsbegleitung.

Behinderte Menschen, die wegen Art und Schwere
ihrer Behinderung nicht oder noch nicht auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt tétig sind, kénnen in einer
Werkstatt fiir behinderte Menschen (WfbM) eine be-
rufliche Bildung oder Beschiftigung erhalten. In
Deutschland arbeiten zurzeit ca. 275.000 behinderte
Menschen in weit iiber 700 anerkannten Werkstat-
ten.
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Zudem existieren Fordermoglichkeiten (durch BA
und Integrationsdmter) fiir Arbeitgeber und schwer-
behinderte Menschen zur Unterstiitzung des behin-
dertengerechten Ausbaus vorhandener Arbeitspléitze.
So haben die Integrationsdmter bspw. im Jahr 2008
mit einer Summe von 21 Mio. Euro Arbeitgeber fiir
die behindertengerechte Einrichtung von Arbeits-
und Ausbildungsplédtzen geférdert, insgesamt haben
sie 46 Millionen Euro fiir die Schaffung und den Er-
halt von fast 11.000 Arbeitsplatzen aufgebracht.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass schwerbe-
hinderte Menschen im Schnitt dlter sind, im Schnitt
einen niedrigeren Bildungsgrad als Nichtbehinderte
haben und dass ihre Arbeitslosenquote deutlich iiber
der nichtbehinderter Menschen liegt. Auch die Er-
werbsquote der behinderten Menschen ist deutlich
niedriger als die nichtbehinderter Menschen. Damit
gestaltet sich die Arbeitsmarktintegration schwerer
als fiir nichtbehinderte Menschen.

Stellungnahme zu den Vorschligen

Behinderte Menschen haben ein Recht auf selbstbe-
stimmte und umfassende Teilhabe. Dieses Recht be-
inhaltet auch die Teilhabe am Arbeitsleben. Diese ist
im SGB IX "Rehabilitation und Teilhabe" festgelegt
und "entsprechend den Neigungen und Fahigkeiten
dauerhaft zu sichern" (§ 4 Abs. 3 SGB IX). Danach
sind alle gesellschaftlichen und arbeitsmarktbezoge-
nen Integrationsleistungen fiir behinderte und von
Behinderung bedrohte Menschen auszurichten. Die-
se Auffassung korrespondiert mit dem Grundgedan-
ken der UN-Behindertenrechtskonvention und ist
eine zentrale sozialpolitische Aufgabe. Vor dem Hin-
tergrund einer kontinuierlichen Zunahme von psy-
chischen Erkrankungen (RKI 2007), aber auch mit
Blick auf ldngere Lebenszeiten, ldngere Lebensar-
beitszeiten, alternde und damit krankheitsanfilligere
Erwerbspersonen wird die Integration von Menschen
mit gesundheitlichen Einschrankungen und Behin-
derungen kiinftig noch mehr Anstrengungen erfor-
dern als bisher. Denn die meisten Behinderungen
werden erst im Laufe des Lebens erworben. Nicht
zuletzt wiirde man damit ein bisher zu wenig beach-
tetes Arbeitskriftepotenzial besser ausschopfen und
einen Beitrag leisten zur Verringerung des langerfris-
tigen Fachkrdftemangels. Und dies auch unter der
Pramisse, dass nur ein Teil der Menschen mit Be-
hinderungen im erwerbsfihigen Alter tatsdchlich
dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen kann.

Ob und wie viel Fachkréftepotential tatsdchlich mit
einer Erhohung der Erwerbsbeteiligung behinderter
Menschen einhergeht, ist empirisch kaum vorher-
sagbar. Die Forschung st6Bt hier an Grenzen, es feh-
len Analysen zur gesundheitlichen Situation im
Kontext von Erwerbstitigkeit und Arbeitslosigkeit.
Es klaffen auch deshalb viele Forschungsliicken,
weil die Daten es nicht erlauben, eine Lebensver-
laufsperspektive einzunehmen und weil nicht erfasst
wird, wie sich Behinderungen, institutionelle Rah-
menbedingungen wie bspw. etwa Regelungen zur
Frithverrentung, Arbeitsbedingungen, Gesundheits-
versorgung und familidre Verhéltnisse zueinander
verhalten. Zudem sind "mit den vorhandenen Da-
tenbestdnden in Deutschland bislang kaum differen-
zierte Aussagen tiiber die Erwerbsbeteiligung von
Menschen mit Behinderung méglich" (Schnell 2010).
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Fordermoglichkeiten der unterschiedlichsten Art
und Trédgerschaft sind vorhanden. Deren Wirksam-
keit wurde bisher nur selten untersucht. Bei der
Entwicklung von Eingliederungsstrategien mit dem
Ziel einer dauerhaften Integration und Teilhabe soll-
te man vermeiden, dass lediglich
MaBnahmekarrieren aufgebaut werden, die ldnger-
fristig nur demoralisierend wirken und die, je ldnger
sie andauern, eine dauerhafte Eingliederung in den
Arbeitsmarkt wohl unwahrscheinlicher werden las-
sen.

Ebenso zu diskutieren ist, wie die schulische Integ-
ration von Menschen mit Behinderung verbessert
werden kann. Eine Frage, die sozialpolitische Belan-
ge bertihrt, ist diejenige eines integrativen Schulkon-
zeptes. Laut PISA-Studie 2003 gibt es — im Gegensatz
zu bspw. den nordischen Lindern — in Deutschland
besonders hiufig getrennte Klassen bzw. Schulen fiir
behinderte und nichtbehinderte Menschen. Dabei ist
die Situation in den einzelnen Bundesldndern recht
unterschiedlich. In Bayern und Baden-Wiirttemberg
bspw. gibt es eher getrennte Klassen. Schleswig-
Holstein hingegen hat sich als Ziel einen moglichst
hohen Anteil integrativer Schulklassen gesetzt.

2.4 Stellungnahme zu IL.4. ,,Anerkennung aus-
lindischer Qualifikationen“ (BUNDNIS 90/ DIE
GRUNEN und DIE LINKE)

Beide Fraktion, BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und DIE
LINKE, fordern eine Reformierung des Verfahrens
zur Anerkennung ausldndischer Qualifikationen. Die
Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN geht dabei de-
tailliert auf einzelne Elemente des Verfahrens ein,
die im Folgenden ebenfalls bewertet werden sollen.

Vorbemerkung: Empirische Befunde

Bislang gibt es kaum reprédsentative empirische Stu-
dien iiber das Ausmal von im Ausland erworbenen
Abschliissen, die aber in Deutschland formal nicht
anerkannt werden. Aktuelle Zahlen zeigen, dass so-
gar unter akademisch qualifizierten Aussiedlerinnen
und Aussiedlern die Arbeitslosigkeit hoher ist als
unter Aussiedlerinnen und Aussiedlern mit einer
beruflichen Qualifikation (Briick-Klingberg et al.
2007, Grundig/Pohl 2006). Diese Befunde deuten
insgesamt darauf hin, dass die schlechteren Ar-
beitsmarktchancen von Personen mit Migrationshin-
tergrund in Deutschland sowohl durch schlechtere
individuelle Voraussetzungen (u.a. fehlende Qualifi-
kationsabschliisse) als auch teilweise durch den
Umgang von Arbeitgebern und Institutionen mit den
im Ausland erworbenen Qualifikationsabschliissen
verursacht werden  (Englmann/Miiller 2007,
Nohl/Wei3 2009).

Eine aktuelle Untersuchung des IAB von Hochfell-
ner/Wapler (2010) betrachtet die Art der Beschéfti-
gung von hochqualifizierten Personen mit und ohne
Migrationshintergrund im Jahr 2007: Wahrend bei
den Deutschen ohne Migrationshintergrund ledig-
lich weniger als 10 Prozent der hochqualifizierten
einer nicht qualifizierten Beschéftigung nachgehen,
ist dies bei (Spét-)Aussiedlern in einem viel hoheren
Ausmal der Fall. Von denjenigen, die weniger als
zehn Jahre in Deutschland tétig waren, befinden sich
im Jahr 2007 lediglich 70 Prozent in einer qualifi-
zierten Beschéftigung. Erstaunlicherweise sinkt die-

ser Anteil mit zunehmender Berufserfahrung noch
weiter. Unter den (Spét-)Aussiedlern, die ldnger als
zehn Jahre auf dem deutschen Arbeitsmarkt aktiv
sind, arbeiten nur knapp die Hilfte in einer qualifi-
zierten Beschiftigung. Daher kommen die Autoren
zur Einschédtzung, dass selbst wenn die formelle An-
erkennung beruflicher Abschliisse bei den Hochqua-
lifizierten erfolgte, eine gleichwertige Anerkennung
auf dem Arbeitsmarkt keineswegs gewdhrleistet ist.

Reformierung des Verfahrens zur Anerkennung
auslidndischer Qualifikationen (BUNDNIS 90/ DIE
GRUNEN und DIE LINKE)

Ein einheitliches, transparentes und effizientes
Anerkennungssystem schafft eine Voraussetzung fiir
den Einsatz der Potenziale von Zuwanderinnen und
Zuwanderern, die Qualifikationen und Berufserfah-
rungen in ihren Herkunftsldndern erworben haben.

Bereits 2009 wurden durch eine Sonderauswertung
des Mikrozensus Daten zum Potenzial ausldndischer
Abschliisse, tiber die Zugewanderte in Deutschland
verfiigen, veroffentlicht: Demnach lag die Zahl der
Menschen mit Migrationshintergrund, die iiber eine
im Ausland erworbene Berufsqualifikation verfiig-
ten, bei 2,8 Millionen. Seit der Ver6ffentlichung des
Mikrozensus 2008, der ein Modul des European La-
bour Force zu Migrantinnen und Migranten enthielt,
ist bekannt, dass nur bei knapp 15 Prozent der Zu-
gewanderten in Deutschland mit ausldndischem Ab-
schluss dieser auch eine Anerkennung erfihrt. Aus
den Zahlen geht hervor, dass selbst Spétaussiedle-
rinnen und Spétaussiedler, die schon heute einen
grundsétzlichen Anspruch auf ein Anerkennungs-
verfahren haben, nur zu einem geringen Anteil von
diesem Anspruch Gebrauch machen. Die erstaunlich
geringe Anzahl der Antrdge zeigt, dass das System
der Anerkennung seine Ziele nicht ausreichend er-
fullt. Dies liegt nicht nur an bestehenden rechtlichen
Liicken, sondern auch an Informations- und Bera-
tungsdefiziten.

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes sind
zwei Drittel der in Deutschland lebenden Menschen
mit Migrationshintergrund im Ausland geboren und
mit einem Durchschnittsalter von 24 Jahren einge-
reist. 15 Prozent dieser Zugewanderten sind Akade-
miker/-innen, 42 Prozent haben einen Ausbildungs-
abschluss. Insgesamt haben 2,9 Millionen Migran-
tinnen und Migranten in Deutschland ihre berufli-
che Qualifikation im Ausland erworben. Viele der
Zugewanderten bringen eine gute berufliche Qualifi-
kation mit, arbeiten aber — aus formalen Griinden
oder wegen fehlender Bewertungsmoglichkeiten —
nicht in Jobs, die ihren formalen Qualifikationen
entsprechen. Sie werden oft als unqualifiziert einge-
stuft und sind deshalb haufig auf staatliche Transfer-
leistungen angewiesen.

Fir die berufliche Integration dieser Gruppe steigert
ein formal anerkannter Abschluss die Chancen auf
eine berufliche Integration um 50 Prozent zumindest
fir zugewanderte ALG-II-Bezieher (laut Studie des
Instituts Arbeit und Qualifikation an der Universitat
Duisburg-Essen). Fiir einen GroBteil sind Ergén-
zungsqualifizierungen notwendig, um mit ihren
Qualifikationen — auch wenn sie formal anerkannt
sind — auf dem hiesigen Arbeitsmarkt angemessene
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Stellen zu finden. Dariiber hinaus sind Nach- und
Anpassungsqualifizierungen notwendig, um im Falle
von Nicht- und Teilanerkennungen den Zugang zum
Arbeitsmarkt zu schaffen.

Stellungnahme zu detaillierten Vorschligen der
Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN

Ein individueller und zeitlich unbefristeter Rechts-
anspruch auf ein leicht zugéngliches, schnelles und
transparentes Verfahren zur Bewertung und forma-
len Anerkennung von ausldndischen Abschliissen
und Qualifikationen unabhingig von Staatsangeho-
rigkeit und Herkunft ist ein Weg, um weiteres Fach-
kriftepotenzial zu erschlieBen. Uber die genaue
Dauer der Anerkennungsprozesses (6 bzw. 3 Monate)
sind derzeit keine begriindeten Aussagen moglich.

Auch das Ziel im Falle von Teilanerkennungen,
Strukturen zur Erteilung von verbindlichen Aus-
kiinfte iiber Anschluss- und Nachqualifizierungser-
fordernisse sowie eine Verzahnung mit passgenauen
Weiterbildungsangeboten fiir eine Vollanerkennung
zu schaffen, ist nachvollziehbar. Dasselbe gilt fiir
den Ausbau der Moglichkeiten von Anpassungs-
und Nachqualifikationen, hierzu gehoéren auch die
Bildungsberatungsfunktionen.

Beziglich des Vorschlags, Anlaufstellen nach dem
One-Stop-Government-Prinzip zu organisieren, ist
grundsétzlich wichtig, dass alle Anerkennungsstel-
len dafiir sensibilisiert werden sollten, dass ver-
standliche, differenzierte und umfassende Informa-
tionen iiber den Verfahrensablauf eine wichtige Vo-
raussetzung fiir effektive Anerkennungsverfahren
sind. Moglichweise konnten existierende Initiativen
wie das Netzwerk IQ entsprechende Schulungs- und
Beratungsangebote entwickeln.

Generell sollten Angebote der Anerkennungsbera-
tung vor Ort weiter ausgebaut werden, um die Be-
gleitung im Verfahren sicherzustellen. Oft bené6tigen
gerade Personen, die einen positiven Anerken-
nungsbescheid erreichen, qualitativ hochwertige
Sprachkurse, die berufsspezifisch ausgerichtet wer-
den miissen. Vorhandene Integrationsangebote am
Arbeitsmarkt und im Bildungssystem sollten besser
verzahnt und fiir individuelle Anfragen verfiigbar
gemacht werden. Ausldndische Fachkrifte und
Hochqualifizierte benotigen spezialisierte Informati-
ons- und Serviceleistungen, die mit Aspekten der
Bildungsberatung und der Arbeitsmarktorientierung
verkniipft sind.

Auch bundesweit einheitliche Verfahrensstandards
fir die Anerkennung der ausldndischen Qualifikati-
onen sind hilfreich. Den Bewertungsmafistab bilden
die deutschen Ausbildungs- und Qualifikationsstan-
dards. Um einen einheitlichen Regelungsstand und
einheitliche Verfahren zu erreichen, besteht aller-
dings ergdnzend auch im Zustdndigkeitsbereich der
Lander gesetzlicher Regelungsbedarf bei den landes-
rechtlich reglementierten Berufen sowie den schuli-
schen Abschliissen in beruflichen Bereich.

2.5 Stellungnahme zu II.5. ,Fachkrifteeinwan-
derung liberal und transparent gestalten* und II.4.
»Andere Integrationspolitik“ (BUNDNIS 90/ DIE
GRUNEN und DIE LINKE)

100

Die Fraktion von BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fordert
eine liberale und transparente Gestaltung der Fach-
kraftezuwanderung. Im Einzelnen soll dies durch die
Einfiihrung eines Punktesystems, die Absenkung der
Mindestgehaltsgrenze fiir die Niederlassungserlaub-
nis fiir Hochqualifizierte auf 40.000 Euro, die groB-
ziigige Umsetzung der Hochqualifiziertenrichtlinie
(die sogenannte "Blue Card"-Richtlinie) der EU
(Richtlinie 2009/50/EG) und attraktive Bedingungen
fiir ausldndische Studierende erreicht werden.

Die Fraktion DIE LINKE spricht sich fiir die Abschaf-
fung des Arbeitsverbots, des Vorrangprinzips und
der Arbeitsmarktbedingungspriifungen aus und ins-
besondere gegen eine auf ,,Quoten, Kontingenten
oder Punktesystemen® basierende Einwanderungs-
politik.

Vorbemerkung, Hintergrund, internationale Erfah-
rungen

Die Zuwanderung nach Deutschland war in den ver-
gangenen Jahren zu gering, um das Erwerbsperso-
nenpotenzial zu stiitzen. Zudem ist die auslandische
Bevolkerung in Deutschland deutlich geringer quali-
fiziert als im Durchschnitt der OECD-Lénder. Der
Saldo aus Zu- und Fortziigen belief sich in den ver-
gangenen vier Jahren auf etwa Null. Zwar ist es nicht
realistisch, den demographischen Wandel und die
Alterung des Erwerbspersonenpotenzials durch Zu-
wanderung aufzuhalten. Zuwanderung kann diesen
Prozess aber deutlich abmildern (vgl. weiter oben,
Abschnitt ,,Allgemeine Einschédtzung zum Fachkraf-
tebedarf“). Nach Berechnungen von Holger Bonin
(2006) ergeben sich schon bei der gegenwirtigen
Struktur der ausldndischen Bevoélkerung in Deutsch-
land erhebliche Nettogewinne fiir den Sozialstaat:
Im Jahr 2004 belief sich der Finanzierungsbeitrag der
gegenwaértig in Deutschland lebenden Bevilkerung
zu den oOffentlichen Haushalten, definiert als die
Summe aller individuellen Steuern und Abgaben
abziiglich aller empfangenen monetdren Transfers
und geldwerten Bildungsleistungen, auf 2.000 Euro
pro Kopf. Das entspricht einem jdhrlichen Nettobei-
trag der ausldndischen Bevdélkerung in Deutschland
von 14 Milliarden Euro. Dieser positive Nettobeitrag
reflektiert den giinstigeren Altersaufbau der auslédn-
dischen Bevolkerung. Der Beitrag der ausldndischen
Bevolkerung wiirde deutlich steigen, wenn die Qua-
lifikation der ausldndischen Bevolkerung in
Deutschland héher und ihre Integration in den Ar-
beitsmarkt besser wére: Falls die ausldndische Be-
volkerung den gleichen Finanzierungsbeitrag wie die
einheimische Bevolkerung gleichen Alters zu den 6f-
fentlichen Finanzen leisten wiirde, wiirde der lau-
fende Finanzierungsbeitrag auf 5.900 Euro pro Kopf
steigen. Das entsprédche im Berechnungsjahr 2004 42
Milliarden statt 14 Milliarden Euro (Bonin 2006).

Deutschland koénnte deshalb von einer Verbesserung
der Qualifikationsstruktur der Zuwanderung und ei-
ner verbesserten Arbeitsmarktintegration der Mig-
ranten erheblich profitieren. Gegenwirtig fillt das
Qualifikationsniveau der ausldndischen Bevilkerung
jedoch deutlich hinter das der anderen OECD-
Lander zuriick. Wie internationale Vergleiche zei-
gen, gelingt es anderen Landern sehr viel besser
hochqualifizierte Zuwanderer zu gewinnen: In Ka-
nada verfiigen 59 Prozent der Migranten {iber eine
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tertidren Bildungsabschluss (Hochschulabschluss
und vergleichbare Bildungsabschliisse), in den USA
43 Prozent und in Australien 40 Prozent (OECD
Durchschnitt: 36%). In Deutschland haben dagegen
nur 22 Prozent der ausldndischen Bevdlkerung einen
tertidren Bildungsabschluss. Insbesondere in Léan-
dern, die die Zuwanderung nach Humankapitalkrite-
rien steuern, ist das Qualifikationsniveau der aus-
ldndischen Bevoilkerung — z.B. gemessen am Anteil
der Hochschulabsolventen — genauso hoch oder ho-
her als in der einheimischen Bevélkerung.

Ziel der Einwanderungspolitik in Deutschland sollte
es deshalb sein, durch den Anstieg der Zuwande-
rung und die Verbesserung der Qualifikationsstruk-
tur der Einwanderer zu einer nachhaltigen Entwick-
lung des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland
beizutragen.

Das gegenwirtige System der Steuerung der Zuwan-
derung in Deutschland wird diesen Anforderungen
nicht gerecht. Zwar hat das zum 1.1.2005 in Kraft ge-
tretene und zum 1.1.2009 novellierte Zuwande-
rungsgesetz die rechtlichen Voraussetzungen fiir die
Zuwanderung von hochqualifizierten Arbeitskraften
aus Drittstaaten geschaffen. Zu unterscheiden sind
grundsétzlich zwei verschiedene Aufenthaltstitel,
die fiir unterschiedliche Personengruppen gedacht
sind: Spitzenwissenschaftler und hochqualifizierte
Arbeitskréfte, deren Jahreseinkommen die Beitrags-
bemessungsgrenze zur gesetzlichen Rentenversiche-
rung (66.000€) iibersteigt, konnen nach § 19 Aufent-
haltsgesetz (AufenthG) eine Niederlassungserlaubnis
erhalten, die ein dauerhaftes Bleiberecht in Deutsch-
land beinhaltet. Von dieser Regelung machen jedes
Jahr nur einige hundert Personen Gebrauch (2009:
681, 2008: 473). Diese niedrigen Zahlen sind vom
Gesetzgeber intendiert, nicht zuletzt um eine Zu-
wanderung in die Sozialsysteme zu vermeiden. Al-
lerdings hat dieser Kanal damit auch keinen Einfluss
auf die Qualifikationsstruktur der Zuwanderung.

Der zweite Aufenthaltstitel richtet sich an andere
qualifizierte Arbeitskrifte, insb. Hochschulabsolven-
ten, IT-Fachkrifte und dquivalente Qualifikationen,
die ein in der Regel auf zunédchst drei Jahre befriste-
tes Aufenthaltsrecht (§ 18 AufenthG) erhalten. Hier
muss die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) einer Be-
schéftigung zustimmen, das befristete Aufenthalts-
recht kann verldngert und spéter in ein Daueraufent-
haltsrecht umgewandelt werden. Auch dieser Weg
wird nur von wenigen Fachkrdften genutzt: 16.534
Fachkrifte haben im Kalenderjahr 2009 von der BA
eine Zustimmung erhalten, so dass es sich also auch
hier nur um eine vergleichsweise kleine Gruppe
handelt. Davon wurde bei 11.651 Féllen keine Vor-
rangpriifung, also eine Arbeitsmarktpriifung, ob die
entsprechenden Arbeitspldtze auch durch Inlédnder
besetzt werden konnen, durchgefiihrt. Genauer han-
delte es sich hier um inldndische Hochschulabsol-
venten, Unternehmensspezialisten und Fachkrifte,
die im Rahmen von internationalen Personalaus-
tauschprogrammen von Konzernen nach Deutsch-
land gekommen sind.

Bei einer Zuwanderung von mehr als 600.000 aus-
landischen Staatsbiirgern nach Deutschland pro Jahr
wird also de facto nur ein kleiner Teil nach Qualifi-
kation gesteuert. Dies gilt auch dann, wenn bertick-

sichtigt wird, dass rund ein Drittel der Zuwanderung
nach Deutschland aus der EU und dem Europdi-
schen Wirtschaftsraum erfolgt, also Staaten, bei de-
nen die Zuwanderung keiner Steuerung unterliegt.
Bei einer Fortsetzung dieses Trends ist deshalb zu
erwarten, dass sich die ungiinstige Qualifikations-
struktur der Zuwanderer in Deutschland und damit
langfristig der Bevolkerung mit Migrationshinter-
grund verfestigt.

Weltweit konnen bei der Steuerung der Zuwande-
rung grundsédtzlich angebots- und nachfrageseitige
Ansiitze unterschieden werden. Angebotsseitige An-
sdtze beruhen auf humankapitaltheoretischen Uber-
legungen und versuchen als Zulassungskriterium
diejenigen Eigenschaften der Zuwanderer zu Grunde
zu legen, die eine giinstige Prognose fiir ihre Integra-
tion in Arbeitsmarkt und Gesellschaft erwarten las-
sen. Diese Ansitze liegen den sogenannten "Punkte-
systemen" in Australien, Kanada und Neuseeland zu
Grunde. Gemeinsam ist diesen Systemen, dass sie
Punkte fiir Bildung und Ausbildung, Beruf, Alter,
Sprachkompetenz, Arbeitserfahrungen im Zielland
vergeben. Einige dieser Ldnder vergeben zusétzlich
noch Punkte fiir Kriterien, die eine glinstige Integra-
tion in das Zielland versprechen, wie Familienbin-
dungen und ggf. das Bildungsniveau des Partners.
Beim Erreichen der Mindestpunktzahl wird in der
Regel eine Niederlassungserlaubnis, also ein Dauer-
aufenthaltsrecht erteilt. Der Zugang zu diesen Lén-
dern erfolgt deshalb in der Regel zunéchst iiber ein
befristetes Aufenthalts- und Arbeitsrecht, dem weni-
ger restriktive Kriterien als das Daueraufenthalts-
recht nach den Punktesystemen zugrunde liegen.
Ausgewihlte Gruppen von besonders Hochqualifi-
zierten wird mitunter ein sofortiges Daueraufent-
haltsrecht gewdhrt. Eine Priifung, ob die entspre-
chenden Arbeitsplédtze auch durch Inldnder besetzt
werden konnen, findet in der Regel nicht statt. Statt-
dessen steuern die Systeme den Arbeitsmarktbedarf
nach dem Kriterium des Berufs iiber eine Positivlis-
te. Haufig ist ein nicht gelisteter Beruf ein Aus-
schlusskriterium. Das Vorliegen eines Arbeitsver-
trags ist entweder notwendig oder wird durch Punk-
te gewiirdigt. Diese Kriterien werden fortlaufend
evaluiert und entsprechend angepasst. In den ver-
gangenen Jahren hat das Kriterium der Sprachkom-
petenz in den meisten dieser Ldnder an Gewicht ge-
wonnen.

In Europa wurde ein solches angebotsorientiertes
Punktesystem von GrofBbritannien eingefiihrt. Die
Zuwanderung von Drittstaatsangehorigen richtet
sich dort fiir hochqualifizierte Arbeitskréfte (so gen.
Tier A) und qualifizierte Arbeitskrifte (Tier B) je-
weils nach einem Punktesystem, wobei hochqualifi-
zierte Arbeitskrifte (Tier A) ein dauerhaftes Aufent-
haltsrecht erhalten kénnen. Es handelt sich aber zah-
lenméBig um eine sehr kleine Gruppe. Ahnlich wie
in Australien, Kanada und Neuseeland werden fiir
Ausbildung, Beruf, Alter und Sprachkompetenz
Punkte vergeben. Anders als in diesen Ldndern wer-
den auch fiir das im Ausland verdiente Gehalt Punk-
te vergeben. Mit diesem Kriterium soll die potenziel-
le Leistungsfihigkeit im Arbeitsmarkt gewdirdigt
werden.
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Demgegentiiber orientieren sich nachfrageorientierte
Systeme an dem kurzfristigen Bedarf im Arbeits-
markt. In der Regel stellen Arbeitgeber einen Antrag
auf Beschiftigung eines Ausldnders, danach fiihrt
eine Institution wie das Arbeitsministerium oder ei-
ne Arbeitsagentur einen Arbeitsmarkttest durch, der
priift, ob die entsprechende Stelle nicht auch durch
einen Inldnder bzw. in Europa durch einen EU-
Biirger besetzt werden kann. Prominentestes Beispiel
ist die Vergabe von H1B-Visa in den USA, iiber die
ein GroBteil des Arbeitsmarktzugangs in den USA
fiir Ausldnder geregelt wird. Auch die beschafti-
gungsbasierte Vergabe von Greencards in den USA
verlangt eine Arbeitsmarktpriifung. Viele Lénder
verzichten in bestimmten Mangelberufen auf einen
Arbeitsmarkttest um das Verfahren zu beschleuni-
gen.

Angebotsseitige Systeme haben grundsitzlich den
Vorteil, dass sie sich an langfristigen Arbeitsmarkt-
und Integrationszielen und nicht an kurzfristigen
Bedingungen, die sich beispielweise im Konjunktur-
verlauf auch schnell dndern koénnen, orientieren.
Andererseits haben sie den Nachteil, dass sie die
Zuwanderung auch am Bedarf des Arbeitsmarktes
vorbei steuern konnen, so dass Zuwanderer fiir ldn-
gere Zeit arbeitslos werden und mithin die Sozial-
systeme belasten konnen. Um diese Probleme zu
vermeiden, wurden auch von den Punktesystemen
immer stdrker nachfrageorientierte Elemente aufge-
nommen, etwa die Steuerung des Berufskriteriums
durch ein Arbeitsmarktmonitoring sowie die Prii-
fung der vorliegenden Arbeitsangebote und -
vertrage.

Nachfrageorientierte Systeme gewéhrleisten zwar die
kurzfristige Integration in den Arbeitsmarkt, haufig
konnen sich jedoch langfristig erhebliche Probleme
der Arbeitsmarktintegration ergeben, wenn die ein-
gewanderten Arbeitskrifte nicht die notwendigen
qualifikatorischen Voraussetzungen mitbringen. Zu-
dem erweisen sich diese Systeme, wie vor allem Er-
fahrungen in den USA gezeigt haben, als anfillig ge-
gen den Lobbyismus von Unternehmen und das Un-
terlaufen von Arbeitsmarkttests.

Stellungnahme zum Punktesystem und zu anderen
Handlungsoptionen fiir Deutschland (BUNDNIS
90/DIE GRUNEN und DIE LINKE)

Vor dem Hintergrund internationaler Erfahrungen
bietet es sich folglich an, angebots- und nachfrage-
seitige Elemente bei der Zuwanderungssteuerung zu
verbinden. Dies konnte durch die Beriicksichtigung
von Humankapitalkriterien wie Bildung- und Aus-
bildung, Sprachkompetenz usw. in Verbindung mit
dem Vorliegen eines Arbeitsplatzangebotes, ggf.
nach einer kurzen Periode fiir die Arbeitsplatzsuche,
gewdhrleistet werden.

Grundsiétzlich gilt, dass immer nur ein Teil der Zu-
wanderung nach Arbeitsmarktkriterien gesteuert
werden kann. Familiennachzug und humanitédre
Migration werden immer wichtige Eintrittskanile
bleiben. Die nach Arbeitsmarktkriterien gesteuerte
Zuwanderung muss deshalb erheblich ausgeweitet
werden, wenn die Struktur der Migranten beein-
flusst werden soll. Dabei wird es nicht allein darum
gehen, hochstqualifizierte Arbeitskrafte fiir Deutsch-
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land zu gewinnen, sondern einen Mix aus Akademi-
kern in den sogenannten MINT-Berufen und mana-
gementnahen Wirtschaftsberufen, aus anderen Aka-
demikern und qualifizierten Facharbeitern in Beru-
fen, in denen Nachfrageiiberschiisse bestehen, zu er-
reichen. Dafiir stehen, neben dem in dem Antrag von
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN genanntem Punktesys-
tem auch andere Optionen offen. Wichtig ist, dass
die entwickelten Systeme konsistent sind. Hier wer-
den zwei Handlungsalternativen diskutiert, die zu
recht dhnlichen Ergebnissen fiihren konnten: die
Einfithrung eines Punktesystems und die Erweite-
rung des bestehenden Rechtsrahmens, um die
Schwellen fiir die Zuwanderung von jungen Hoch-
qualifizierten und anderen qualifizierten Fachkraf-
ten zu senken.

(1) Zweistufiges Punktesystem

Grundsitzlich sind auch in Europa Punktesysteme
moglich, wie das Beispiel von Grofbritannien zeigt.
In Deutschland kénnten wie schon jetzt auch bei ei-
nem Punktesystem zwei Arten des Zugangs unter-
schieden werden: Erstens einen "Premiumzugang”,
der eine Niederlassungserlaubnis und damit ein
Daueraufenthaltsrecht fiir hochqualifizierte Fach-
kréfte und ihre Familienangehorigen begriindet. Die-
ser Zugang miisste weiterhin einer kleinen Gruppe,
die keine Risiken fiir die Sozialversicherungssyste-
me darstellt, vorbehalten bleiben. Darum bietet es
sich an, diese Gruppe wie bisher auf Spitzenwissen-
schaftler und Hochqualifizierte zu beschrianken, die
einen Arbeitsvertrag mit einem Gehalt nachweisen
konnen, der eine hohe Schwelle iiberschreitet. Ne-
ben der recht kleinen Gruppe, deren Jahreseinkom-
men die Beitragsbemessungsgrenze zur Rentenversi-
cherung iibersteigen (66.000€) und sogenannten
Spitzenwissenschaftlern, sollte die Gruppe um
hochqualifizierte Berufe erweitert werden, in denen
sich weltweit ein zunehmender Wettbewerb ab-
zeichnet: Arzte und die sogenannten MINT-Berufe.
Hier sind die Arbeitslosenquoten verschwindend ge-
ring und folglich die Risiken einer Abhéngigkeit von
Sozialleistungen vernachléssigbar.

Die zweite Gruppe enthélt ein befristetes Aufent-
haltsrecht von drei Jahren, das bei Vorliegen eines
qualifikationsaddquaten Arbeitsverhédltnisses nach
Auslaufen der Frist in ein Daueraufenthaltsrecht
umgewandelt werden kann. Die Erteilung des Dau-
eraufenthaltsrechts kann auch von der Erwerbsbio-
graphie wihrend der drei Jahre abhédngig gemacht
werden, z.B. der Dauer von Arbeitslosigkeitsperio-
den. Der Zugang zum Aufenthaltsrecht fiir diese
Gruppe wird nach einem Punktesystem reguliert.
Punkte werden fiir Beruf, Bildung, Berufserfahrung,
Alter und Sprachkompetenz vergeben. Zusétzlich
sollte das Vorliegen eines Arbeitsvertrages gefordert
werden, um die Integration in den Arbeitsmarkt si-
cher zu stellen. Diese zweite Gruppe kann gleicher-
maBen Hochschulabsolventen und qualifizierte
Facharbeiter umfassen. Der Arbeitsvertrag sollte ein
Gehalt sicher stellen, das mindestens den tariflichen
Mindestlohnen entspricht. Eine Vorrangpriifung fin-
det nicht statt, stattdessen wird die Orientierung am
Bedarf im Arbeitsmarkt durch das Berufskriterium
sicher gestellt.
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Ein Arbeitsmarktmonitoring tberpriift fortlaufend
das Berufskriterium und passt es an die Anforderun-
gen im Arbeitsmarkt an. Auch die {ibrigen Kriterien
werden fortlaufend evaluiert, um zu tiberpriifen, ob
die Integration in den Arbeitsmarkt tatsédchlich
nachhaltig gelingt. Familienangehorige sollten vom
Aufenthaltsstatus her gleich gestellt werden, um An-
reize fiir eine nachhaltige Integration nach Deutsch-
land zu erhohen.

Dariiber hinaus wird es neben dem Punktesystem
auch noch weitere Kanile fiir den Arbeitsmarktzu-
gang geben miissen, etwa fiir ausldndische Studie-
rende nach ihrem Studienabschluss und die Entsen-
dung von Fachkriften in multinationalen Unter-
nehmen. SchlieBlich wird es weiterhin notwendig
sein, ein befristetes Aufenthaltsrecht nach einer Vor-
rangprifung fiir qualifizierte Fachkrifte, die die
Mindestpunktzahl noch nicht erreichen, zu erteilen.
So wird auch in den klassischen Einwanderungsldn-
dern, die die Zuwanderung nach Punktesystemen
steuern, verfahren.

(2) Weiterentwicklung des bisherigen Rechts-
systems

Bei einer Weiterentwicklung des bisherigen Rechts-
systems sollte ebenfalls an den gegenwdrtig beste-
henden zwei Arten des Zugangs zum Arbeitsmarkt
angesetzt werden: Der "Premium'-Zugang tiiber die
Erteilung einer unbeschriankten Niederlassungser-
laubnis nach § 19 Aufenthaltsgesetz (AufenthG)
konnte weiterhin einer kleinen Gruppe vorbehalten
werden. Ahnlich wie bei dem Punktesystem sollte
dies weiterhin einer kleinen Gruppe von Hochquali-
fizierten mit spezifischen Qualifikationen und Per-
sonen, die eine hohe Mindestgehaltsschwelle tiber-
schreiten, vorbehalten werden. Abweichend vom ge-
genwértigen Gesetzesstand sollte diese Gruppe ne-
ben den Spitzenwissenschaftlern noch um die
Gruppe der sogenannten MINT-Berufe und Arzte
erweitert werden, die einen Arbeitsvertrag vorlegen,
aber nicht die Mindesteinkommensschwelle iiber-
schreiten miissen (siehe oben).

Der Regeltatbestand ist die Erteilung eines zunéchst
auf drei Jahre befristeten Aufenthaltsrechts analog zu
dem bereits geltenden § 18 AufenthG fiir qualifizier-
te und hochqualifizierte Fachkrifte. Nach Ablauf der
Frist kann dieses Aufenthaltsrecht bei Vorliegen ei-
nes qualifikationsaddquaten Arbeitsverhéltnisses in
ein Daueraufenthaltsrecht umgewandelt werden. Es
ist zu priifen, ob fiir die Erteilung des Daueraufent-
haltsrechts eine hohere Rechtssicherheit und damit
eine hohere Berechenbarkeit fiir die Zuwanderer als
bisher hergestellt werden kann, indem bei Vorliegen
eines qualifikationsaddquaten Arbeitsverhéltnisses
ein Rechtsanspruch auf die Erteilung des Dauerauf-
enthaltsrechts gewdhrt wird.

Anders als bisher sollte der Zugang zu dem befriste-
ten Aufenthaltsrecht fiir hochqualifizierte und quali-
fizierte Fachkrifte geregelt werden: Erstens erhalten
Hochschulabsolventen, die einen Arbeitsvertrag, der
ein Mindesteinkommen erreicht, das dem durch-
schnittlichen Jahreseinkommen eines Hochschulab-
solventen mit geringer Berufserfahrung entspricht,
ein befristetes Aufenthaltsrecht ohne Vorrangprii-
fung. Nach Schitzungen des IAB auf Grundlage von

Daten der sozialversicherungspflichtigen Beschiftig-
ten liegt das Durchschnittseinkommen von Hoch-
schulabsolventen in Deutschland mit 25 Jahren bei
36.000 Euro, mit 30 Jahren bereits bei 46.000 Euro.
Gerade wenn junge Hochschulabsolventen aus dem
Ausland gewonnen werden sollen, bietet sich daher
eine Einkommensschwelle von 36.000 bis 40.000
Euro an. Die Einkommensschwelle konnte auch
nach Alter oder Berufserfahrung gestaffelt werden.

Zweitens erhalten qualifizierte Fachkréfte, die min-
destens tiber eine abgeschlossene Berufsausbildung
verfiigen, ohne Vorrangpriifung eine befristete Ar-
beitserlaubnis, sofern sie einen Beruf ausiiben, bei
dem ein Fachkriftebedarf besteht. Es wird auf
Grundlage eines Arbeitsmarktmonitors eine Positiv-
liste der entsprechenden Berufe erstellt. Die Positiv-
liste kann auch nach Regionen unterschieden wer-
den, um den jeweiligen regionalen und lokalen Ge-
gebenheiten des Arbeitsmarktes Rechnung zu tragen.

Drittens erhalten qualifizierte Fachkréfte, die min-
destens iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung
verfiigen, eine befristete Arbeitserlaubnis nach einer
Vorrangpriifung durch die Bundesagentur fiir Arbeit,
wenn der Beruf nicht auf der Positivliste vermerkt
ist.

Beide Gruppen miissen einen Arbeitsvertrag mit ei-
nem Gehalt nachweisen, das mindestens dem bran-
chen- und qualifikationsiiblichen Tariflohn ent-
spricht. Familienangehorige werden vom Aufent-
haltsrecht gleich gestellt, um Anreize fiir eine dau-
erhafte Integration nach Deutschland zu schaffen.

Bestehende Regelungen, wie fiir die Entsendung von
auslandischen Fachkriften in multinationalen Un-
ternehmen, bleiben bestehen. In folgenden Berei-
chen besteht noch weiterer Anpassungsbedarf des
bestehenden rechtlichen Rahmens:

Ausldandische Absolventen inldndischer Hochschu-
len sollten ohne Priifung der Bundesagentur fiir Ar-
beit eine qualifikationsaddquate Beschéftigung auf-
nehmen diirfen und entsprechende Aufenthaltsrech-
te erhalten. Aus BA-Sicht erscheint eine Priifung der
Beschiftigungsbedingungen nicht zwingend erfor-
derlich. Es wird daher empfohlen, diese Art der Be-
schiftigung in Abschnitt 1 der Beschaftigungsver-
ordnung zustimmungsfrei zu stellen.

In der Beschiftigungsverordnung wird ein weiterer
Arbeitsmarktzugang fiir Ausldnder geschaffen, die in
Deutschland eine betriebliche Ausbildung (bzw. ver-
gleichbare Ausbildung an berufsbildenden Schulen)
absolviert haben. Ein Arbeitsmarktzugang im An-
schluss an die Ausbildung ist nicht geregelt. Ahnlich
wie bei Hochschulabsolventen sollte hier der Ar-
beitsmarktzugang im Anschluss an die Ausbildung
ausdriicklich geregelt werden. Es kommt ein Ar-
beitsmarktzugang ohne Vorrangpriifung in Betracht
mit dem Argument, der Arbeitsmarkt sei bereits bei
der Zustimmung zur Ausbildung gepriift worden.
Der Verzicht auf die Vorrangpriifung fiir die An-
schlussbeschiftigung konnte jedoch politische
Streitfragen provozieren, wenn sich der Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt fiir Jugendliche verschlech-
tern sollte.
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(3) Wiirdigung von Punktesystem vs. Weiter-
entwicklung des Rechtssystems

Die Unterschiede zwischen dem hier vorgeschlage-
nem Punktesystem und einem System, das das be-
stehende Rechtssystem weiterentwickelt, sind also
nicht sehr groB. Es werden dhnliche Personen und
Berufe als Zielgruppen angesprochen. Im Punktesys-
tem wird tiber das Berufskriterium die Orientierung
am Arbeitsmarktbedarf gesteuert, in dem Fall einer
Erweiterung des Rechtssystems tiber die Hohe des
Gehalts bei Hochschulabsolventen und tiber die Po-
sitivliste der Berufe bei anderen qualifizierten Fach-
kréaften. Das Punktesystem stellt durch Kriterien wie
Sprachkompetenz, Alter und Berufserfahrung zu-
sdtzliche Anforderungen an die Eigenschaften der
Zuwanderer, wihrend im Falle der Weiterentwick-
lung des Rechtssystems nachfrageorientierte Elemen-
te eine etwas stdrkere Beriicksichtigung finden.

Beide Systeme der Zuwanderungssteuerung setzen
ein funktionierendes Arbeitsmarktmonitoring vo-
raus. Auch ist es bei beiden Systemen sinnvoll, die
Arbeitsmarktintegration der zugewanderten Fach-
krifte und ihrer Familienangehorigen langfristig auf
der Grundlage von Mikrodatensétzen zu evaluieren,
um die Zugangskriterien ggf. anpassen zu konnen.
Beide Systeme werden nur dann Erfolg haben, wenn
sie transparenter als bisher sind und von einem
Ausbau internationaler Vermittlungs- und Anwer-
bungsbemiihungen um qualifizierte und hochquali-
fizierte Fachkrifte begleitet werden.

Umsetzung der EG-Richtlinie 2009/50/EG (BUND-
NIS 90/DIE GRUNEN)

Die sogenannte Blue Card-Richtlinie der EU (Richt-
linie 2009/50/EG) muss bis zum 19. Juni 2011 in na-
tionales Recht umgesetzt werden. Die Richtlinie
sieht vor, dass Angehorige von Drittstaaten, die ein
Hochschulstudium abgeschlossen haben, ein Auf-
enthaltsrecht erhalten konnen, wenn sie tiber drei
Jahre Berufserfahrung verfiigen und einen Arbeits-
vertrag mit einer Laufzeit von mehr als einem Jahr
vorweisen konnen, bei dem das Gehalt eine Min-
destschwelle 1iiberschreitet. Die Mindestgehalts-
schwelle kann durch nationales Recht festgelegt
werden, sie muss mindestens das 1,5-fache des
Durchschnittsgehaltes des jeweiligen Landes betra-
gen, in bestimmten Berufen kann sie auf das 1,2-
fache gesenkt werden. SchlieBlich kénnen die ein-
zelnen Mitgliedsstaaten Quoten fiir die Blue Card
festlegen. Die Blue Card berechtigt nach einer Min-
destaufenthaltsdauer zu einem Aufenthalt in ande-
ren Ldandern des Gemeinsamen Binnenmarktes.

Die Blue Card ist ihrem Selbstverstdndnis nach ein
nachfrageorientiertes Instrument der Zuwanderungs-
steuerung, das allerdings mit dem Kriterium des
Hochschulabschlusses und der Berufserfahrung auch
angebotsseitige Elemente enthélt. Zudem soll es die
Arbeitsmobilitdt innerhalb des gemeinsamen Bin-
nenmarktes fordern, was wiederum sinnvoll ist, um
die Anpassung der Arbeitsmarkte an konjunkturelle
oder strukturelle Schocks zu erleichtern.

Allerdings sind die Einkommensschwellen zu hoch,
damit die Blue Card tatsdchlich zu einem quantitativ
bedeutendem Instrument fiir die Zuwanderung von
qualifizierten und hochqualifizierten Arbeitskréaften
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werden kann: Bei einem durchschnittlichen Jahres-
einkommen der sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten von rund 34.500 Euro in Deutschland
(2008) entsprache das 1,5-fache einem Jahresein-
kommen von 51.800 Euro. Das durchschnittliche
Jahreseinkommen junger Hochschulabsolventen liegt
deutlich darunter (siehe weiter oben) und damit
kann eine wichtige Zielgruppe nicht erreicht wer-
den. Insofern richtet sich die Blue Card nur an Ar-
beitskrifte, die bereits iiber eine ldngere Berufserfah-
rung verfiigen und ein hoheres Alter erreicht haben.
Da die Migrationsbereitschaft mit zunehmendem Al-
ter sinkt, diirfte diese Gruppe nicht sehr grof} sein.
Deshalb wiirde es naheliegen, insbesondere in Beru-
fen, fiir die Hochschulabschliisse erforderlich sind,
diese Einkommensschwelle auf das 1,2-fache des
durchschnittlichen Jahreseinkommens zu senken.

Anwerbung auslédndischer Studenten (BUNDNIS
90/DIE GRUNEN)

Die Anwerbung ausldndischer Studenten ist ein
wichtiges Instrument, um Qualifikationspotentiale
der ausldndischen Bevélkerung zu erschliefen. Die
Zahl der ausldndischen Studenten in Deutschland
hat in der vergangenen Dekade deutlich zugenom-
men, rund ein Drittel verbleibt nach dem Studienab-
schluss in Deutschland. Der Anstieg der ausldandi-
schen Studentenzahlen in Deutschland entspricht
einem globalen Trend in den entwickelten Léndern,
der auf europdischer Ebene u.a. durch den Bologna-
Prozess unterstiitzt wurde. Deshalb geht auch der
Anstieg der Zahl ausldndischer Studenten in
Deutschland einher mit einem Anstieg der Zahl
deutscher Studenten im Ausland.

In Lindern, in denen das Studium im Wesentlichen
durch Studienbeitrdge finanziert wird, kénnen durch
ausldndische Studenten erhebliche Gewinne erzielt
werden. Einige dieser Lander wie Australien haben
deshalb Anwerbestrategien fiir ausldndische Studen-
ten entwickelt. Im Rahmen des weitgehend staatlich
finanzierten Hochschulsystems sind die Anreize fiir
die Anwerbung ausldndischer Studenten zwar gerin-
ger, aber dennoch kann dies ertragreich sein, wenn
die Studienabsolventen einen Teil ihrer Erwerbsbio-
graphie in Deutschland verbringen. Zudem kann
durch die Bildung von qualifizierten Netzwerken die
Qualifikationsstruktur der ausldndischen Bevolke-
rung insgesamt gestdrkt werden. Insofern ist eine ge-
zielte Anwerbung ausldndischer Studenten in Ver-
bindung mit einer gezielten Integration in den deut-
schen Arbeitsmarkt eine sinnvolle Strategie. Die Ver-
langerung der Giltigkeit der Aufenthaltserlaubnis
zur Suche eines angemessenen Arbeitsverhéltnisses
auf zwei Jahre kann in diesem Zusammenhang sinn-
voll sein, wichtiger ist eine konzertierte Aktion von
Hochschulen und Unternehmen zur Anwerbung und
Integration ausldndischer Studenten in den Arbeits-
markt.

2.6 Stellungnahme zu II.1. ,Mehr gute Arbeit
schaffen“ (DIE LINKE)

Unter der Uberschrift ,Mehr gute Arbeit schaffen®
fordert die Fraktion DIE LINKE unter anderem einen
flichendeckenden gesetzlichen Mindestlohn, die
,Zuriickdrangung prekdrer Beschéftigungsformen®,
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eine Anhebung der Hartz-IV-Regelsédtze auf 500 Euro
und eine Senkung des Renteneintrittsalters.

Fliachendeckender gesetzlicher Mindestlohn

Ein fldchendeckender, gesetzlicher Mindestlohn
verbessert zwar die Einkommensposition von betrof-
fenen Personen. Mogliche Beschiftigungswirkungen
eines Mindestlohns diirfen allerdings keinesfalls
vernachlédssigt werden. Dabei kommen zwei gegen-
sdtzliche Wirkungsmechanismen zum Tragen: Un-
ternehmen reduzieren bei einer Lohnerhéhung
durch die Einfithrung eines Mindestlohnes (automa-
tisch) die Nachfrage nach Beschiftigung — damit ge-
hen Arbeitsplédtze verloren. Allerdings sind auch ar-
beitsangebotsseitige Effekte bei Einfiithrung eines
Mindestlohns zu nennen. Je segmentierter, differen-
zierter und intransparenter (also unvollkommener)
der Arbeitsmarkt ist, desto geringer wird demnach
das fiir einen einzelnen Arbeitnehmer relevante Ar-
beitsplatzangebot und desto gréBer ist die Markt-
macht der Unternehmen. Ein Mindestlohn kann in
einer solchen Situation einen Impuls zu mehr Be-
schiftigung geben. Ebenfalls ist es zum Beispiel
moglich, dass die Produktivitidt eines Arbeitnehmers
durch hohere Lohne gesteigert wird. Auch eine
schnellere Besetzung der offenen Stellen durch ho-
here Lohnangebote seitens der Unternehmen fiihrt
zu positiven Beschéftigungseffekten und damit auch
zu moglicherweise steigender Binnennachfrage.

Die Wirkungsrichtung von Mindestlohnen auf die
Beschiftigung hangt letztlich davon ab, welcher der
beiden genannten Effekte dominiert. Der Nettoeffekt
auf die Beschiftigung ist somit unbestimmt und
letztlich von der Hohe des Mindestlohns abhédngig.
Generell muss eindringlich vor einem zu hohen
Mindestlohn gewarnt werden, da dann ohne Zweifel
die negativen Auswirkungen auf die Beschaftigungs-
situation tiberwiegen und damit die Binnennachfra-
ge moglicherweise sogar reduziert wird.

Zusitzliche, zu einem allgemeinen Mindestlohn
noch branchenspezifische fiir allgemeinverbindlich
erkldrte Lohnuntergrenzen sind kritisch zu sehen, da
tiberwiegend nur in solchen Branchen ein
sektorspezifischer Mindestlohn eingefiihrt wird, in
denen starke Tarifpartner existieren und die Tarif-
bindung verhiltnismiBig hoch ist. Zudem entsteht
die Gefahr einer Intransparenz verschiedener Lohn-
untergrenzen und einer inaddquat hohen Festset-
zung von Branchenmindestléhnen.

Zuriickdriangung prekirer Beschiftigungsformen

In den vergangenen Jahren haben sogenannte atypi-
sche Erwerbsformen wie Leiharbeit, Befristungen,
Teilzeitarbeit und geringfiigige Beschiftigung an Be-
deutung gewonnen. Auch der Niedriglohnsektor ist
gewachsen. Dieser Trend geht tendenziell mit einer
hoheren Einkommens- oder Beschaftigungsunsi-
cherheit einher. Bei der Beurteilung dieser Entwick-
lung ist jedoch zu beachten, dass Niedriglohnbe-
schiftigung und atypische Erwerbsformen fiir wett-
bewerbsschwiéchere Personen nicht selten den Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt erleichtern. In einer dy-
namischen Betrachtung kénnen die damit verbun-
denen Perspektiven fiir die Betroffenen immer noch
besser sein als andauernde Arbeitslosigkeit
(Dietz/Walwei 2010, Lehmer/Ziegler 2010). Soge-

nannte atypische Erwerbsformen oder niedrig ent-
lohnte Beschiftigung sind also dann weniger prob-
lematisch, wenn es sich um ein Ubergangsphdnomen
und nicht um eine Sackgasse handelt. Nichtsdesto-
weniger ldsst sich die Briickenfunktion aus flexibler
und gering entlohnter Beschiftigung heraus noch
stirken. Das gilt bspw. fiir die Leiharbeit
(Lehmer/Ziegler 2010) aber auch fiir die in Deutsch-
land nur gering ausgeprédgte Aufwirtsmobilitdt aus
dem Niedriglohnsektor (Schank et al. 2008).

Die beste , Versicherung” gegen Beschiftigungsver-
héltnisse mit einer relativ hohen Einkommens- oder
Beschiftigungsunsicherheit sind frithzeitige Investi-
tionen in Bildung sowie die systematische Forde-
rung der Beschaftigungsfihigkeit durch eine mog-
lichst gute Ausbildung und Weiterbildung sowie die
Starkung des lebenslangen Lernens.

In einem ersten Schritt ist aber wichtig, dass im Sin-
ne einer makrotkonomischen Beschiftigungssicher-
heit moglichst viele Erwerbsmoglichkeiten verfiigbar
sind und damit eine hinreichende Aufnahmefihig-
keit des Arbeitsmarktes gegeben ist. In einem zwei-
ten Schritt wiren dann die Arbeitsbedingungen be-
hutsam zu verbessern und die Chancen auf Ubergén-
ge aus den Rand- in die Kernbelegschaften sowie auf
Lohnsteigerungen zu erhéhen.

Anhebung der Hartz-IV-Regelsitze auf 500 Euro

Simulationsrechnungen zeigen, dass eine drastische
Anhebung der Hartz-IV-Regelsdtze mit erheblichen
Negativwirkungen einhergehen wiirden. Erstens wé-
re zu erwarten, dass das gesamtwirtschaftliche Ar-
beitsangebot deutlich zuriickgeht und zweitens ist
fraglich, wie die zusétzlichen fiskalischen Belastun-
gen kompensiert werden konnen.

Die Erh6hung der Regelbedarfe wiirde zu einer deut-
lichen Ausweitung des anspruchsberechtigten Per-
sonenkreises fiithren. Bis zu 1,5 Millionen zusitzli-
che Haushalte hétten einen Anspruch auf Leistungen
nach dem SGB II. Gut zwei Drittel des Effektes ergé-
be sich durch den Wechsel vom Wohngeldbezug in
den Bezug von Kosten der Unterkunft und ergén-
zendem Arbeitslosengeld II. Die Ausgaben nach dem
SGB II wiirden um gut 15 Milliarden Euro steigen.
Hinzukommen zusétzliche Ausgaben in Hoéhe von
1,6 Milliarden Euro fiir die Grundsicherung im Alter
und nichterwerbsfdhige Hilfebediirftige nach dem
SGB XII. Mit der Erhchung der Regelsédtze wiirden
sich auch die Freibetrdge in der Einkommenssteuer
erh6hen. Das gilt jedenfalls dann, wenn man die
Freibetrdge nach der bisher iiblichen Vorgehenswei-
se (vgl. 7. Existenzminimumbericht) berechnet.
Durch die Anhebung der Freibetrdge entstiinden
Mindereinnahmen von knapp 9 Milliarden Euro.
Dem stiinden verringerte Ausgaben fiir Wohngeld
und Kinderzuschlag von zusammen knapp 2 Milli-
arden Euro entgegen. Insgesamt konnte sich die fis-
kalische Zusatzbelastung auf nahezu 24 Milliarden
Euro summieren. Diese Rechnungen beruhen allein
auf den zusédtzlichen Ausgaben fiir die heutigen
ALG-II-Empfanger und die zusétzlich anspruchsbe-
rechtigten Personen. Fiskalische Belastungen durch
Verhaltensverdnderungen der betroffenen Personen
sind dabei noch nicht einmal berticksichtigt.
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Die deutliche Anhebung der Regelsitze wiirde auch
das Erwerbsverhalten beeinflussen. Es ist zu erwar-
ten, dass Erwerbstdtige im Niedrigeinkommensbe-
reich zum Teil ihre derzeitige Beschiftigung aufge-
ben, da der materielle Abstand zum (aufstockenden)
Bezug der Grundsicherung als unzureichend bewer-
tet wiirde.Ein hoheres staatlich garantiertes Exis-
tenzminimum veréndert insbesondere die Attraktivi-
tdt von Vollzeitbeschéiftigungsverhiltnissen mit ge-
ringen Stundenlohnen. Das Arbeitsangebot in den
niedrigen Stundenkategorien (Minijobs, kleine Teil-
zeitumfinge) nimmt dagegen zu. Der aufstockende
Bezug von Kosten der Unterkunft bzw. erginzendem
Arbeitslosengeld II wird somit gegeniiber dem Status
Quo attraktiver. Das Arbeitsangebot kénnte um meh-
rere 100 Tausend Vollzeitdquivalente zuriickgehen.

Die in der Summe negativen Arbeitsangebotseffekte
fiihren zu weiteren Belastungen der offentlichen
Haushalte. Auf der Ausgabenseite ergibt sich zusétz-
licher Finanzierungsbedarf durch steigende Kosten
fiir die Leistungen der Grundsicherung. Diese ver-
haltensbedingten Zusatzaufwendungen im Rahmen
des SGB II summieren sich auf etwa 8 Milliarden
Euro. Die Aufgabe bestehender Beschiftigungsver-
héltnisse und die Reduktion der Arbeitszeiten wir-
ken sich nachteilig auf das Aufkommen aus Sozial-
versicherungsbeitrdgen (-7,8 Milliarden Euro) und
Einkommensteuer (-2,9 Milliarden Euro) aus. Insge-
samt entstiinden dem Staat also noch einmal Zu-
satzkosten in Hohe von fast 19 Milliarden Euro, die
allein auf Verhaltensanpassungen der Arbeitsanbie-
ter zuriickzufiihren sind.

Die fiskalischen Belastungen der untersuchten Re-
gelsatzerhohung kénnten sich damit in der Summe
auf ca. 43 Milliarden Euro belaufen.

Senkung des Renteneintrittsalters und kiirzere Wo-
chenarbeitszeiten

In den letzten Dekaden hatte sich durch unterschied-
liche offentlich geforderte Angebote zu frithzeitigen
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Renteniibergdngen eine Art Frithverrentungsmentali-
tdt herausgebildet, die in den vergangenen Jahren
langsam durchbrochen wurde. Die Erwerbsbeteili-
gung Alterer steigt und es wurden renten- und ar-
beitsmarktpolitische Weichen gestellt, damit dieser
Weg weiter beschritten werden kann. Eine Senkung
des Renteneintrittsalters wiirde dieser Richtungsent-
scheidung entgegenlaufen. Vielmehr sind Mafinah-
men zu ergreifen, um die Beschiftigungsfiahigkeit Al-
terer zu erhalten und vermehrt Ubertritte aus aktiver
Erwerbstdtigkeit in den Ruhestand zu erreichen.
Uber einige vor allem prédventive Mallnahmen, die
zu einer Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit
beitragen konnten, scheint grundsatzlich Konsens zu
bestehen, bspw. bei den Vorschligen zum al-
ter(n)sgerechten Arbeiten, zur Verbesserung der
Work-Life-Balance sowie zur stirkeren Einbeziehung
Alterer in Weiterbildungsaktivitdten bei gleichzeiti-
ger Stirkung des lebenslangen Lernens. Hier sind
Beschiftigte, Betriebe, Sozialpartner und der Staat
gefordert, gemeinsam Verbesserungen zu erzielen.

Die Beschiftigungseffekte einer kiirzeren Wochenar-
beitszeit sind abhédngig von der damit einhergehen-
den Lohnanpassung. Strebt man die Verkiirzung der
Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich an, so verteu-
ert sich der Arbeitseinsatz absolut und relativ zum
Einsatz von Kapital, was tendenziell negative Be-
schiftigungswirkungen entfalten diirfte. Dabei ist zu
erwarten, dass sich durch eine solche Malnahme vor
allem die Arbeitsmarktchancen von wettbewerbs-
schwicheren Personen verschlechtern wiirden. Ver-
zichtet man vollstdndig auf einen Lohnausgleich, so
entstehen Einkommensverluste, die gerade im unte-
ren Lohnsegment mit einem erh6hten Armutsrisiko
einhergehen. Tendenziell diirfte hiermit auch eine
Ausweitung des Niedriglohnsektors sowie eine stei-
gende Zahl erwerbstitiger Hilfebediirftiger im SGB 1I
verbunden sein.
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Zusammenfassung

Der fortschreitende demografische und strukturelle
Wandel fithrt zu einem Fachkrdftemangel in
Deutschland. Dieser ist bereits deutlich absehbar,
obgleich noch schwer quantifizierbar. Neben aka-
demischen Qualifikationen wird auch fiir mittlere
Qualifikationsstufen ein Nachfrageiiberschuss be-
stehen. Um den deutschen Arbeitsmarkt fiir diese
Herausforderungen zu wappnen und demografiefest
zu machen, bedarf es neben einer verstdrkten Nut-
zung und Aktivierung inldndischer Potenziale auch
einer Neuausrichtung der deutschen Zuwande-
rungspolitik. Dies ist nicht zuletzt ein Gebot 6kono-
mischer und gesellschaftlicher Fairness, denn in der
sich 6ffnenden Schere zwischen héher qualifizierter
und gering qualifizierter Arbeit liegt eine hohe ge-
sellschaftspolitische Brisanz. Ohne qualifizierte Zu-
wanderung wird sich diese Schere weiter 6ffnen.
Qualifizierte Zuwanderung schafft Arbeitsplitze
auch fiir geringer qualifizierte Arbeitnehmer. Die
Schaffung eines kombinierten Punkte- und Quoten-
systems zur bedarfsorientierten Steuerung der Zu-
wanderung ebnet den Weg zur dringend bendtigten
Transparenz und Berechenbarkeit in diesem Politik-

feld.

1. Ausgangslage: Fachkriftemangel und ungenutztes
Humankapital

Deutschland sieht sich mit einem aus demografi-
schen Griinden wachsenden Fachkriftemangel kon-
frontiert. Knappheiten betreffen nicht nur den Be-
reich der akademischen Qualifikation, sondern
ebenso mittlere Qualifikationsstufen. Zugleich steht
der deutsche Arbeitsmarkt vor einem verfestigten
Uberangebot geringer qualifizierter Arbeit, das er
nicht absorbieren kann. Dies fiithrt zu einer sich wei-

ter 6ffnenden sozialen Schere und zu neuen Anfech-
tungen der innergesellschaftlichen Gerechtigkeit:
Wihrend sich die Beschéftigungsperspektiven nach-
riickender qualifizierter Arbeitskrifte kontinuierlich
verbessern werden, wird fiir Ungelernte und gering
Qualifizierte die Perspektive zunehmend prekdr —
dies um so mehr, als ihr Anteil an den
Absolventenkohorten des Bildungssystems im Zeit-
verlauf deutlich zu hoch ist. Die Schrumpfung des
Erwerbspersonenpotenzials wird nicht per se zu ei-
ner Entschiarfung dieser Situation fithren. Im Gegen-
teil, es droht bei ausbleibender Beschaftigung von
Qualifizierten aufgrund negativer Komplementéref-
fekte ein weiterer Riickgang der Nachfrage nach ein-
facher Arbeit.

Gleichzeitig liegen in Deutschland Humankapital-
ressourcen in erheblichem Umfang brach: Die Ar-
beitsmarktintegration von Alteren macht Fortschrit-
te, wird aber auf Unternehmensebene zu oft noch in
ihrer strategischen Bedeutung unterschétzt. Die Be-
nachteiligung von Frauen durch mangelhafte Ver-
einbarkeit von Familie und Berufsalltag ist eklatant
und dubert sich in einer noch immer zu geringen
Erwerbsbeteiligung. Deutschland verliert iiberdies zu
viele gut ausgebildete Fachkréfte und Hochschulab-
solventen an das Ausland. Potenziale von hier le-
benden Migranten bleiben zugleich durch mangeln-
de Chancengleichheit im Bildungssystem oder im
Zuge der oft ausbleibenden formalen Anerkennung
ihrer Qualifikationen ungenutzt. Die Moglichkeiten
einer 6konomischen Steuerung von Arbeitsmigration
werden nicht ausgeschopft. Diese Ausgangslage lédsst
auf mittlere Sicht keine wirksame Linderung des
Fachkrédftemangels erwarten, zumal eine teils erheb-
liche zeitliche Verzogerung beim Eintreten von posi-
tiven Wirkungen etwaiger PolitikmaBnahmen ein-
kalkuliert werden muss. Damit wird auch die quali-
tative Dimension des demografischen Wandels in
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Form beschleunigter Alterungsprozesse und ausblei-
bender Innovationskraft aus heutiger Sicht weitge-
hend ungebremst Wirkung zeigen.

2. Fehlende Diagnoseinstrumente zur Detailanalyse
des Fachkriftemangels

Aufgrund einer unzureichenden Datengrundlage
und in Ermangelung belastbarer Indikatoren kénnen
die bevorstehenden bzw. aktuell bereits auftauchen-
den Fachkrifte-Engpésse bislang nicht ausreichend
priazise definiert werden. Dies gilt fiir die genaue
Zahl fehlender Fachkrifte ebenso wie fiir die Zuord-
nung nach Branchen oder gar Berufsfeldern. Weder
die Lohnentwicklung noch die Zahl der offenen Stel-
len allein ist beispielsweise ein hinreichendes Krite-
rium zur Ermittlung des tatsdchlichen Fachkrifte-
mangels. Politik und Wissenschaft sind deshalb
dringend aufgefordert, Indikatormodelle zu entwi-
ckeln und zu erproben, die eine verlédsslichere Diag-
nose ermoglichen.

Vor zu groBen Erwartungen muss dabei dennoch
gewarnt werden. In kurzfristiger Perspektive wird
eine prézise Engpassdiagnose nur schwer moglich
sein, weil der moderne, vernetzte Arbeitsmarkt per-
manenten Schwankungen in der Arbeitsnachfrage
unterworfen ist. Ein kurzfristiges Diagnoseinstru-
ment vermag immerhin eine niitzliche Orientierung
zu bieten, kann jedoch nicht v6llig vermeiden, dass
seine Ergebnisse erst dann vorliegen, wenn der fakti-
sche Bedarf sich schon wieder verdndert haben
kann. In langfristiger Perspektive sind Indikatoren
eher geeignet, Trends abzubilden und Angebots- wie
auch Nachfrageverdnderungen vor dem Hintergrund
der demografischen Entwicklung zu modellieren. Da
sie jedoch naturgemdll Entwicklungen und Verhal-
tensweisen aus Vergangenheit und Gegenwart prog-
nostisch fortschreiben, Verhaltensdnderungen aber
nur schwer perspektivisch erfassen konnen, beinhal-
ten auch sie ein Element der Unsicherheit. Dieser
Hinweis auf den begrenzten Nutzen von Engpass-
Indikatoren sollte gleichwohl nicht missverstanden
werden: Deutschland steht unvermeidbar vor einem
Fachkriaftemangel auf breiter Front, der sich umso
nachhaltiger negativ auf die Wirtschaft auswirken
wird, je punktueller die Politik auf diese Herausfor-
derung reagiert.

3. Maximum an Fachkriften mobilisieren

Dies gilt es bei einer Strategie zur Bewiltigung des
Fachkriaftemangels angemessen in Rechnung zu stel-
len. Erforderlich ist ein umfassendes "Programm zur
Demografiefestigkeit". Die Elemente einer solchen
Strategie miissen sowohl bei der Steigerung des Qua-
lifikationsniveaus im Arbeitsangebot als auch bei der
gezielten Ausschopfung bislang nicht genutzter Po-
tenziale ansetzen. Die Qualifikationsanforderungen
an die Arbeitspldtze werden in Zukunft weiter kon-
tinuierlich zunehmen. Fiir Deutschland als Hoch-
lohnstandort kann es in diesem Zusammenhang kein
,Zuviel“ an Fachkrédften geben. Vielmehr wird der
groBte 6konomische Nutzen dann erreicht werden,
wenn auch die Zahl der fiir den Arbeitsmarkt ver-
fiigharen Fachkrafte maximiert wird.

Dabei sollten die kurz- und langfristigen Dimensio-
nen im Blick behalten werden. Wahrend etwa MabB-
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nahmen im Bildungssektor oder zur Familienforde-
rung viel Zeit zur Entfaltung erster Wirkungen bend-
tigen, kann eine dosierte Zuwanderung im Grund-
satz rascher zur Behebung von Engpasskonstellatio-
nen auf dem Arbeitsmarkt fiilhren. Auch deshalb
stellen Strategien zur Mobilisierung vorhandener
Humankapitalressourcen und zur gezielten Gewin-
nung qualifizierter Zuwanderer wichtige Komple-
mente dar. Erst im Zusammenwirken werden sie ei-
nen angemessenen Beitrag zur Entschirfung von
Mangelsituationen bei Fachkriften leisten kénnen.

4. Bewertung des Antrags der Fraktion Biindnis
90/Die Griinen (BT-Drs. 17/3198)

Der Antrag der Fraktion Biindnis 90/Die Griinen be-
tont zu Recht die Notwendigkeit eines Politikmixes
zur Bewdltigung des Fachkrdftemangels durch Bil-
dung, Qualifizierung, Aktivierung und Zuwande-
rung.

Als sinnvolle Forderungen sind insbesondere der
Ausbau von Kinderbetreuungs- und Ganztagsschul-
angeboten zu nennen. Damit wére zugleich ein zent-
raler Beitrag zur Mobilisierung von mehr Frauen fiir
den Arbeitsmarkt verbunden. Eine aktuelle IZA-
Studie kommt zu dem Ergebnis, dass sich iiber 1,5
Millionen vollzeitdquivalente Erwerbswiinsche von
Miittern mit Kindern unter 16 Jahren in die Tat um-
setzen liefen, wenn das Angebot o6ffentlicher und
betrieblicher Kinderbetreuungsmoglichkeiten ent-
sprechend ausgebaut und zugleich von Arbeitgeber-
seite eine flexiblere Arbeitszeitgestaltung angeboten
werden wiirde. Drei Viertel dieses potenziellen Be-
schiftigungseffekts entfallen auf den Bereich qualifi-
zierter Beschaftigung. Auch die Forderung des An-
trags zur Ablésung des Ehegattensplittings durch In-
dividualbesteuerung ist wunter Anreizgesichts-
punkten &uBerst stichhaltig und war Gegenstand
fritherer IZA-Analysen. Insbesondere Zweitverdiener
sehen sich in der gegenwiértigen Situation Grenz-
steuersdtzen gegeniiber, die einen Eintritt in den Ar-
beitsmarkt vielfach nicht lohnend erscheinen lassen.

Die nachhaltige Arbeitsmarktintegration &lterer Be-
schéftigter ist nach der weitgehenden Abschaffung
von Frithverrentungsmoglichkeiten inzwischen pri-
mér Aufgabe der Unternehmen und ihrer betriebli-
chen Personalplanung. Sie wird in dem MaBe Fort-
schritte machen, wie die Arbeitgeber den strategi-
schen Wert ihrer élteren Mitarbeiter im Zeichen des
demografischen Wandels neu bemessen und unter
anderem auch Qualifizierungsinitiativen daran aus-
richten. Unterstiitzt werden sollte dies durch erwei-
terte Moglichkeiten zur Individualisierung des Ren-
teneintrittsalters.

Gemessen an den vorliegenden Evaluationsergebnis-
sen scheint der Antrag - auch unabhédngig von der
Frage einer moglichen Mindestlohnanwendung in
diesem Bereich - die Chancen von Weiterbildungs-
programmen fiir Geringqualifizierte tendenziell zu
iiberschétzen.

Insgesamt positiv zu bewerten sind die Anregungen
des Antrags zur beschleunigten und entbiirokrati-
sierten Anerkennung auslédndischer Qualifikationen
(die im Ubrigen durch die Bundesregierung im
Grundsatz bereits auf den Weg gebracht worden ist).
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Dies gilt auch fiir die Forderung, bis zum Ubergang
zu einer aktiven Zuwandererauswahl mit Hilfe eines
Punktesystems zunéchst rasch die Mindesteinkom-
mensgrenze fiir Hochqualifizierte (Aufenthaltsge-
setz) auf 40.000 Euro herabzusetzen. Unklar lasst der
Antrag, ob die Qualifikationen im Rahmen eines
Punktesystem zu einem sofortigen Daueraufenthalts-
recht fiilhren soll. Unverstdndlich erscheint das in
einem Begleitantrag (Drs. 17/3862) formulierte Aus-
wahlkriterium der Herkunft aus einem Entwick-
lungsland. Insoweit ein Punktesystem ,,die Besten“
innerhalb eines Kontingents auswéhlt, wiirde ein
Herkunftslandkriterium dieses Ziel aufweichen und
zu neuer Intransparenz beitragen. Auch ist nicht zu
erkennen, dass die Bevorzugung von Arbeitskraften
aus Entwicklungsldndern einen sinnvollen Beitrag
zur Entwicklungszusammenarbeit leisten konnte.
Ein Punktesystem ist nicht der Ort fiir eine Steue-
rung der Zuwanderung unter humanitidren Gesichts-
punkten, die sinnvollerweise auch kiinftig separat
organisiert werden sollte.

5. Fachkriftemangel mit gezielter Arbeitskriftemig-
ration entgegenwirken

Die Notwendigkeit zur raschen Neuformulierung der
deutschen Zuwanderungspolitik ist offensichtlich.
Denn weder gelingt aktuell die Gewinnung gefragter
ausldandischer Fachkrifte auch nur anndhernd, noch
kann die Einreise geringer qualifizierter Zuwanderer
vermieden oder zumindest begrenzt werden. Fir
beide Gestaltungsaufgaben — qualitative und quanti-
tative Steuerung des Zuzugs — ist ein kombiniertes
Auswahl- und Quotensystem unverzichtbar und die
einzige plausible Handlungsoption. Erst iber ein
solches System konnen Transparenz und Berechen-
barkeit Einzug in das Zuwanderungsverfahren hal-
ten. Das bestehende Regelwerk des Zuwanderungs-
gesetzes hat diese elementaren Ziele einer glaub-
wiirdigen Migrationspolitik bislang klar verfehlt. Ein
attraktives Zuwanderungsangebot wurde mit dem
Gesetz nicht geschaffen, wie die zu vernachlédssigen-
de Nachfrage danach zeigt. Auch zeichnet sich die
bisherige Gesetzgebung insgesamt durch gerade die-
jenige Biirokratie aus, die gelegentlich — unberechtig-
terweise — einem Punktesystem gegentiber zum
Vorwurf erhoben wird. Faktisch, dies zeigen auch
die Erfahrungen anderer Léander, stellt jedoch ein
Punkte- und Quotensystem eine vergleichsweise un-
biirokratische und besonders flexibel nachsteuerbare
Gestaltungsmoglichkeit dar. Es macht nicht zuletzt
eine Vielzahl gegenwirtig geltender, breit verstreuter
und intransparent geregelter Zuwanderungsoptionen
verzichtbar.

Ein solches System einer selektiven Steuerung des
Zuzugs geeigneter ausldndischer Arbeitskrifte be-
deutet das exakte Gegenteil einer ,unkontrollierten
Offnung”“ des Arbeitsmarktes fiir Zuwanderer. Viel-
mehr sorgt erst ein Punkte- und Quotensystem dafiir,
dass die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten eng an
den wirtschaftlichen Interessen des Landes orientiert
und bei Bedarf explizit begrenzt werden kann. Dies
ist gegenwadrtig nicht der Fall — aus dieser unbefrie-
digenden Konstellation resultieren mangelnde Bere-
chenbarkeit, Transparenz und Akzeptanz. Es ist da-
von auszugehen, dass mit der Einfiihrung eines akti-
ven Auswahl- und Quotensystems auch die Akzep-

tanz von Zuwanderung und Zuwanderern in der Ge-
sellschaft weiter wachsen wird. Bewerber, die sich
durch das Erreichen einer Mindestpunktzahl fiir
vorgegebene Auswahlkriterien fiir das weitere Ver-
fahren qualifizieren, erhalten eine Einreiseerlaubnis
ausdriicklich nur nach Mafigabe der jeweiligen Quo-
te; es entsteht kein Rechtsanspruch auf Zuwande-
rung. Das Verfahren bleibt damit zu jeder Zeit be-
herrschbar.

Nicht ausgeschopfte Kontingente zeigen Informati-
onsdefizite des Arbeitsmarktes und mangelnde At-
traktivitdt fir die Zielgruppen an, dokumentieren
aber die Beherrschbarkeit des Systems (im Unter-
schied zur aktuellen Konstellation voélliger Unklar-
heit tiber den Umfang der Zuwanderung). Zu niedri-
ge Quoten liefern Knappheitssignale auch fiir das
Bildungssystem und lassen sich bei Bedarf nach-
steuern.

Sinnvoll wire dariiber hinaus eine Differenzierung
zwischen permanenter und tempordrer Arbeitsmig-
ration. Die Arbeitsmérkte sind zunehmend von
schwankenden Bedarfslagen gekennzeichnet.
Gleichzeitig nimmt die Bedeutung befristeter Wan-
derungsentscheidungen im internationalen Migrati-
onsgeschehen zu, und es treten neue Formen von
Ketten- und zirkuldrer Migration auf. Erforderlich ist
ein Konzept, das permanente und temporidre Ar-
beitsmigration in einem separaten Verfahren regelt,
um den unterschiedlichen Anforderungen an die je-
weilige Zielgruppe gerecht zu werden.

Die Einflihrung der vollen Arbeitnehmerfreiziigigkeit
fiir Biirger der neuen EU-Staaten in Mittel- und Ost-
europa macht ein solches flexibles Regelwerk umso
notwendiger. Je nach Entwicklung der Wanderungs-
bewegungen innerhalb der EU und nach Deutsch-
land kann iber ein Punkte- und Quotensystem zu
jeder Zeit der weitere Bedarf im Interesse des Ar-
beitsmarkts gedeckt werden. Die Dimension jiingster
okonomischer Krisen der weltweiten bzw. europdi-
schen Wirtschaft, aber auch der erfolgreiche Erho-
lungsprozess in Deutschland lassen die Implemen-
tierung eines flexiblen Steuerungssystems fiir die
Immigration von Arbeitskriften zu einer zentralen
Gestaltungsaufgabe werden. Erst dieses System ge-
stattet es, zu Beginn mit vorsichtigen GroBenord-
nungen zu experimentieren, dann bedarfsorientiert
nachzusteuern, aber ebenso bei externen tkonomi-
schen Schocks rasch die Zuwanderung drosseln zu
kénnen.

Die nach dem 1. Mai 2011 (volle Freiziigigkeit) zu
erwartende Immigration nach Deutschland wird nur
vergleichsweise geringe Grofenordnungen anneh-
men. Vor allem aber wird sie den gegebenen Be-
darfssituationen auf dem heimischen Arbeitsmarkt
nur zufillig gerecht werden, weil keine Auswahl
stattfinden kann. Deutschland wére gut beraten,
wiirde es nach der Realisierung der Freiziigigkeit ge-
zielt um die Ansiedlung hoher qualifizierter EU-
Biirger aus Osteuropa werben, sollte aber nicht da-
von ausgehen, auf eine groBe Nachfrage nach einem
solchen Angebot zu treffen. Dazu werden die Ver-
sdumnisse der Vergangenheit — insbesondere das
Fehlen eines glaubwiirdig nach auBlen vertretenen
Zuwanderungs- und Integrationsprogramms — zu
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schwer wiegen. Uberdies hat sich voraussichtlich
der iibergrofle Anteil der Wanderungsbewegungen in
Richtung Westeuropa im Hinblick auf qualifizierte
Arbeitskrifte bereits in den Jahren nach 2004 (zu-
gunsten der Arbeitsméirkte etwa Schwedens oder
GroBbritanniens) vollzogen. Es ist auch nicht davon
auszugehen, dass die Zuwanderung von EU-Biirgern
liberwiegend dauerhafter Natur sein wird. Mit eini-
ger Wahrscheinlichkeit werden Formen der tempo-
rdaren und zirkuldren Migration vorherrschend sein.

Soll die dauerhafte Zuwanderung von Fachkréften
als Baustein einer Gesamtstrategie zur Bewiltigung
der Demografiefolgen Wirkung entfalten, muss sich
ein solches Angebot demnach sehr gezielt an Ein-
wanderer aus Drittstaaten richten. Ziel muss sein,
tiber  entsprechende  Punkte-Auswahlverfahren
Hochqualifizierte mit akademischer Ausbildung und
Fachkrifte der mittleren Qualifikationsstufen zu ge-
winnen. Auf beiden Ebenen ist zukiinftig mit wach-
senden Engpidssen zu rechnen. Gleichzeitig sollte
das Konzept darauf hinwirken, einfach qualifizierte
oder ungelernte Arbeitsmigration aus Drittstaaten
stark einzuschrianken oder zu vermeiden.

Die gezielte Auswahl von ausldndischen Fachkriften
leistet einen Beitrag zu Okonomischer und gesell-
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schaftlicher Fairness. Je mehr Fachkrifte in einer
Volkswirtschaft zusdtzlich zum Einsatz kommen,
umso grofer auch die Nachfrage nach einfacheren
Dienstleistungen in deren Umfeld mit der Folge ver-
besserter Perspektiven und Lohnsteigerungen fiir ge-
ringer qualifizierte Arbeitsuchende. Fachkrifte si-
chern ihre eigene Beschiftigung und die anderer. In
der Konsequenz steigt der Wohlstand aller. Insoweit
kann es kein ,,Zuviel” an Fachkriften geben. Nicht
zuletzt ist eine aktive Zuwandererauswahl auch das
Gebot einer mittelstandsfreundlichen Wirtschaftspo-
litik: Sie sorgt dafiir, dass auch kleine und mittlere
Unternehmen als die eigentlichen deutschen Ar-
beitsmarktmotoren leichter ihren Fachkréftebedarf
decken konnen.

Dieses Ziel tritt, darauf sei nochmals hingewiesen,
nicht in Konflikt mit dem durch den Fachkrifteman-
gel neu entfachten Interesse an der besseren Nutzung
inldndischer Potenziale. Eine behutsam dosierte und
qualitativ lenkende Zuwanderungspolitik verschafft
einerseits PolitikmaBnahmen an anderer Stelle die
nétige Zeit, um Wirkung zu zeigen. Andererseits ist
sie angesichts des globalen Wettstreits um knapper
werdendes Humankapital eine zentrale strategische
Entscheidung der deutschen Wirtschaftspolitik.
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1. Altern

Altern ist ein lebenslanger Verdnderungsprozess. Im
biologischen Sinne bezieht sich der Begriff Altern
auf die Tatsache, dass die lebende Substanz iiber
den gesamten Lebenslauf einer fortschreitenden
Wandlung (Biomorphose) unterworfen ist. Unter Al-
tern ist dabei jede irreversible Verdnderung der le-
benden Substanz als Funktion der Zeit zu verstehen.
Hier ist die Frage zu stellen, ob der Alternsbegriff
nicht durch jenen der Entwicklung ersetzt werden
kann, wobei Entwicklung sowohl Differenzierung
und Kompetenzzuwachs als auch De-Differenzierung
und Kompetenzverluste umfasst. Die Biomorphose
und das dahinter stehende Verstindnis von Altern
(oder Entwicklung) ldsst sich anhand des in der ro-
misch-lateinischen Literatur zu findenden Bildes der
,Stufenleiter der Natur“ (scala naturae) veranschau-
lichen: ,Natura non facit saltum®, die Natur kennt
keine Spriinge. Dies heilit: Verdnderungen des Orga-
nismus und der Personlichkeit sind prinzipiell gra-
dueller Natur.

Im Kontext einer theoretisch und empirisch fundier-
ten Untersuchung des Alternsprozesses ist die Diffe-
renzierung zwischen physiologisch-biologischem,
psychologischem und sozialem Altern wichtig. In
der physiologisch-biologischen Dimension lassen
sich Verringerungen der Anpassungsfihigkeit und
Leistungskapazitdt des Organismus beobachten, die
langfristig in eine erhohte Verletzlichkeit oder Anfil-
ligkeit des Menschen fiir (chronische) Erkrankungen
miinden. In der psychologischen Dimension finden
sich sowohl Gewinne als auch Verluste: Gewinne
sind in jenen kognitiven und emotionalen Bereichen
erkennbar, die auf Wissenssystemen wie auch auf
der gelungenen Auseinandersetzung mit Entwick-
lungsaufgaben in fritheren Lebensjahren beruhen.
Verluste treten hingegen eher in Bereichen auf, die
in hohem Male an die Umstellungsfihigkeit von

Nervenzellverbdnden gebunden sind, wie zum Bei-
spiel das Kurzzeitgeddchtnis oder eine hohe Ge-
schwindigkeit im Denken. In der sozialen Dimension
ist mit Alter auf der einen Seite der Verlust bedeut-
samer sozialer Rollen verbunden. Zugleich bedeutet
das Ausscheiden aus dem Beruf fiir nicht wenige
Menschen eine ,spdte Freiheit”, da sie zu diesem
Zeitpunkt nicht nur iiber eine gute Gesundheit, son-
dern auch {iber ausreichende materielle Ressourcen
verfiigen und die Alterssicherung (verglichen mit
anderen Léandern, verglichen mit der Sicherung von
Kindern) relativ hoch und stabil ist. Die soziale Di-
mension zeigt auch, dass der Einfluss kultureller
Deutungen des Alternsprozesses auf den gesell-
schaftlichen und individuellen Umgang mit Alter
hoch ist. Erst allméhlich setzt sich in unserer Gesell-
schaft ein kultureller Entwurf des Alters durch, der
die seelisch-geistigen und sozialkommunikativen
Stiarken édlterer Menschen betont und in diesen eine
Grundlage fiir die kreative Losung von gesellschaft-
lich relevanten Fragen sieht (hier ist vor zum Bei-
spiel das zivilgesellschaftliche Engagement zu nen-
nen).

Neben der Differenzierung zwischen physiologisch-
biologischem, psychologischem und sozialem Altern
ist es wichtig, die positive Beeinflussbarkeit von
Entwicklungsprozessen im Alter aufzuzeigen. Die
Plastizitdt korperlicher und seelisch-geistiger Pro-
zesse im Alter wird heute erheblich unterschatzt.
Von den tatsdchlich erbrachten Leistungen é&lterer
Menschen (Performanz) darf nicht auf potenzielle
Leistungen (Kompetenz) geschlossen werden, die
unter fordernden, anregenden, herausfordernden
Umweltbedingungen erkennbar sind; zudem ist auch
im Alter von bestehender Reservekapazitit, also der
Fahigkeit des Erwerbs neuartiger Strategien und In-
formationen auszugehen. Die positiven Effekte des
korperlichen und geistigen Trainings auf die Leis-
tungsfahigkeit im Alter sind empirisch dokumen-
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tiert; diese sprechen fiir erhaltene Plastizitdt und
damit fiir positive Beeinflussbarkeit von Entwick-
lungsprozessen im hoheren und hohen Lebensalter.

2. Potenziale ilterer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter

Welche Potenziale lassen sich bei dlteren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern beobachten? Mit dem Be-
griff der Potenziale ist zundchst angedeutet, dass es
sich um Entwicklungsmdéglichkeiten handelt, das
heiit um potenzielle Stirken und Kréfte. Ob und
inwieweit sich diese Entwicklungsmoglichkeiten
schlieBlich verwirklichen, ist von mehreren Bedin-
gungen abhéngig: (1) Konnte das Individuum in der
Biografie Ressourcen aufbauen? Hier sind vor allem
Bildungs-, auch Fort- und Weiterbildungsfragen an-
gesprochen. (2) Ist das Individuum offen fiir neue
Anforderungen und Anregungen? Begegnet es diesen
mit Neugier, mit Freude an Neuem? (3) Wird es aus-
reichend gefordert und geférdert? (4) Sind die Al-
tersbilder im Unternehmen oder Betrieb ausreichend
differenziert? Motivieren diese Bilder? (5) Fiihlt sich
das Individuum ausreichend gefordert und gefor-
dert? Die Potenziale dlterer Mitarbeiter werden in
der empirischen Literatur wie folgt charakterisiert:

o Erprobte kommunikative Fertigkeiten

. Lebens- und Berufserfahrung, die den
Uberblick iiber komplexe Sachverhalte er-
leichtern

o Fahigkeit, eigene Moglichkeiten und Gren-
zen abzuschidtzen und Entscheidungen ab-
zusichern

o Personliche Arbeitserleichterungen  und
Handlungssicherheit durch Erfahrungswis-
sen

J Starker werdendes Bediirfnis nach Selbst-

verantwortung und Mitverantwortung

In einer US-amerikanischen Studie wurden die be-
ruflichen und persénlichen Stdrken &lterer leitender
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter untersucht, die gu-
te Unternehmensbilanzen erzielt hatten und von ih-
ren Teams als ,erfolgreich“ eingestuft wurden. Es
wurden folgende Stiarken ermittelt:

o Planungsverhalten und kausales Denken

o Synthetisches und konzeptuelles Denken

o Aktive Suche nach relevanten Informatio-
nen

o Austiben von Kontrolle

. Motivation von Mitarbeiten

o Kooperation und Teamarbeit

o Modellfunktion fiir andere Menschen

o Selbstbewusstsein und Motivation

Auch in dieser Studie wurden die Stirken als Poten-
ziale im Altern gedeutet, die sich nur in dem Male
entwickeln und verwirklichen, in dem Menschen in
ihrer Biografie unter leistungs-, motivations- und
zufriedenheitsforderlichen Bedingungen gearbeitet
und ein positives berufs- und leistungsbezogenes
Selbstkonzept ausgebildet haben. Es handelt sich
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hier somit um potenzielle Krifte des hoheren Er-
wachsenenalters, in denen sich letztlich auch eine
erfolgreiche Berufsbiografie widerspiegelt.

3. Entwicklung und Sicherung des Erwerbsperso-
nenpotenzials

Das Altern der europdischen Erwerbsbevélkerung ist
eine unumkehrbare Tatsache: Im Jahre 2015 wird
erstmals in der Geschichte mehr als die Hilfte der
Bevolkerung Europas dlter als 40 sein, in Deutsch-
land und Italien sogar 60 Prozent der Einwohner.
Die Zahl der 50 bis 65-Jdhrigen wird in den finf
groBten Volkswirtschaften der EU um 16 Prozent
steigen und die Zahl der 20 bis 40-Jdhrigen um rund
10 Prozent sinken. Bis 2050 wird sich der Anteil der
Menschen iiber 65 verdoppelt haben und 30 Prozent
der Gesamtbevolkerung ausmachen. Der Anteil der
Erwerbstdtigen, die 55 Jahre oder é&lter sind, wird
sich in der Bundesrepublik Deutschland von heute
bis zum Jahr 2035 von etwa 12 Prozent auf fast 25
Prozent aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
verdoppeln. In Zukunft wird deren Beschéftigung
die zentrale MaBnahme zur Sicherung des Wirt-
schaftsstandortes Deutschland bilden. Es liegen Sze-
narien vor, die annehmen, dass ab 2015 ein Mangel
an qualifizierten Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern in Deutschland bestehen wird, wenn Initia-
tiven zur vermehrten Nutzung dieser Ressourcen
ausbleiben. Die Enquéte-Kommission ,,.Demographi-
scher Wandel“ des Deutschen Bundestages schon
hat in ihrem Abschlussbericht aus dem Jahre 2002
hervorgehoben, dass sich der Anteil der 60-64-
jahrigen Menschen, die berufstétig sind, bis zum Jah-
re 2020 um mehr als 70 Prozent erhohen muss, da-
mit der Wirtschaftsstandort Deutschland erhalten
bleibt. Dabei weisen schon heute einzelne Industrie-
branchen und das Handwerk Rekrutierungsliicken
auf.

Seit dem Jahre 2000 lésst sich fiir die EU 15-Lédnder
eine Zunahme der Erwerbsbevolkerung® in der Ge-
samtgruppe der 55-64-Jdhrigen nachweisen. In 2000
waren nur 37.8 Prozent dieser Altersgruppe erwerbs-
tdtig, in 2009 hingegen 48.6 Prozent. In der Bundes-
republik Deutschland gingen in 2000 nur 37.6 Pro-
zent dieser Altersgruppe einer Erwerbstétigkeit nach,
wihrend es im Jahre 2009 schon 54.1 Prozent waren.
In kaum einem anderen Land fiel der Anstieg der
Beschiftigungsquote der 55-64-Jdhrigen so steil aus
wie in Deutschland. Allerdings sollten wir die Hén-
de nicht in den SchoB legen, denn: In anderen Lén-
dern liegt die Beschiftigungsquote iiber 55 Prozent,
zum Teil sogar iiber 65 Prozent. Im Bemiihen um ei-
ne nachhaltige Erhéhung der Beschiftigungsquote
sollte also der Blick auch immer auf das Ausland ge-
richtet werden: Welche Anreizsysteme finden sich
dort — zum Beispiel mit Blick auf eine lebenszyklus-
orientierte Personalpolitik? Schon hier sei auf die
hervorgehobene Stellung der beruflichen Weiterbil-
dung tber die gesamte Zeitspanne der Berufstitig-

8 Zur Erwerbsbevolkerung werden in der Eurostatistik alle
Frauen und Ménner gezdhlt, die wihrend der Referenzwo-
che irgendeine Tétigkeit gegen Entgelt oder Ertrag mindes-
tens eine Stunde ausgeiibt haben oder die nicht gearbeitet
haben, weil sie vom Arbeitsplatz voriibergehend abwesend
waren.
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keit und auf die streng leistungsbezogene Entloh-
nung als Anreize hingewiesen, die bereits seit meh-
reren Jahren in den nordeuropdischen Staaten ver-
wirklicht werden.

Die OECD (2008) nimmt bei der Bewertung der Ar-
beitsmarktreformen in den verschiedenen Lindern
ausdriicklich auf derartige Anreizsysteme Bezug,
wenn sie feststellt:

,Die in einer Reihe von OECD-Léndern durchgefiihr-
ten Arbeitsmarktreformen haben die Erwerbsbeteili-
gung unterrepriasentierter Gruppen gefordert. Dazu
gehorten die Umsetzung von ,Aktivierungsmalnah-
men’ und auf gegenseitigen Verpflichtungen beru-
henden Strategien im Sinne von ,Foérdern durch
Fordern’, bei denen wirksame Dienste zur Wieder-
eingliederung in den Arbeitsmarkt mit starken An-
reizen fiir die Arbeitssuche kombiniert werden, Re-
formen des Steuer- und Transfersystems mit dem
Ziel, die Steuer- und Abgabenbelastung zu reduzie-
ren und Arbeit lohnend zu machen, insbesondere fiir
gering bezahlte Arbeitskrifte, und die Beseitigung
von Negativanreizen fiir eine ldngere Erwerbstatig-
keit in den Altenrentensystemen und die Abschaf-
fung von Frithverrentungsmoglichkeiten. Fiir Frauen
brachten diese Reformen zudem flexible Arbeitszeit-
regelungen, angemessenen Erziehungs-urlaub sowie
qualitativ hochwertige und erschwingliche Kinder-
betreuungsleistungen.”

Trotz dieser insgesamt positiven Bewertung hebt die
OECD hervor, dass auch zukiinftig ein

,zentrales beschiftigungspolitisches Anliegen darin
bestehen muss, potenzielle Arbeitskrifte aus am Ar-
beitsmarkt unterrepriasentierten Gruppen bei der Ar-
beitssuche zu unterstiitzen; in vielen Lindern sind
die Beschiftigungsquoten von Frauen, Jugendlichen,
dlteren Menschen und Behinderten relativ niedrig.”

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels,
der sich vor allem in der Schrumpfung wie auch in
der Alterung der Bevolkerung widerspiegelt, wird
argumentiert, dass die heute bestehenden Probleme
auf dem Arbeitsmarkt — zu denen zu zéhlen sind: ei-
ne Arbeitslosenquote von 6.6 Prozent [Dezember
2010], in der Gruppe der 55-64-Jdhrigen von 8.2 Pro-
zent [Dezember 2010] — in den kommenden Jahren
automatisch zurtickgehen werden. Diese Argumenta-
tion scheint Unternehmen und Betriebe von der
Aufgabe zu befreien, notwendige Personalentwick-
lungsmaBnahmen zu entwerfen und einzuleiten, die
auf die Sicherung einer ausreichend qualifizierten
Belegschaft gerichtet sind. Dass diese Argumentation
aufgrund ihrer Vereinfachung hoch problematisch
und zudem mit Risiken verbunden ist, verdeutlicht
folgende Aussage des Mannheimer Okonomen
Bérsch-Supan:

,Oft wird behauptet, dass die Bevilkerungsalterung
die derzeitige Massenarbeitslosigkeit automatisch
abbauen wird, da Erwerbstétige relativ zur Bevélke-
rung knapp werden. Diese Behauptung ist nur in ih-
rer Tendenz korrekt, iibersieht jedoch eine mogliche
Diskrepanz (,Mismatch’) zwischen dem Arbeitskraf-
tebedarf und den vorhandenen Qualifikationen. Es
ist damit zu rechnen, dass sich die zu erwartende
zusétzliche Nachfrage nach Arbeitskrdften auf dem
hoher qualifizierten Segment des Arbeitsmarktes ab-

spielt, wihrend hingegen auf dem gering qualifizier-
ten Segment die Nachfrage stagniert oder weiter ab-
nimmt.“

Mit anderen Worten: Im Hinblick auf die Sicherung
eines ausreichend qualifizierten, flexiblen und pro-
duktiven Erwerbspersonenpotenzials sind Personal-
entwicklungsmafinahmen von allergrofter Bedeu-
tung. Ein Schwerpunkt ist dabei vor allem auf die
Forderung und Erhaltung von Flexibilitidt zu legen,
die sich in der Fahigkeit ausdriickt, einen Arbeits-
platz zu wechseln und neue berufliche Anforderun-
gen zu meistern. Bérsch-Supan setzt fort:

,Die Strukturverdnderungen einer alternden Volks-
wirtschaft verlangen daher eine erhohte sektorale
Mobilitdt auf dem Arbeitsmarkt. Diesen erhohten
Mobilitdtsanforderungen steht entgegen, dass éltere
Arbeitnehmer tendenziell eher in angestammten Be-
rufen verbleiben méchten als jiingere.*

4. Altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Po-
tenzial

Aus folgendem Grund sind Aussagen zu den Leis-
tungspotenzialen éalterer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter wichtig: Es handelt sich hier um Leistungs-
mdoglichkeiten, die in dem MaBe ausgebildet und
verwirklicht werden, in dem Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Verlauf ihrer Berufstétigkeit kontinu-
ierlich gefordert wurden sowie offen fiir neue An-
forderungen und Herausforderungen gewesen sind.
Daraus folgt: Nicht das Altern tridgt zur Ausbildung
von Leistungsmoglichkeiten bei, sondern die syste-
matische Forderung des Individuums tiiber die ge-
samte Zeitspanne des Berufs. Daraus folgt aber auch:
Bleibt diese Forderung aus, so ist dies gerade in ei-
ner Berufs- und Arbeitswelt mit hoher Innovations-
kraft gleichzusetzen mit einem Prozess wachsender
,Dequalifizierung”. In diesem Falle ist die Gefahr
gegeben, dass éltere Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter nur noch ein geringes Mal} an Flexibilitét zeigen,
das heiBt, zur Bewdltigung von Innovationen nicht
mehr fihig sind. Unternehmen, die beklagen, dass
die dlteren Mitglieder ihrer Belegschaft nur ein ge-
ringes MaB an Flexibilitdt, Motivation und Produkti-
vitét zeigen, sehen sich im Kern dem Vorwurf ausge-
setzt, nicht ausreichend in MaBnahmen (wie zum
Beispiel berufliche Weiterbildung, Jobrotation) in-
vestiert zu haben, die fiir die Erhaltung von Flexibi-
litdt, Motivation und Produktivitdt zentral sind. Und
auf ein Weiteres ist hinzuweisen: Gerade unter dem
Aspekt verdnderter Personalaltersstrukturen ist diese
Investition unerlésslich, denn — dies wurde ja bereits
gezeigt — in Zukunft werden die Belegschaften im
Durchschnitt dlter sein als heute.

In zahlreichen empirischen Studien wurden die be-
ruflichen Stdrken é&lterer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter untersucht, die wie folgt charakterisiert
werden konnen: Hohe Kompetenz im Umgang mit
komplexen, vertrauten Situationen, Entscheidungs-
und Handlungs6konomie, ausreichend vorbereitete
Entscheidungen, weiter reichende Zeit- und Zielpla-
nungen, Uberblick iiber vertraute Arbeitsgebiete so-
wie iiber effektive kognitive und handlungsbezogene
Strategien zur Bewdltigung zugehoriger Problemsitu-
ationen, Erkennen eigener Leistungsmoglichkeiten
und Leistungsgrenzen, hohe Motivation im Falle ei-
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ner als bedeutsam eingeschitzten Téatigkeit, hohe
Loyalitdt gegeniiber dem Arbeitgeber, hohe soziale
Kompetenz, zeitliche Verfiigbarkeit. Die beruflichen
Schwichen werden vor allem unter den folgenden
Arbeitsbedingungen sichtbar: Monotone korperliche
Belastungen, langes Arbeiten ohne Pausen, enge
Spezialisierung, fehlende Weiterbildung.

Ein Befund empirischer Studien bezieht sich auf die
Fahigkeit zur Kompensation eingetretener Einbullen
durch Erfahrung und Wissen: Im Kontext der Analy-
se beruflicher Stirken und Schwichen konnte ge-
zeigt werden, dass Riickgédnge in der Mechanik der
Intelligenz — in der Merkfdhigkeit, in der Wahrneh-
mungsgeschwindigkeit, in der Geschwindigkeit der
Informationsverarbeitung sowie im schlussfolgern-
den Denken — in Teilen durch die Stédrken in der er-
fahrungs- und wissensbasierten Intelligenz (die auch
mit dem Begriff der Pragmatik der Intelligenz um-
schrieben wird) kompensiert werden kénnen. Eine
bedeutende Komponente der erfahrungs- und
wissensbasierten Intelligenz bildet dabei der Uber-
blick iiber ein vertrautes Arbeitsgebiet. Durch grofie-
ren Uberblick gelingt es vielen &lteren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern, die EinbuBlen in der Mechanik
der Intelligenz in Teilen auszugleichen. Die Stiarken
in der Pragmatik der Intelligenz dienen auch als
Grundlage fiir die Kreativitdt dlterer Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer. Kreativitdt wird dabei im
Sinne der Auswahl von originellen, gerade nicht na-
he liegenden, hochst effektiven Losungen fiir ein
Problem verstanden. Dabei setzt Kreativitdt ein ho-
hes MaB an Erfahrung im Umgang mit einem spezifi-
schen Aufgabengebiet voraus, zugleich die Offenheit
des Menschen fiir neue Losungsansitze. — In Bezug
auf potenzielle Effekte von Aktivierung, Ubung und
Training lieB sich zeigen, dass bis in das Alter zahl-
reiche kognitive Fertigkeiten reaktiviert, gelernt und
mit Erfolg trainiert werden konnen. Dabei ist auch
entscheidend, dass Trainingseffekte nur auf die trai-
nierte Fertigkeit bezogen werden diirfen.

Doch sind auch die Kompensationsgrenzen im ho-
hen Erwachsenenalter zu beachten, da sie fiir Ar-
beitsbereiche sensibilisieren, in denen nach Maog-
lichkeit é&ltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nicht eingesetzt werden sollten. Altersunterschiede
finden sich vor allem bei der Losung ganz neuer
Aufgaben, also bei einem Mangel an Erfahrung mit
dem entsprechenden Aufgabengebiet. Zudem lassen
sich in kognitiv stark belastenden Berufen alterskor-
relierte Einbuflen finden: Hier kann Erfahrung nicht
mehr Defizite in der Mechanik der Intelligenz aus-
gleichen. Und schlieBlich finden sich Kompensati-
onsgrenzen in jenen Aufgabenbereichen, die in be-
sonders hohem Male von der Verarbeitungskapazitit
beeinflusst sind. In Berufen, in denen (a) geschwin-
digkeitsbezogene und psychomotorische Fahigkeiten
betont werden, in denen (b) hohe physische Leistun-
gen erbracht werden miissen und in denen (c) die
Tatigkeit nur auf wenige Handgriffe beschrankt
bleibt, sind mit Beginn des fiinften Lebensjahrzehnts
EinbuBen der Arbeitsfahigkeit erkennbar. In Berufen
mit hohen psychischen und kognitiven Belastungen
findet sich mit Beginn des sechsten Lebensjahr-
zehnts ein wachsender Anteil von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, die im Vergleich zu den fritheren
Messzeitpunkten schlechtere Leistungen erbringen.
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SchlieBlich lassen die Befunde die Folgerung zu,
dass mit zunehmendem Lebensalter die individuel-
len Unterschiede in der Arbeitsfidhigkeit deutlich an-
steigen.

5. Sich auf Verdnderungen in der Altersstruktur der
Belegschaft einstellen

Eine bedeutende Aufgabe ist darin zu sehen, dass
Unternehmen und Betriebe eine deutlich héhere
Sensibilitdt fiir den demografischen Wandel und der
mit diesem verbundenen Alterung der Belegschaften
entwickeln, dass sie sich reflektiert und verantwort-
lich mit Erkenntnissen der Alternsforschung ausei-
nandersetzen, die Entwicklungsmoglichkeiten &lte-
rer Beschiftigter wie auch deren kognitive, verhal-
tensbezogene und psychische Plastizitit aufzeigen,
und dass sie die Forderung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern iiber die gesamte Zeitspanne ihrer
Berufstatigkeit als eine strategische Aufgabe begrei-
fen. Der Blick in das Ausland gibt hier wichtige An-
regungen hinsichtlich der Entwicklung entspre-
chender Planungsstrategien. Doch sind gerade in den
letzten Jahren auch in Deutschland vermehrt Ten-
denzen erkennbar, sich auf das Altern der Beleg-
schaften und auf wachsende Schwierigkeiten bei der
Gewinnung von Nachwuchskriften einzustellen.
Dies zeigen Befunde einer vom Institut der deut-
schen Wirtschaft und dem Adecco Institut ausge-
richteten Studie, in der Unternehmen und Betriebe
in acht europédischen Lindern angeben sollten, in-
wieweit sie bereits heute die Folgen des demografi-
schen Wandels fiir den Arbeitsmarkt antizipieren
und sich systematisch auf diese vorbereiten. In Ta-
belle 1 ist sowohl fiir alle acht Lander als auch ge-
sondert fiir die Bundesrepublik Deutschland angege-
ben, wie hoch der Anteil jener Unternehmen und
Betriebe ist, die die in der Tabelle genannten, spezi-
fischen MaBinahmen bereits umgesetzt haben. Dabei
zeigt sich, dass die Bundesrepublik Deutschland im
Vergleich zu den anderen sieben Ladndern eine fiih-
rende Position im Hinblick auf die Entwicklung von
Planungsstrategien zur Bewdltigung der Folgen des
demografischen Wandels einnimmt.

Hier ist hervorzuheben, dass die zehn aufgefiihrten
MaBnahmen als ein Kategoriensystem zu verstehen
sind, welches den Unternehmen und Betrieben
wertvolle Anregungen geben kann, Strategien zur
Schaffung einer demografiesensiblen Unterneh-
menskultur zu entwickeln.
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Spezifische MaBnahme Europa Deutschland

1. | Arbeitsplatzbezogene Schulungen 84 81
2. Leistungsorientiertes Entlohnungssystem 65 78
3. | Altersgemischte Arbeitsgruppen 47 66
4. | RegelmaRige Gesundheitschecks 63 60
5. | Kooperation mit Hochschulen 53 46
6. | Gesunde Verpflegung 28 36
7. | Verzeichnis der Wissenstrager im Unternehmen 28 24
8. | Runder Tisch von jingeren und alteren Mitarbeitern 28 19
9. Mentorenprogramme 34 18
10. | Sensibilisierungsworkshops fiir Flihrungskrafte 15 9

Tabelle 1: Prozentsatz der Unternehmen in acht europédischen Landern,

fiihrten MaBnahmen darauf eingestellt haben, dass das
Nachwuchskrifte inZukunft schwieriger zu finden sein
europdischen Lander insgesamt und fiir Deutschland).

die sich mit den nachfolgend aufge-
Durchschnittsalter der Belegschaft steigen wird und
werden (gesondert aufgefiihrt fiir die teilnehmenden

Aus: Institut der deutschen Wirtschaft und Adecco Institut (2006). Koln und London.

In einem Uberblick iiber zentrale Demografietools
stellt Hiither (2007) zunichst die Familie in das
Zentrum: ,Die Familie als Brennpunkt aller wirt-
schafts- und sozialpolitischen Mafinahmen bestimmt
unmittelbar zwei wachstumstreibende Merkmale:
Die Quantitdt und Qualitdt des Potenzials der Er-
werbstédtigen.“ Damit deutet er an, dass familien-
freundliche Beschéftigungsstrukturen auch unter
dem Gesichtspunkt der Leistungsbereitschaft und
der Leistungsfdahigkeit, mithin der Produktivitdt von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu sehen sind.
Zudem akzentuiert er die Bedeutung von Bildung:
,Bildungsausldnder integrieren; Bildungszeiten effi-
zienter nutzen: vor allem durch die Ganztagsschule
und das Abitur nach zwolf Jahren; eher einschulen;
Wiederholungen reduzieren; Studienzeiten verkiir-
zen; materielle Anreize stirken: hier bieten BA- und
MA-Studiengédnge Realoptionen.“ SchlieBlich fordert
er von Unternehmen und Betrieben die Entwicklung
langfristiger, generationentibergreifender Perspekti-
ven: ,,Gleichwertigkeit und Chancen der Generatio-
nen sichern; Indikatoren fiir die Nachhaltigkeit von
menschlichen Ressourcen auf allen Ebenen nutzen;
bei der Schaffung von attraktiven Arbeitswelten
grundsétzlich die Generationenbalance sichern, das
heiBt, keine Generation zu benachteiligen; ertragsop-
timierende Abstimmungen zwischen Prozessen und
Fahigkeiten aller Generationen herbeifiihren; vielfl-
tige, altersgerechte Arbeitszeitkulturen schaffen; Ge-
sundheit und Interesse im Arbeitsprozess fordern;
sicherstellen, dass die Grundprinzipien des Unter-
nehmens fiir alle gelten.”

In dem — im Jahre 2006 mit dem Carl Bertelsmann
ausgezeichneten — finnischen System einer voraus-
schauenden Qualifizierung kiinftiger Kohorten é&lte-

rer Beschiftigter werden drei Ebenen der Problem-
analyse und Problemlésung differenziert:

(1) Individuum,
(2) Unternehmen,
(3) Gesellschaft.

Nachfolgend sind — differenziert fiir diese Ebenen —
die im finnischen Modell entwickelten Losungen
und Methoden aufgefiihrt.

Lésungen / Methoden auf der Ebene des Individu-
ums

1. Stdarkung von physischen, psychischen und so-

zialen Ressourcen
2. Forderung der Gesundheit
3. Erho6hung der beruflichen Kompetenz
4. Bewiltigung von Verdnderungen
5. Partizipation

Losungen / Methoden auf der Ebene des Unterneh-
mens:

Flexible Arbeitszeitvereinbarungen

Teilzeitarbeit

1. Altersmanagement

2. Individuelle Lésungen
3. Altersgemischte Teams
4. Altersergonomie

5. Arbeitspausen

6.

7.

8.

MaBgeschneiderte Weiterbildung
Losungen / Methoden auf der Ebene der Gesellschaft
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1. Verdnderung der Einstellungen zum Alter

2. Vermeidung von Altersdiskriminierung

3. Entwicklung der Gesetzgebung zur Beschafti-
gung

4. Entwicklung der Rentensicherheit

5. Entwicklung der Rentensysteme

6. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

6. Flexibilitit fordern

Mit dem Begriff der ,,Flexicurity” wird im internati-
onalen Kontext ein Konzept umschrieben, das die
Steigerung der Flexibilitdt auf den Arbeitsmérkten
und zugleich die Erhéhung der Sicherheit von Ar-
beitnehmern beim Ubergang zwischen Arbeitsplit-
zen anstrebt. Eine von der Europédischen Kommissi-
on (2007) in Auftrag gegebene Befragung von Unter-
nehmen und Betrieben zur Umsetzung dieses Kon-
zepts macht deutlich: Flexibilitdt in der Arbeitswelt
wird tibereinstimmend als zentrale Beschiftigungs-
strategie gewertet. Einige Ergebnisse seien hier stell-
vertretend aufgefiihrt.

Zunichst zeigt sich, dass die Mehrheit der befragten
Unternehmen und Betriebe zwischen Flexibilitdt
und Sicherheit keinen Gegensatz sehen, sondern
Moglichkeiten ihrer Verbindung erkennen.Es ist
moglich, Flexibilitdt und Sicherheit gleichzeitig zu
steigern. 57.6 %

Mehr Sicherheit fiir Arbeitnehmer wird immer zu
Lasten der

Flexibilitét fiir die Unternehmen gehen.
25.9 %

Mehr Flexibilitit wird immer zu Lasten der Sicher-
heit der

Arbeitnehmer gehen.
10.8 %

Weib nicht
5.7 %

Doch ist auch zu bedenken: Flexibilitdt, die eine
zentrale Grundlage fiir Produktivitdt und Kreativitét
darstellt, entwickelt sich keinesfalls unabhingig von
den Rahmenbedingungen, die ein Unternehmen oder
Betrieb bietet. Vielmehr muss in die Férderung von
Flexibilitdt investiert werden — und dies tun Unter-
nehmen und Betriebe, wie nachfolgendes Ergebnis
zeigt:

Welche der nachstehenden Aspekte zur Forderung
der Arbeitnehmerflexibilitidt haben Sie in Ihrem Un-
ternehmen bereits eingefiihrt? (Mehrere Antworten
sind mdoglich)

Moglichkeit, unterschiedliche Aufgaben wahrzu-
nehmen 77.6 %

Moglichkeit, die Arbeitszeiten der Arbeitnehmer an-
Zupassen 70.5 %

Moglichkeit, den Lohn an die individuelle Leistung
anzupassen 45.8 %

Moglichkeit, die Beschéftigtenzahl anzupassen
40.0 %

118

Keine der genannten Aspekte
3.7 %

Weill nicht
0.0 %

Dabei ist zu beachten, dass hier verschiedene Aspek-
te von Flexibilitdt angesprochen sind: die funktio-
nelle, zeitliche, lohnbezogene und numerische Fle-
xibilitdt. Produktivitdt und Kreativitdt tiber die ge-
samte Zeit der Berufstitigkeit werden in dem Male
gefordert, in dem sich Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer in ihrer Flexibilitat gefordert sehen. Und
die Ergebnisse zeigen: In der Arbeitswelt wird diese
Aussage weitgehend geteilt:

Ist die Forderung der Arbeitnehmerflexibilitit ein
wichtiger Teil Ihrer Strategie zur Erhaltung Ihrer
Wettbewerbsfdhigkeit?

Ja 81.4 %
18.6 %

Die von Wissenschaftlern hervorgehobenen Potenzi-
ale der Arbeitsplatzrotation mit Blick auf die Ent-
wicklung und Erhaltung von Produktivitdt und Krea-
tivitat iiber die gesamte Berufstitigkeit werden in der
Berufs- und Arbeitswelt nur in Teilen erkannt und
umgesetzt. Dies zeigen die beiden folgenden Ergeb-
nisse:

Nein

Die Arbeitsplatzrotation ein niitzliches Fortbildungs-
instrument

Auf jeden Fall 19.6 %
Eher ja 42.1 %
Unentschieden 24.4 %
Eher nicht 11.1 %
Auf keinen Fall 2.8 %

7. Vermehrt in die Gesundheit investieren

Neben Weiterbildungsangeboten ist betrieblichen
Gesundheitsangeboten besondere Bedeutung fiir die
Erhaltung von physischer und kognitiver Leistungs-
fahigkeit wie auch fiir die Produktivitdt im Berufsle-
ben beizumessen. Fiir die Konzeptentwicklung be-
trieblicher Gesundheitsangebote ist auch heute noch
eine von der Bertelsmann und Hans-Bockler-Stiftung
(2004) herausgegebene Schrift mit dem Titel Zu-
kunftsfiahige betriebliche Gesundheitspolitik wert-
voll. Deren Ausgangspunkt bildete die folgende Aus-
sage: ,,Die Vision betrieblicher Gesundheitspolitik ist
gesunde Arbeit in gesunden Organisationen. Gesun-
de Organisationen fordern beides: Wohlbefinden
und Produktivitdt ihrer Mitglieder.“ Deren Leitbild
lautete: ,,Gesundheitliche Probleme miissen an ihrer
Quelle bekdampft werden. Der Arbeitswelt kommt
dabei — auch wegen ihrer Riickwirkung auf Privatle-
ben und Freizeit — herausragende Bedeutung zu. Das
Hauptgewicht sollte bei der Verhiitung gesundheitli-
cher Probleme liegen und nicht bei ihrer nachge-
henden Bewiltigung. Gesundheitsforderung und
Préavention miissen als Fiithrungsaufgabe wahrge-
nommen und nicht nur von nachgeordneten Fachab-
teilungen bearbeitet werden. Betriebliche Gesund-
heitspolitik ist unter Einbeziehung der Betroffenen
zu praktizieren und nicht nur Top-down zu verord-
nen. Und sie muss in ihrer Ausgestaltung vielfiltig
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sein, d.h. den unterschiedlichen Bediirfnissen ein-
zelner Branchen und BetriebsgréBen entsprechen.
Betriebe, die so verfahren, fordern die Gesundheit
ihrer Mitarbeiter und verbessern ihre Wettbewerbs-
fﬁhigkeit.“ (2004, S. 21)

Es werden folgende Merkmale gesunder Organisati-
onen genannt: (1) Eine sinnstiftende Betdtigung ist
stark verbreitet. (2) Soziale Kompetenz ist stark aus-
geprigt und verbreitet. (3) Stabilitdt und Funktions-
fahigkeit primérer Beziehungen (Familie, Arbeits-
gruppe etc.) sind stark ausgeprdgt und verbreitet. (4)
Umfang sozialer Kontakte jenseits primérer Bezie-
hungen ist groB. (5) Gegenseitiges Vertrauen und Zu-
sammenhalt unter Mitgliedern (Klima) sind groB. (6)
Das Ausmal der personlichen Beteiligung an der
systemischen Willensbildung wie auch an der Ent-
scheidungsfindung (Partizipation) ist hoch. (7) Das
Vertrauen in Fithrung ist grof3. (8) Die Identifikation
der Mitglieder mit den iibergeordneten Zielen und
Regeln ihres sozialen Systems (Wir-Gefiihl,
Commitment) ist stark ausgeprégt. (9) Vorrat an ge-
meinsamen Uberzeugungen, Werten, Regeln (,Kul-
tur®) ist groB. (10) Das AusmaB sozialer Ungleichheit
(Bildung, Status, Einkommen) ist moderat.

Die Merkmale gesunder Organisationen kénnen als
Rahmenbedingungen einer Personalstrategie ver-
standen werden, die auf die Férderung der Beschaf-
tigten tiber die gesamte Zeitspanne der Berufstatig-

keit zielt. Zum Beispiel ist unter diesen Bedingun-
gen die Verwirklichung der Forderung nach alters-
gemischten Teams oder nach der Schaffung von
Mentor-Mentee-Verhéltnissen moglich. Zudem spie-
gelt sich in diesen Bedingungen eine Unterneh-
menseinstellung wider, die Werte, Kompetenzen
und Interessen der Beschiftigten ernst nimmt und
dabei die Entwicklungsaufgaben in den verschiede-
nen Lebensphasen ausdriicklich berticksichtigt. Ge-
rade unter solchen Bedingungen entwickelt sich Lo-
yalitdt gegeniiber dem Unternehmen. Die hier ge-
nannten Merkmale gesunder Organisationen legen in
besonderer Weise nahe, dltere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter dafiir zu gewinnen, ihre sozialen und
psychologischen Kompetenzen einzusetzen, um die
Kommunikation zwischen den Beschiftigten wie
auch das Klima innerhalb des Unternehmens bzw.
Betriebs zu fordern. Kompetenzen wie Gelassenheit,
Erfahrung im Umgang mit Konflikten, Mitverantwor-
tung fiir jiingere Menschen (im Sinne der Generativi-
tdt) und Uberblick werden, wie bereits dargelegt
wurde, vielen dlteren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern bescheinigt: Diese Kompetenzen bilden eine
wertvolle Grundlage fiir die Umsetzung der Merkma-
le gesunder Organisationen. Die Zusammenfiihrung
dieser Merkmale mit den Kompetenzen &lterer Be-
schiéftigter bildet eine bedeutsame, innovative, hoch
interessante Aufgabe.
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Strategie statt Streit — Fachkraftemangel beseitigen (BT-Drucksache 17/3198)

Dr. Jurgen Pfister

0. Zusammenfassung

Die wirksamste politische Strategie gegen den Fach-
kraftemangel besteht grundsétzlich darin, die Rah-
menbedingungen filir eine konsequente Ausschop-
fung aller vorhandenen Wissens-, Fahigkeits- und
Begabungspotentiale zu verbessern. Nach Einschét-
zung des Demographie Netzwerks ddn e.V. liegt da-
bei die groBte arbeitsmarktpolitische Herausforde-
rung dieses Jahrzehnts darin, die Erwerbsbeteiligung
der 55- bis unter 65-Jdahrigen zu steigern und ihre In-
tegration in das Arbeitsleben zu verbessern. In der
betrieblichen Praxis sind dazu bereits eine Vielzahl
vorbildlicher Ansitze (,,Best Practices”) entwickelt
worden, wie insbesondere auf den Handlungsfel-
dern:

e Entwicklung von Unternehmenskulturen mit
hoher Altersakzeptanz,

e alterns- und salutogerechte Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen,

e  betriebliche Gesundheitsvorsorge,

e  Dbetriebliche Weiterbildung,

e Einrichtung von altersgemischten Teams
e  Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Es zeigt sich, dass Lernprozesse immer dann beson-
ders erfolgreich sind, wenn die betroffenen Unter-
nehmen und Arbeitnehmer selbst Thema und Ziel
ihres Engagements bestimmen kénnen und selbst die
Losung mitgestalten. Die Politik sollte deshalb einen
Rahmen schaffen, der die Betroffenen zu Beteiligten
macht und ihnen erméglicht, ihre innovativen Lo-
sungsansitze darzustellen, auszutauschen und im
Experiment zu erproben. Diese selbstorganisierten
Prozesse des Wissensaustauschs und des Wissens-
transfers liefern im Ergebnis vorbildliche Unterneh-

mensbeispiele, die in der Praxis eine hohe Akzep-
tanz finden und erfolgreich in der Fldche verbreitet
und umgesetzt werden konnen. Das Demographie
Netzwerk ddn e.V. (im folgenden kurz ,,ddn*) ist ein
gutes Beispiel dafiir, wie der selbstgesteuerte Erfah-
rungsaustausch von Unternehmen fiir Unternehmen
aussehen kann, um eine nachhaltige Versorgung mit
Fachkriften sicherzustellen. Von diesem gemeinsa-
men Lern-, Vergleichs- und Weiterentwicklungspro-
zess profitieren schon heute mehr als 230 Unter-
nehmen und Institutionen. Wenn die Politik die
Biirger auf die komplexen und dynamischen Heraus-
forderungen des demographischen Wandels in der
Wissensgesellschaft vorbereiten will, sollte sie die
Vernetzung und den selbstgesteuerten Erfahrungs-
austausch der Betroffenen ermoglichen, den Wis-
senstransfer zwischen den Betroffenen unterstiitzen
und so die Betroffenen zu Beteiligten machen.

Diese Politik des ,,ermoglichenden Staatshandelns®
kann durch angemessene Forderungs- und
Anreizsysteme sowie durch eine grundlegende Re-
form des staatlichen Rentenversicherungssystems
flankiert und unterstiitzt werden. Die Abschaffung
der starren Altersgrenzen und die Schaffung eines
flexiblen Renteneingangskorridors wiirde den Un-
ternehmen die Moglichkeit bieten, das Know how
der &lteren Fachkrifte langer zu nutzen und den
Wissenstransfer besser zu managen. Die Politik sollte
konsequent sdmtliche Anreize zur Friithverrentung
abschaffen, die in der Vergangenheit jahrzehntelang
systematisch die vorzeitige Aussteuerung von Alte-
ren aus dem Erwerbsleben bewirkt haben. Stattdes-
sen sollte sie die in der Praxis entwickelten Ansétze
fordern, die auf die nachhaltige Erhaltung der Be-
schéftigungsfahigkeit abzielen und es den Menschen
ermoglichen, ldnger gesund in Arbeit zu altern. Hier
bietet sich insbesondere die (z.B. auch steuerliche)
Foérderung des betrieblichen Gesundheitsmanage-
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ments sowie die Schaffung von Anreizen fiir MaB-
nahmen der alternsgerechten Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen, der beruflichen Weiterbildung
sowie zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie an. Ferner kénnte die Politik durch die Ein-
richtung eines leicht zugénglichen, transparenten
und bundeseinheitlichen Verfahrens zur Bewertung
und Anerkennung von im Ausland erworbenen Ab-
schliissen einen wichtigen Beitrag zur besseren In-
tegration der in Deutschland lebenden ausldndi-
schen Fachkréfte in den deutschen Arbeitsmarkt
leisten und direkt zur Mobilisierung der hier liegen-
den Wissens- und Fahigkeitspotentiale beitragen.

Im Ubrigen ist es Zeit, dass die Politik die Dimensi-
onen der demographischen Herausforderungen ver-
steht und zur Chefsache macht. Eine ganzheitliche
Demographiepolitik, in der MaBnahmen verschiede-
ner Ministerien so koordiniert werden, dass sie inei-
nandergreifen, ist dringend geboten.

1. Demographischer Wandel und Fachkriftemangel
in Europa - eine Bilanz

Die Zahl der Erwerbstétigen in Europa wird bis zum
Jahr 2030 um 20,8 Millionen bzw. um 6,8 % sinken.
Der Anteil der Gruppe der 55 bis 65-Jahrigen an der
Erwerbsbevélkerung in Europa wird bis 2030 um 24
Millionen, d.h. um 8,7 % steigen. Dies ist dann auch
die einzige Altersklasse, die wachsen wird. Der An-
teil aller iibrigen Altersklassen (jiinger als 55 Jahre)
wird zwischen 20 bis 25 % abnehmen. Zeitgleich
mit den demographischen Schrumpfungs- und Alte-
rungsprozessen entsteht eine globale Wissensgesell-
schaft. 80 von 210 Millionen Arbeitnehmern in Eu-
ropa arbeiten heute bereits in hochqualifizierten
Jobs. Bis zum Jahre 2015 werden 13 Millionen zu-
sitzliche Jobs in den wissensintensiven Sektoren Eu-
ropas entstehen.

Das Jahr 2010 markiert am europdischen Arbeits-
markt so etwas wie eine demographische Zeiten-
wende. Erstmals lag die Zahl der potentiellen Ruhe-
stindler (Altersklasse 60 — 64 Jahre) in Europa er-
kennbar iiber der Zahl der potentiellen Berufsein-
steiger (Altersklasse 15 — 19 Jahre). Arbeitsmarktex-
perten sprechen von einer Nachwuchsliicke von
200.000 Personen. Bedingt durch den Renteneintritt
der Babyboomer (Jahrgdnge 1955 — 1967) in den
kommenden 2 Jahrzehnten, wird diese Nachwuchs-
liicke auf 8,3 Millionen bis zum Jahre 2030 anwach-
sen. Folgt man dieser Prognose, dann erscheint die
Debatte dariiber, ob der Fachkrdftemangel in
Deutschland bereits angekommen ist, oder erst noch
bevorsteht, als eher zweitrangig. Bei unverdnderten
Rahmenbedingungen ist ein struktureller Fachkraf-
temangel vorprogrammiert. Kann die Nachwuchslii-
cke nicht geschlossen werden, wird es schwer, im
internationalen Wettbewerb konkurrenzfihig zu
bleiben. Innovationsfahigkeit, wirtschaftliches
Wachstum und sozialer Wohlstand sind in hohem
MabBe gefdhrdet. Damit stellt sich die Frage, wie wir
dieser Entwicklung bereits heute in Wirtschaft und
Politik wirksam entgegentreten kénnen.

2. Strategien gegen den Fachkriftemangel

Die wirksamste politische Strategie gegen den Fach-
kraftemangel besteht grundsitzlich darin, die Rah-
menbedingungen fiir eine konsequente Ausschop-

fung der Wissens-, Fdhigkeits- und Begabungspoten-
tiale in Deutschland nachhaltig zu verbessern. Hier
bleibt gegenwirtig zuviel Potential auf der Strecke:

e Zwischen 15 und 20% der Absolventen allge-
meinbildender Schulen gelten als nicht ausbil-
dungsreif und rund ein Viertel der 21 - 25 Jahri-
gen ist in Deutschland immer noch ohne Beruf-
sabschluf. Die Anstrengungen auf dem Gebiet
der schulischen Bildung und der Berufsausbil-
dung miissen massiv verstarkt werden!

e Nur 55 % der erwerbstétigen Frauen gehen einer
Vollzeitbeschiftigung nach. Im EU-15-Ranking
ist das der vorletzte Platz. Um die Erwerbsbetei-
ligung von Frauen zu erhdhen, miissen z.B.
Rahmenbedingungen fiir eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Familie geschaffen wer-
den.

e Viele Menschen mit auslédndischen Abschliissen
finden keine angemessene Titigkeit, weil ihre
Qualifikationen hier nicht anerkannt werden.
Die Rahmenbedingungen und Prozesse fir die
Integration der hier lebenden ausldndischen
Fachkrifte in den deutschen Arbeitsmarkt miis-
sen entscheidend verbessert werden.

e Die groBte arbeitsmarktpolitische Herausforde-
rung dieses Jahrzehnts liegt nach Einschétzung
von ddn jedoch in der Steigerung der Erwerbs-
beteiligung der 55- bis unter 65-Jdhrigen. Die
durchschnittliche Erwerbsbeteiligung dieser
Gruppe liegt in der EU gerade mal bei 33 %.
Wenn es gelingen wiirde, sie europaweit auf das
Niveau von Schweden (= 63 %) anzuheben —
und das hieBe, sie zu verdoppeln — dann wiir-
den dem europédischen Arbeitsmarkt rund 8 Mil-
lionen zusitzliche Arbeitskrafte zur Verfiigung
stehen. Das wire gerade mal genug, um die
prognostizierte Nachwuchsliicke im Jahre 2030
zu schlieBen. In Deutschland hat sich die
Erwerbstédtigenquote bei &lteren Arbeitnehmern
in den letzten zehn Jahren deutlich erhoht.
Dennoch sieht ddn bei der Integration élterer
Arbeitnehmer in den Arbeitsmarkt noch groBes
Verbesserungspotential: Nahezu die Hélfte der
Unternehmen in Deutschland beschéftigt nach
wie vor iiberhaupt keine tiber 50-Jdhrigen. In der
Altersklasse der 55- bis unter 65-Jdhrigen waren
2009 nur 37,3 % sozialversicherungspflichtig
beschiftigt, im Vergleich zu rund 57 % bei den
unter 55-Jdhrigen (Quelle: Bundesagentur fiir
Arbeit). Die Rahmenbedingungen fiir eine héhe-
re Erwerbsbeteiligung é&lterer Arbeitnehmer
miissen gezielt verbessert werden, so dass ein
gesundes Altern in Arbeit ermdglicht und die
Beschiftigungsfahigkeit der Menschen nachhal-
tig erhalten werden kann. Gleichzeitig muss die
systematische Aussteuerung von Alteren aus
dem Arbeitsleben beendet werden, die in den
letzten Jahrzehnten in Deutschland mit flachen-
deckenden Frithverrentungs- und Vorruhe-
standsmodellen betrieben wurde.
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3. Was konnen die Unternehmen selbst tun, um dem
Fachkriftemangel durch Integration von é&lteren
Arbeitnehmern entgegenzuwirken?

3.1. Unternehmenskulturen entwickeln, die das Al-
ter als Chance begreifen

Von Dr. Jiirgen Tenckhoff wurde kiirzlich der Begriff
der ,,Altersakzeptanz“ eingefiihrt, um die Stdrke der
in den Unternehmen noch vorhandenen Altersstere-
otype zu messen. Die Altersakzeptanz der deutschen
Unternehmen liegt gemessen auf einer Skala von 0
(= keine) bis 100 (= maximale Altersakzeptanz) bei
gerade mal 37, wobei erst Werte iiber 60 auf eine
ausgeglichene Situation deuten.

Weil die Verdnderung der Unternehmenskultur fiir
die erfolgreiche Gestaltung des demographischen
Wandels von zentraler Bedeutung ist, haben die Un-
ternehmen im ddn das Thema ,,Unternehmenskul-
tur” auch in der ersten ihrer zehn goldenen Regeln —
die so etwas wie das Programm des Netzwerks ver-
korpern — zur Chefsache erkldrt. Vor allem gilt es,
eine Unternehmenskultur zu entwickeln, die das Al-
ter nicht diskriminiert, sondern als Chance begreift.
Ein solcher kultureller Verdnderungsprozess liefert
die Grundlage, auf der die Produktivitdtsreserven
der é&lteren Mitarbeiter iiberhaupt erst mobilisiert
werden konnen. Gegenwirtig ist in insbesondere in
den ddn Unternehmen zunédchst einmal eine funda-
mentale Neubewertung des Alters zu beobachten,
die sich verstirkt an den folgenden Erkenntnissen
der Arbeitswissenschaft orientiert:

In arbeitswissenschaftlichen Studien erwiesen sich
dltere Mitarbeiter zwar als langsamer, aber sie bezo-
gen mehr Informationen ein und waren umsichtiger,
flexibler und selbstkritischer. Vorwiegend bei Alte-
ren wurden Stdrken festgestellt wie:

e Leichtigkeit im Umgang mit komplexen Sach-
verhalten;

e Toleranz in Bezug auf alternative Handlungssti-
le;

e groBe Entscheidungs- und Handlungs6konomie;

e angemessene Einschédtzung eigener Fahigkeiten
und Grenzen;

e  Sinn fiir das Machbare;

e geringere Belastung durch private und familiare
Sorgen.

Der negative Zusammenhang zwischen Alter und
Leistung geht zuriick, wenn die Linge der Berufser-
fahrung einbezogen wird. Berufserfahrung beein-
flusst die Entwicklung von Arbeitstechniken und
fithrt insbesondere bei komplexen Arbeitstatigkeiten
zu groBerer Effizienz. Hier werden die besten Leis-
tungen iiberhaupt erst in hoherem Alter gezeigt, weil
die Kombination von Erfahrung und Expertise er-
folgskritisch ist. Gerade die Stirken &lterer Arbeit-
nehmer kénnen im Kontext der Wissenstkonomie
ein entscheidender Wettbewerbsvorteil sein.

Wenn die Unternehmen den Blick von den Defiziten
auf die Stidrken ilterer Arbeitnehmer richten, dann
wird deutlich, warum es sich zukiinftig fiir sie im-

122

mer mehr lohnen wird, auch iltere Arbeitnehmer zu
beschiftigen:

e Altere konnen Entscheidungen fundiert vertre-
ten und angemessen umsetzen.

e  Altere iibernehmen Verantwortung. Sie sind be-
rufserfahren und dort besonders gut, wo selb-
stindiges und eigenverantwortliches Handeln
gefragt ist.

e Altere verfiigen iiber ein ausgeprigtes Qualitts-
bewusstsein. Sie kennen die betriebsinternen
Abldufe und ihre Kunden, konnen die Konse-
quenzen ihrer Handlungen und Verdnderungen
gut einschétzen.

e  Altere konnen wertvolles Erfahrungswissen, das
sie durch eine oftmals lange
Betriebzugehorigkeit erworben haben, in alters-
gemischten Teams umfassend iiber einen ldnge-
ren Zeitraum auch iiber informelles Lernen wei-
tergegeben.

e Die Unternehmen miissen sich mit entspre-
chenden Angeboten auf ihre alternde Kund-
schaft einstellen. Altere Mitarbeiter konnen da-
bei einen wertvollen Beitrag leisten, weil sie die
Bediirfnisse und Denkweise der dlteren Kunden
kennen.

Vor allem die Fithrungskrifte eines Unternehmens
miissen diese Neubewertung des Alters in ihren
Kopfen vornehmen und dann im Sinne einer wert-
schitzenden Fithrung im Unternehmen vorleben.
Gleichzeitig miissen die Instrumente der Vergangen-
heit, wie insbesondere die Praktiken der Friithverren-
tung, die einer gewollten Altersdiskriminierung Vor-
schub geleistet haben, ersatzlos abgeschafft werden.
Wenn die Unternehmen dagegen weiterhin diejeni-
gen, die das 55. Lebensjahr tiberschritten haben, re-
flexhaft in den Vorruhestand schicken, dann signali-
sieren sie bereits den jiingeren Mitarbeitern von heu-
te, d.h. den é&lteren Mitarbeitern des Jahres 2030,
dass auch sie mit dem Erreichen eines bestimmten
Lebensalters morgen nichts mehr wert sind. — Mit
dem Unterschied allerdings, dass die Unternehmen
auf die dlteren Mitarbeiter des Jahres 2030 dringen-
der angewiesen sein werden denn je!

Die Metro AG hat bereits im Jahre 2004 die bis dato
existierenden Vorruhestandsregelungen aufgekiin-
digt und konnte innerhalb von drei Jahren die Zahl
der Frithverrentungen von jahrlich 1200 auf 200 Fél-
le reduzieren.

3.2. Alterns- und salutogerechte Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen

So wie die Altersvorsorge das ganze Berufsleben
hindurch ein Thema ist, sollte es zukiinftig auch der
Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit (Employability)
sein. Einerseits liegt die Erhaltung der Beschafti-
gungsfdhigkeit in der Verantwortung jedes einzelnen
Arbeitnehmers. Andererseits haben die Arbeitsbe-
dingungen und das gesamte Arbeitsumfeld darauf
einen malgeblichen Einfluss. ,,Es ist nicht entschei-
dend, wie alt man wird, sondern wie man alt wird“,
so hat es die Gerontologin und ehemalige Bundes-
ministerin Ursula Lehr (auch Mitglied des wissen-
schaftlichen Beirats ddn) einmal trefflich formuliert.
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Im Kern geht es darum, Arbeitsbedingungen zu
schaffen, die ein gesundes Altern iiber die gesamte
Erwerbsbiographie ermoglichen. Wichtige Orientie-
rungen dafiir geben die von der Arbeitswissenschaft
— exemplarisch sei hier ddn-Beiratsmitglied Eber-
hard Ulich genannt — entwickelten Kriterien fiir eine
gesundheitsforderliche  Aufgabengestaltung  wie
., Vollstandigkeit®, ,,Aufgabenvielfalt”, ,,soziale Inter-
aktionsmoglichkeiten“ , ,,Autonomie®, ,Lern- und
Entwicklungsmoglichkeiten® sowie ,,Sinnhaftigkeit®.
Neben den Arbeitsaufgaben miissen die Anforderun-
gen, die Belastungen und die Ressourcensituation,
d.h. unterstiitzende Faktoren in den Blick genom-
men und gestaltet werden.

Die BMW Group hat in ihrem Pilotprojekt ,,Arbeits-
system 2017%, durch das die Altersstruktur der Be-
legschaft im Jahr 2017 simuliert wird, veranschau-
licht, wie anhand einfach umzusetzender MabBnah-
men, Arbeit zukunftsorientiert und alternsgerecht
gestaltet werden kann. Dabei wurden ca. 70 Mab-
nahmen umgesetzt, von Holzbéden iiber Ruhemdog-
lichkeiten bis hin zu Leselupen zur Erleichterung
der Arbeit. Dabei hat sich gezeigt, dass bei einer
ganzheitlichen Gestaltung der Rahmenbedingungen
eine im Durchschnitt dltere Belegschaft genauso
produktiv ist wie ein jlingeres Team.

3.3. Betriebliches Gesundheitsmanagement einrich-
ten

Das betriebliche Gesundheitsmanagement ist ein zu-
nehmend wichtiges Instrument, um den einzelnen
Mitarbeiter iiber die Interventionsebenen der Verhal-
tensprdvention (z.B. Informationsangebote zu einem
gesunden Lebensstil), der Verhéltnispravention (z.B.
Verdnderungen von  Arbeitsaufgaben und -
bedingungen) und des Rehabilitations- und Einglie-
derungsmanagements bei der nachhaltigen Erhaltung
seiner Beschaftigungsfahigkeit zu unterstiitzen. Das
betriebliche Gesundheitsmanagement zielt in erster
Linie darauf ab, Mitarbeiter in ihrer Selbstverantwor-
tung zu unterstiitzen, gesund zu leben und zu arbei-
ten. Charakteristisch fiir die ,,Wissensarbeitsgesell-
schaft® ist die rasche Zunahme der psychischen Er-
krankungen. Deren Zahl hat seit dem Jahr 2000 um
75 % zugenommen. Allein die durch psychische Er-
krankungen bedingte Zahl der Frithverrentungen ist
seit 2006 um ein Drittel gestiegen. Inzwischen gehen
4 von 10 Frithverrentungen auf psychische Erkran-
kungen zuriick. Ursache konnen Faktoren sein wie
z.B. zu geringe Einflussmoglichkeiten auf die Gestal-
tung und Organisation der eigenen Arbeit, {ibermé-
Biger Zeit- und Verantwortungsdruck, chronische
Uber- oder Unterforderungssituationen, repetitive
Tatigkeiten, die ein hohes Mall an Konzentration er-
fordern, sowie ein Arbeitsklima, das wenig personli-
che Anerkennung vermittelt.

Aus diesem Grunde haben namhafte Unternehmen,
wie z.B. Unilever, SAP oder die Metro AG ihr be-
triebliches Gesundheitsmanagement durch ein soge-
nanntes Employee Assitance Programm — kurz EAP
— ergénzt. Dieses Programm bietet Mitarbeitern friih-
zeitige professionelle und absolut vertrauliche Bera-
tung in beruflichen wie in privaten Problem- und
Konfliktsituation und vermittelt bei Bedarf auch ge-
zielte Unterstiitzungs- und Therapieangebote. Das
Programm ermoglicht gleichzeitig einen offensiven,

praventiven Umgang mit Tabuthemen (d.h. z.B.
Suchterkrankungen) im Unternehmen.

Dass es besser ist, die Arbeitsfdhigkeit zu fordern als
die Krankenstdnde zu messen, haben die Berliner
Wasserbetriebe erkannt. Ab Anfang 2011 haben Mit-
arbeiter und ihre Angehorigen 7 Tage die Woche
und 24 Stunden am Tag die Moglichkeit, externe
professionelle Berater (zumeist Psychologen) ano-
nym anzurufen, um dort individuelle Unterstiitzung
zu bekommen. Dabei spielt es im Sinne eines inte-
grierten Gesundheitsmanagements keine Rolle, ob es
sich um betriebliche oder private Probleme handelt.
Denn Stérungen im privaten Umfeld wirken sich
auch negativ auf die Leistungsfdhigkeit im Betrieb
aus.

3.4. Betriebliche Weiterbildung

Unternehmen sollten Mdoglichkeiten schaffen, dass
Mitarbeiter aller Altersstufen kontinuierlich dazu-
lernen. Angesichts immer hédufiger auftretender
Technologiewechsel und Reorganisationsprozesse
wichst die Bedeutung eines ,,lebenslangen Lernens“.
Nach Angaben des Statistischen Bundesamts hat
sich jedoch mit 21% nur gut jeder Fiinfte der 15- bis
64-jahrigen Erwerbstétigen tiberhaupt an einer beruf-
lichen Weiterbildung beteiligt. Bislang hinkt vor al-
lem die Weiterbildung Alterer hinterher. Die Weiter-
bildungsquote bei dlteren Arbeitnehmern ab 55 liegt
mit 16% deutlich noch unter diesem Durchschnitt.
Dabei wire eine fundierte Weiterbildung gerade fiir
Altere besonders wichtig, um ihre Anschlussfihig-
keit an aktuelle Entwicklungen zu gewéhrleisten.

Die Galeria Kaufthof GmbH hat ein Weiterbildungs-
programm ,,Fit fiir die Zukunft im Einzelhandel® fir
rund 500 Mitarbeiter in 23 Filialen durchgefiihrt.
Dieses Programm sollte insbesondere élteren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern ohne abgeschlossene
Ausbildung in einem Handelsberuf dabei helfen,
sich weiterzuqualifizieren und dadurch ihre Be-
schiftigungsfihigkeit nachhaltig zu  erhalten.
Schwerpunkt war die arbeitsplatznahe Vermittlung
von Fihigkeiten in den Bereichen Kundenmanage-
ment“, ,Neue Marken und Sortimentsstrategien®,
,»Systemkenntnisse” sowie ,handelsiibliche Kassen-
systeme”. Die Teilnehmer berichteten, dass sie
durch das Programm Sicherheit gewonnen und
Lernhemmungen abgebaut haben. Sie haben auf eine
neue Art gelernt, im Beruf selbstdndiger zu werden,
neue Lebens- und Arbeitsinhalte zu entdecken und
kaufménnische Fahigkeiten wieder zu trainieren.

Dass sich lebenslanges Lernen und Weiterqualifizie-
rung lohnen, zeigt auch die mittelstdndische SICK
AG. Um das Erfahrungswissen der seit langem im
Lager- und Transportbereich beschéftigten, un- und
angelernten Mitarbeiter zu erhalten und sie fir die
gestiegenen Anforderungen im Logistikbereich zu
qualifizieren, fithrte die SICK AG eine sechs Module
umfassende QualifizierungsmaBnahme durch. Lager-
und Transportmitarbeiter wurden acht Monate lang
jeden Freitag und Samstag zu IHK-gepriiften "Logis-
tikern" qualifiziert. In langjahriger Arbeit erworbenes
Erfahrungswissen wurde damit gefordert, gefordert
und zu einer formalen, zertifizierten Qualifikation
ausgebaut, die Marktwert hat. Auf der Grundlage
dieses Abschlusses besteht die Moglichkeit der Wei-
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terqualifizierung zum IHK-gepriiften Abschluss
"Meister/in der Lagerwirtschaft". Zudem spart sich
das Unternehmen durch die Investition in ,lebens-
langes Lernen“ Vorruhestands und Abfindungskos-
ten ebenso wie Einarbeitungskosten fiir neue Mitar-
beiter. Das einmal erworbene Know-how bleibt dem
Unternehmen ldnger erhalten.

3.5. Altersgemischte Teams bilden

Die Einrichtung von altersgemischten Teams, wie sie
heute bei vielen KMUs, wie z.B. der Sick AG oder
der Fahrion Engineering GmbH & Co. KG bereits er-
folgreich praktiziert wird, ist ein wirksames Instru-
ment, um Erfahrungswissen im Unternehmen zu
bewahren, weiterzugeben und nachhaltig zu nutzen.
Gleichzeitig kann auf diesem Wege mit minimalem
Aufwand im Unternehmen eine Kultur der generati-
onsiibergreifenden Zusammenarbeit geférdert wer-
den. Uber Alumni-Netzwerke kénnten sogar bereits
im Ruhestand befindliche Mitarbeiter in solche al-
tersgemischten Teams integriert werden, so dass der
Kontakt zu ehemaligen Mitarbeitern und deren
Know how nie ganz abreilen muf3. Wenn Altere und
Jiingere miteinander und voneinander lernen, profi-
tieren sie doppelt: Sie eigenen sich neues Wissen an
und erfahren, dass sie gebraucht werden und einen
wichtigen Beitrag leisten. Dies stirkt die Bindung
zum Unternehmen und wirkt sich positiv auf die
Mitarbeitermotivation aus.

3.6. Arbeitszeit und Renteniiberginge so gestalten,
dass Beruf und Familie besser miteinander verein-
bar sind

Je nach Lebenssituation haben die Menschen ganz
unterschiedliche Bedtirfnisse, Maoglichkeiten und
Notwendigkeiten, ihre Arbeitszeit beispielsweise mit
Elternzeit, Pflegezeit, Lernzeit oder Freizeit abzu-
stimmen. Auch beim Ubergang in die Rente haben
manche die Moglichkeit, bis zum gesetzlichen Ren-
teneintrittsalter Vollzeit zu arbeiten, wahrend andere
darauf angewiesen sind, in den letzten Berufsjahren
kiirzer zu treten. Unternehmen haben verschiedene
Handlungsspielrdume, sowohl die Wochenarbeits-
zeit als auch die Lebensarbeitszeit zu flexibilisieren.
Teilzeitarbeit, Jobsharing, Altersteilzeit, Gleitzeit,
Vertrauensarbeitszeit, Sabbaticals oder ein Arbeits-
zeitkonto, bei dem ein Guthaben auf- oder abgebaut
und innerhalb eines festgesetzten Zeitraums ausge-
glichen wird, sind nur einige Beispiele, wie eine
groBere Flexibilisierung aussehen konnte.

Nambhafte Unternehmen wie die SAP AG sowie die
BMW Group bietet ihren Mitarbeitern individuelle
Arbeitszeitmodelle, die ihnen helfen sollen, eine
,,Work-Life-Balance“, oder besser eine ,Lebensba-
lance“ zu erreichen. Zusitzlich zu ihrem Jahresur-
laub kénnen Mitarbeiter der BMW Group bis zu 20
zusétzliche Tage Jahresurlaub bei entsprechender
Entgeltreduzierung wihlen oder ein Sabbatical zwi-
schen einem und sechs Monaten einlegen. In beiden
Fillen bleiben sie Vollzeit—Mitarbeiter, ohne dass
ihnen Nachteile bei der Betriebsrente entstehen. Zu-
sédtzlich bietet die BMW Group verschiedene andere
Teilzeitmodelle, wie Halbtagsarbeit, Jobsharing, be-
fristete und unbefristete Teilzeit, oder saisonale
Teilzeit an. Auch den Mitarbeitern der SAP AG ste-
hen vielfiltige Moglichkeiten der Arbeitszeitauto-
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nomie offen, die es jedem Mitarbeiter ermoglicht,
Arbeitsbeginn und Rhythmus weitgehend selbst zu
bestimmen.

3.7. Unternehmen konnen in Netzwerken vonei-
nander lernen

ddn bietet als erstes und bisher einziges Netzwerk
eine Plattform fiir den selbstgesteuerten Erfahrungs-
austausch von Unternehmen zur Gestaltung des de-
mographischen Wandels an. Anhand konkreter Pra-
xisbeispiele lernen Unternehmen von den Erfahrun-
gen anderer Unternehmen. Dazu hat das ddn zehn
bundesweite Arbeitskreise und fiinfzehn regionale
Unternehmensnetzwerke aufgebaut, die Unterneh-
mern und Personalverantwortlichen einen Aus-
tausch aus der Praxis und fiir die Praxis bieten, um
den Auswirkungen des demographischen Wandels
aktiv zu begegnen und eine nachhaltige Versorgung
mit Fachkriften sicherzustellen. Von diesem ge-
meinsamen Lern-, Vergleichs- und Weiterentwick-
lungsprozess, der zugleich zu neuen Geschaftsmo-
dellen inspirieren soll, profitieren schon heute mehr
als 230 Unternehmen, Organisationen und Instituti-
onen. Gegenseitiger Know-how-Austausch durch
Unternehmensbesuche und wissenschaftlich unter-
stlitzte Kommunikation fithren zu eigener Beteili-
gung am demographischen Bewdltigungsprozess.
Bewihrte Losungen und vorbildliche Praxisbeispiele
flieBen bilden einen Wissens- und Erfahrungspool,
der mit modernen Kommunikations- und Vernet-
zungsinstrumenten immer weiter verbreitet und in
Fldache getragen wird. Der Zugangsweg iiber Multi-
Stakeholder-Kooperationen verspricht einen beson-
ders breit angelegten Transfer und damit einen ho-
hen Implementierungsgrad entwickelter guter Pra-
xislésungen. Die Initiierung regionaler Lernprozesse
in den regionalen ddn Netzwerken generiert dabei
auch speziell fiir kleine und mittlere Unternehmen
einen hohen Nutzwert. Fiir sie kann es hilfreich
sein, mit einem guten Beispiel anzufangen und die-
ses zum Leuchtturmprojekt zu machen. Dann wer-
den auch weitere Mainahmen Erfolg haben.

Die Erfahrung im ddn hat gezeigt, dass es in der Pra-
xis bereits viele gute und erprobte Losungsansétze
gibt, um dem Fachkriaftemangel entgegenzuwirken:
Qualifizierung, die Schaffung gesundheitsférdernder
Bedingungen und eine Unternehmenskultur des Ver-
trauens und der Wertschédtzung sind zentrale Ele-
mente, um die Beschéftigungsfihigkeit von Arbeit-
nehmern zu erhalten und ein gesundes Altern in Ar-
beit zu ermoglichen.

4. Was kann die Politik tun, um dem Fachkrifte-
mangel entgegenzuwirken?

4.1. Die Politik sollte den demographischen Wandel
zur Chefsache machen und koordinieren

Der demographische Wandel betrifft ganz unter-
schiedliche Politikbereiche wie z.B. die Bildungs-,
Familien-, Wirtschafts-, Gesundheits- sowie die So-
zial- und Arbeitsmarktpolitik, die sich somit heute
auf mindestens fiinf Ministerien erstrecken. Es ist
Zeit, dass die Politik die Dimensionen dieser Her-
ausforderungen versteht und den demographischen
Wandel zur Chefsache macht. Eine ganzheitliche
Demographiepolitik, in der Mafinahmen verschiede-
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ner Ministerien so koordiniert werden, dass sie inei-
nandergreifen, ist dringend geboten.

Im Hinblick auf eine solche Koordination kann das
finnische Nationalprogramm ,Alter werdende Ar-
beitnehmer*, als Vorbild gelten. Das Programm ist
eine Initiative der finnischen Regierung in Zusam-
menarbeit mit Sozialpartnern, Wissenschaft und
Verbdnden. Hierdurch ist es Finnland gelungen, die
Arbeitslosigkeit in der Altersgruppe der 55- bis 64-
jahrigen deutlich zu senken und die Arbeitsbedin-
gungen dlterer Menschen nachhaltig zu verbessern.

4.2. Ermoglichendes Staatshandeln — Betroffene zu
Beteiligten machen

Die vorgenannte Forderung nach einer Koordinie-
rung der Demographiepolitik darf nicht mit einem
Ruf nach mehr staatlicher Regulierung verwechselt
werden. Die Politik muss einen Rahmen schaffen,
der aus Betroffenen — Unternehmen, Arbeitgebern
und (potentiellen) Arbeitnehmern — Beteiligte bei
der Losungsfindung macht. Dieser Rahmen sollte in-
novativen Losungsansidtzen eine Chance geben, die
im Stadium des Experiments erprobt werden, um
sich jenseits von Marktmechanismen zu bewéhren
und durchzusetzen. Ein Staat, der seine Biirger auf
die komplexen und dynamischen Herausforderun-
gen des demographischen Wandels in der Wissens-
gesellschaft vorbereiten will, sollte den selbstorgani-
sierten Wissenstransfer, die selbstgesteuerte Vernet-
zung und die Systemgrenzen iiberschreitende Kom-
munikation der Beteiligten ermoglichen und fordern.
Er sollte jedoch nicht die Regeln des Austausches
und seine Inhalte bestimmen. Entscheidend fiir den
Erfolg dieses Wissenstransfers durch Ermoglichung
sind Selbstmanagement wund Selbstorganisation
durch die Beteiligten. Denn es zeigt sich, dass Lern-
prozesse immer dann besonders erfolgreich sind,
wenn die Beteiligten selbst Thema und Ziel ihres
Engagements bestimmen kénnen und selbst die Lo-
sung mitgestalten. Die Politik sollte diesen Aus-
tausch fordern und unterstiitzen, ohne seine Inhalte
vorzuschreiben.

Hierzu gibt es bereits einige Beispiele, wie das
, TOP-Programm® des Bundesministeriums fiir Wirt-
schaft und Technologie, das den systematischen
Austausch von Unternehmens-Know-how ermog-
licht und zu ausgezeichneten Erfolgen gefiihrt hat.
Auch das durch das BMAS geforderte und von sei-
nen Mitgliedsunternehmen finanzierte ddn ist ein
gutes Beispiel fiir erméglichendes Staatshandeln.
ddn organisiert den Erfahrungsaustausch von Unter-
nehmen fiir Unternehmen in 10 bundesweiten Ar-
beitskreisen und 15 regionalen Netzwerken. Ziel
dieses Austauschs ist es u.a., vorbildliche Praxislo-
sungen zur betrieblichen Gestaltung des demogra-
phischen Wandels sowie die Sicherstellung des
Fachkriftebedarfs zu generieren und wirksam in
moglichst vielen Unternehmen umzusetzen. Von
diesem gemeinsamen Lern-, Vergleichs- und Weite-
rentwicklungsprozess profitieren schon heute mehr
als 230 Unternehmen und Institutionen.

4.3. Alterns- und salutogenetische Gestaltung von
Arbeitsbedingungen sowie das betrieblichen
Gesundheitsmanagement fordern

Nicht nur der Einzelne und die Unternehmen, auch
die Gesellschaft und ihre sozialen Vorsorgesysteme
profitieren davon, dass Arbeitnehmer in der Lage
sind, auch wirklich bis zum gesetzlichen Rentenein-
trittsalter zu arbeiten. In der Vergangenheit wurden
zum Teil falsche Anreize gesetzt, die auf eine gefor-
derte Frithverrentung abzielten. Die Politik sollte
dort Anreize schaffen, wo Probleme effektiv und
nachhaltig gelost werden kénnen. Hier wird insbe-
sondere eine verstdrkte (z.B. steuerliche) Férderung
des betrieblichen Gesundheitsmanagements sowie
der alterns- und salutogenetischen Gestaltung von
Arbeitsbedingungen empfohlen.

4.4. Starre Altersgrenzen abschaffen, flexible Uber-
ginge in die Rente

ermoglichen und Hinzuverdienstgrenzen erweitern

Starre Altersgrenzen kénnen den sehr unterschiedli-
chen Belastungen, denen die Arbeitnehmer im Laufe
ihres Arbeitslebens auch zukiinftig ausgesetzt sein
werden, nicht gerecht werden. Ein weiter Rentenein-
trittskorridor und gleitende Ubergédnge in die Rente
wiirden Unternehmen die Chance geben, den Wis-
senstransfer besser zu managen, das Know-how der
Alteren im Unternehmen zu halten und auf Bediirf-
nisse und Verpflichtungen ihrer Beschiftigten besser
eingehen zu konnen. Die Hinzuverdienstgrenzen in
der Rente sollten erweitert und der gleichzeitige Be-
zug von Teilrente und Arbeitslohn ermdglicht wer-
den. Das System der staatlichen Rentenversicherung
mit seiner starren Regelaltersgrenze muss grundsétz-
lich reformiert werden.

4.5. Rahmenbedingungen fiir familienfreundliche
Arbeitsbedingungen verbessern

Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
Elternzeiten oder Pflegezeiten werden immer wich-
tiger. Hier sollten Mallnahmen, wie z.B. die Einrich-
tung von Betriebskindergérten gefordert werden, die
mehr Frauen in gut qualifizierte Jobs bringen.

4.6. Anerkennung von auslindischen Abschliissen
vereinfachen und beschleunigen

Viele Menschen mit ausldndischen Abschliissen fin-
den keine angemessene Titigkeit, weil ihre Qualifi-
kationen hier nicht anerkannt werden. Um die Integ-
ration der in Deutschland lebenden ausldndischen
Fachkréfte in den deutschen Arbeitsmarkt zu verbes-
sern, sollte ein leicht zugéngliches, transparentes
und bundeseinheitliches Verfahren zur Bewertung
und Anerkennung von im Ausland erworbenen Ab-
schlissen eingefiihrt werden. Dieses Verfahren sollte
gleichzeitig Wege einer potentiellen Nachqualifizie-
rung aufzeigen und eine Verzahnung mit entspre-
chenden beruflichen Weiterbildungsmoglichkeiten
sicherstellen.

125



DEUTSCHER BUNDESTAG
Ausschuss fur

Arbeit und Soziales

17. Wahlperiode

Schriftliche Stellungnahme

Ausschussdrucksache 17(11)418

16. Februar 2011

zur dffentlichen Anhérung von Sachverstandigen am 21. Februar 2011 zum
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Fachkréaftepotential nutzen - Gute Arbeit schaffen, bessere Bildung ermdglichen, vorhandene
Qualifikationen anerkennen (BT-Drucksache 17/4615)

b) Antrag der Abgeordneten Brigitte Pothmer, Priska Hinz (Herborn), Fritz Kuhn, weiterer Abgeordne-

ter und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN

Strategie statt Streit — Fachkraftemangel beseitigen (BT-Drucksache 17/3198)

Dr. Claudia Weinkopf

Zusammenfassung

e  Unbestritten ist, dass der Fachkriftebedarf in
Deutschland weiter deutlich steigen wird. Ob
aber bereits heute von einem (ggf. sogar allge-
meinen und flachendeckenden) ,Fachkrifte-
mangel“ gesprochen werden kann oder dieser in
Kiirze droht, erscheint demgegeniiber fraglich.

e Hier ist zum einen nach Regionen, Branchen
und Téatigkeiten zu differenzieren und zum an-
deren spricht vieles dafiir, dass einem Fachkraf-
temangel mit einem koordinierten und breit an-
gelegtem Spektrum von differenzierten und vo-
rausschauenden MalBnahmen entgegen gewirkt
werden kann.

e In den vorliegenden Antrdgen werden zentrale
Handlungsfelder und MaBnahmen mehr oder
weniger breit und ausfiihrlich angesprochen —
darunter die Bildungspolitik, eine bessere Aus-
schopfung des vorhandenen Erwerbspersonen-
potentials sowie die Anerkennung von Ab-
schliissen von Migrant/innen, die bereits in
Deutschland leben, sowie weitere Zuwanderung
insbesondere von gut Qualifizierten.

e Die erforderlichen Strategien sollten aber nicht
nur darauf abzielen, den kiinftigen Fachkréfte-
bedarf zu decken und zu vermeiden, dass es zu
gravierenden Engpédssen bei Fachkraften kommt,
sondern miissen auch verhindern, dass es zu ei-
ner weiteren Polarisierung auf dem Arbeits-
markt kommt: Fachkrdftemangel auf der einen

und eine sich verfestigende Langzeitarbeitslo-
sigkeit auf der anderen Seite.

e Es ist insbesondere also auch nach Ansatzpunk-
ten zu suchen, um den Arbeitsmarkt ,,zukunfts-
fest zu machen und hierbei bestehende Defizite
anzugehen. Dies betrifft sowohl die Integration
von gering Qualifizierten und Langzeitarbeitslo-
sen als auch die nachhaltige Verbesserung der
Aufstiegschancen von denjenigen, die heute in
prekdren und gering bezahlten Jobs arbeiten.

Fachkriftemangel?

Offene Stellen sind an sich noch kein Indiz fiir einen
Mangel an Fachkrdften. Zur Frage, wann von Stel-
lenbesetzungsproblemen die Rede sein kann und
wann von einem echten Fachkrédftemangel, gehen
die Meinungen weit auseinander. Dies liegt sicher-
lich auch daran, dass es keine anerkannten Definiti-
onen oder Indikatoren hierfiir gibt. Die Bundesagen-
tur fiir Arbeit sieht es als Anzeichen fiir Engpésse an,
wenn auf eine gemeldete offene Stelle drei oder we-
niger gemeldete Arbeitslose mit der entsprechenden
Qualifikation kommen. Besonders ungiinstig war
dieses Verhdltnis Ende 2010 bei Altenpfleger/innen
mit einer dreijdhrigen Berufsausbildung: Hier kamen
nur 0,4 gemeldete Arbeitslose auf eine offene Stelle.

Das Beispiel der Pflege verweist aber auch darauf,
dass Arbeitsbedingungen und Entlohnung mit in den
Blick genommen werden miissen. Knappheit miisste
nach grundlegenden okonomischen Prinzipien zu
steigenden Preisen bzw. Léhnen (oder in diesem Fall
allgemeiner zu verbesserten Arbeitsbedingungen)
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fiihren. Deutschland war aber in den vergangenen
Jahren hinsichtlich der Lohnentwicklung insgesamt
das Schlusslicht in Europa — und von deutlich ver-
besserten Arbeitsbedingungen in der Pflege oder ei-
ner tiberdurchschnittlichen Lohnentwicklung in die-
sem Bereich kann nicht die Rede sein. Vielmehr
verweisen Analysen zur Entwicklung der Beschéftig-
tenstruktur in der Pflege darauf, dass der Anteil der
Vollzeitbeschiftigten zugunsten von Teilzeitarbeit
zuriick gegangen ist. Dies reflektiert einerseits, dass
die Belastungen moglicherweise so hoch sind, dass
Pflege in Vollzeitarbeit zunehmend weniger zu leis-
ten ist, begrenzt aber andererseits die Chancen der
Beschiftigten auf eine eigenstdndige Existenzsiche-
rung.

Und auch bezogen auf den Arbeitsmarkt insgesamt
legen der ungebrochen hohe Anteil von befristeten
Arbeitsvertrdgen bei Neueinstellungen, die steigende
Nutzung der Leiharbeit, der hohe Anteil von Ar-
beitspldtzen mit Stundenléhnen unterhalb der Nied-
riglohnschwelle und anderen Arten prekdrer Be-
schéftigung nahe, dass die ,Marktmacht“ der Arbeit-
geber in weiten Teilen des Arbeitsmarktes nach wie
vor beachtlich ist. Wenn es bereits heute in einem
breiten MalBe Probleme gébe, offene Stellen zu beset-
zen, dann wire zu erwarten, dass sich nicht nur die
Bezahlung, sondern auch die Arbeitsbedingungen
verbessern miissten. Dies ist aber in der Breite bis-
lang nicht der Fall.

In den vorliegenden Antrdgen werden zentrale
Handlungsfelder und Malnahmen zur Vermeidung
von Fachkrifteengpédssen angesprochen — darunter
richtiger Weise die Bildungspolitik, eine bessere
Ausschopfung des vorhandenen Erwerbspersonen-
potentials sowie die Anerkennung von Abschliissen
von Migrant/innen, die bereits in Deutschland leben,
sowie weitere Zuwanderung insbesondere von hoch
Qualifizierten. Unterschiede in den Antrdgen sind
zum einen darin zu sehen, dass die in diesen Fel-
dern als erforderlich erachteten MaBnahmen mehr
oder weniger ausdifferenziert dargestellt werden.
Zum anderen unterscheiden sich die Antrdge aber
auch a) in der Einschétzung, ob es aktuell bereits ei-
nen Fachkriftemangel gibt und b) darin, welche Rol-
le der Qualitit der Arbeit bei der Problemanalyse
und bei den Lésungsansétzen beigemessen wird.

Statt einer Kommentierung der einzelnen Vorschlidge
wird im Folgenden auf einige Aspekte eingegangen,
die aus meiner Sicht in den Antrdgen nicht oder
nicht ausreichend detailliert beriicksichtigt worden
sind.

Vorhandene Potentiale besser nutzen

Zu Recht wird in beiden Antrdgen thematisiert, dass
es noch umfangreiche un- oder unterausgeschopfte
Potentiale der vorhandenen Erwerbspersonen gibt.
Verwiesen wird hier insbesondere auf Frauen, Alte-
re, Behinderte und Personen mit Migrationshinter-
grund. Damit sind aber bei weitem noch nicht alle
vorhandenen Potentiale angesprochen, die besser
genutzt werden konnten.

Dass in Deutschland auch viele beruflich Qualifizier-
te im Niedriglohnsektor arbeiten — inzwischen han-
delt es sich bei rund 80% der gering Bezahlten um
Personen mit einem beruflichen oder sogar akademi-

schen Abschluss — spricht dafiir, dass hier Qualifika-
tionen verschwendet werden, was man sich bei ei-
nem steigenden Bedarf an Fachkriften nicht mehr
leisten kann. Ahnliches gilt fiir die groBe Zahl von
Minijobber/innen: Von den insgesamt gut 7 Millio-
nen geringfiigig Beschéftigten arbeiten knapp 5 Mil-
lionen ausschlieBlich in Minijobs — und bei diesen
handelt es sich keineswegs iiberwiegend um gering
Qualifizierte. Vielmehr haben von denjenigen ge-
ringfiigig Beschiftigten, fiir die Angaben zur berufli-
chen Qualifikation vorliegen, etwa zwei Drittel eine
abgeschlossene Berufsausbildung oder einen akade-
mischen Abschluss.

Nach IAQ-Berechnungen auf der Basis des SOEP
wiinschen sich die geringfiigig Beschiftigten im
Durchschnitt eine fast doppelt so lange Arbeitszeit
(2008: statt 12 Stunden vereinbarter Arbeitszeit 20,8
Stunden pro Woche) wiinschen. Und auch bei den
sozialversicherungspflichtig ~ Teilzeitbeschiftigten
liegen die gewtlinschten Wochenarbeitszeiten im
Durchschnitt um mehr als drei Stunden pro Woche
iiber der vereinbarten Arbeitszeit. In Ostdeutschland
wiirde sogar ein GroBteil der Teilzeitbeschéftigten
lieber Vollzeit arbeiten.

Niedriglohnbeschiftigte oder Minijobber/innen wird
man sicher nicht von heute auf morgen und mit ei-
nem vertretbaren Aufwand zu gefragten Fachkraften
qualifizieren konnen. Aber die Tatsache, dass im
Niedriglohnsektor, in Minijobs und im Bereich der
Einfacharbeit viele Personen mit einer abgeschlosse-
nen Berufsausbildung titig sind, konnte ein guter
Ausgangspunkt fiir MaBnahmen zur Verringerung
von Engpéssen bei Fachkriften sein. Wenn es gelédn-
ge, zumindest einen Teil dieser Beschiftigten durch
Qualifizierungs- und andere Mafnahmen beim Auf-
stieg in hoherwertige Arbeit gezielt zu unterstiitzen,
konnten inner- und iberbetriebliche Mobilitdtsket-
ten bzw. -prozesse angestoBen werden, die sich iiber
das gesamte Qualifikationsspektrum erstrecken und
am oberen Rand auch die Besetzung von Stellen fiir
Fachkrifte beitragen konnten. Gleichzeitig wiirden
am unteren Rand Beschiftigungsmoglichkeiten frei
fir diejenigen, die derzeit oft in Dauerarbeitslosig-
keit verharren und héufig allenfalls eine Chance auf
kurze Episoden in instabiler Beschéftigung (z.B.
Leiharbeit) haben.

Gezielt die Aufstiegschancen von bislang unterwer-
tig eingesetzten formal beruflich Qualifizierten zu
verbessern, hitte noch einen weiteren wichtigen Ne-
beneffekt — ndmlich den Wert beruflicher Qualifika-
tionen und Weiterbildungen wieder deutlicher her-
vor zu heben und damit auch die Motivation, sich zu
qualifizieren und weiterzubilden, zu erhéhen. Nicht
nur, aber insbesondere in Ostdeutschland hat sich in
den Jahren nach der Wiedervereinigung das ,,Image*
von WeiterbildungsmaBinahmen deutlich verschlech-
tert, weil diese in der schwierigen Umbruchsituation
héufig nicht zur Integration in Erwerbsarbeit oder in
besser bezahlte Beschéftigung beigetragen haben. Die
Haltung, dass ,,Bildung sich nicht lohne“, weil man
auch mit einem beruflichen oder akademischen Ab-
schluss in Niedriglohnjobs oder prekérer Beschafti-
gung landen kann und daraus oft nicht mehr raus-
kommt, muss aber aufgebrochen werden, wenn der
kiinftige Fachkraftebedarf gedeckt werden soll.
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Keine Patentlosungen, sondern maligeschneiderte
Problemanalysen und Strategien zur Deckung des
Fachkriiftebedarfs

Jenseits genereller MaBnahmen zur Deckung des
Fachkréftebedarfs muss jeweils fiir einzelne Bran-
chen oder Titigkeiten eine spezifische Problemana-
lyse vorgenommen werden, um passgenaue und
problemadédquate Strategien zur Deckung des Fach-
kriftebedarfs zu entwickeln. Bei Ingenieursberufen
wird die Problemanalyse z.B. auch die hohe Zahl der
Studierenden in den Blick nehmen miissen, die das
Studium vorzeitig abbrechen. Im Gastgewerbe miiss-
ten z.B. einerseits die hohen Abbruchquoten von
Auszubildenden und andererseits die Arbeitsbedin-
gungen thematisiert werden, die viele Beschiftigte
veranlassen, in andere Branchen zu wechseln. Au-
Berdem liegen hier die tatsdchlichen und die ge-
wiinschten Arbeitszeiten von Teilzeitbeschiftigten
und Minijobber/innen noch deutlich weiter ausei-
nander als in der Gesamtwirtschatft.

»Gute“ Arbeit und ,faire“ Entlohnung

Ein steigender Fachkréftebedarf bietet grundsitzlich
die Chance, bestehende Machtungleichgewichte auf
dem Arbeitsmarkt zu beseitigen, prekdre Beschafti-
gung und Niedrigléhne zuriick zu drdngen und statt
dessen (modernisierte) Normalarbeitsverhiltnisse zu
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starken. Unternehmen und Betriebe miissen erken-
nen, dass Fachkrifte nur gewonnen und gehalten
werden konnen, wenn ihnen eine leistungsgerechte
Bezahlung und gute Arbeitsbedingungen geboten
werden. Statt iiber Stellenbesetzungsprobleme bei
qualifizierten Stellen zu klagen, sollten Unterneh-
men und Betriebe auch iiber alternative Strategien
der Stellenbesetzung wund Personalentwicklung
nachdenken — etwa im Sinne der bereits angespro-
chenen inner- bzw. iiberbetrieblichen Mobilitétsket-
ten, die sowohl am unteren als auch am oberen Rand
des Qualifikationsspektrums dazu beitragen konn-
ten, Probleme zu ldsen bzw. zumindest zu verrin-
gern. Die Arbeitsmarktpolitik kann solche Prozesse
fordern und unterstiitzen, indem z.B. fiir KMU oder
bezogen auf bestimmte Zielgruppen von eher gering
qualifizierten Beschaftigten oder Arbeitslosen Quali-
fizierungsmaBnahmen finanziert werden. Die
Hauptverantwortung liegt allerdings bei den Unter-
nehmen und Betrieben.

Da ein moglicher Fachkriaftemangel aktuell oder in
Zukunft keineswegs automatisch zu ,guter” Arbeit
und ,fairer* Entlohnung fiir alle Beschéftigten fiih-
ren wird, erscheinen verbindliche Mindeststandards
unverzichtbar, um Lohndumping zu unterbinden
und den Wettbewerb iiber die Qualitdt von Giitern
und Dienstleistungen zu stédrken.
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Demographie und Fachkriftemangel

Bei aller Unsicherheit {iber Prognosen der Entwick-
lung von Bevilkerung und Erwerbstétigkeit ist fest-
zustellen: Bis 2025 wird das Potential an Erwerbs-
personen ohne Verdnderung des Erwerbsverhaltens
sowie ohne Nettozuwanderungen von etwa 44,6 auf
38,1 Millionen sinken - mithin um 6,5 Millionen.

Prognoseszenarien bis 2050 und dariiber hinaus ge-
hen von weiteren drastischen Abnahmen bei Bevol-
kerung und Erwerbspersonen aus.

Von Teilen der Wirtschaft, Wissenschaft und Politik
wird in der Offentlichkeit vor Fachkrédftemangel und
daraus resultierenden Verlusten des Wirtschafts-
wachstums gewarnt. Diese vor allem mediale Debat-
te hat bereits vor den Finanz- und Wirtschaftskrisen
begonnen und nach der wirtschaftlichen Erholung
im vergangenen Jahr wieder an Fahrt gewonnen. Die
Vermutung ist nicht von der Hand zu weisen, dass
mit derartigen ,,Horrorszenarien“ einer Fachkraftelii-
cke die Einfithrung der hochst umstrittenen Rente
mit 67 ab 2012, die Durchsetzung ldngerer Arbeits-
zeiten und hoherer Arbeitsverdichtung zu Lasten der
Arbeitnehmer sowie die Zuwanderung aus ,Dritt-
léndern® (auBerhalb der Europdischen Union - EU)
erleichtert werden soll.

Einschlédgige Untersuchungen und Erfahrungen zei-
gen:

e Es kann keinesfalls von einer generellen flachen-
deckenden Arbeits- und Fachkrifteliicke ausge-
gangen werden. Im Gegenteil gibt es in der Bun-
desrepublik einen héheren Anteil nicht genutzter

Qualifikationspotentiale von verschiedenen Er-
werbspersonengruppen, die unzureichend genutzt
und verschwendet werden.

o Allerdings bestehen einzelne Engpédsse beim An-
gebot an Arbeitskriften, die sich in den kommen-
den Jahren der demographischen Verdnderung
verstirken werden. Genannt werden vor allem
spezielle Ingenieurs-, IT- und Pflegeberufe.

e In beiden Fillen gibt es dringenden und nachhal-
tigen Handlungsbedarf mit kurz-, mittel- und
langfristiger Ausrichtung. Erforderlich ist ein um-
fassender Mix verschiedener Instrumente und die
Zusammenarbeit aller Akteure auf dem Arbeits-
markt.

Handlungsalternativen

Die in dem Antrag der Fraktion Biindnis 90/Die
Griinen dargestellten folgenden vier Kategorien von
MaBnahmen kann ich voll unterstiitzen: Bildung
und Chancen fiir alle; Weiterbildung fiir Zukunftsbe-
rufe; Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen,
Alteren, Menschen mit Behinderungen und Migrati-
onshintergrund.

Hier gibt es iiberall erhebliche Defizite in der Bun-
desrepublik, die zum iiberwiegenden Teil hausge-
macht sind und daher auch durch geeignete Mab-
nahmen behoben werden kénnen und miissen.

Die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) hat einzelne die-
ser Handlungsfelder konkretisiert und jeweils Unter-
und Obergrenzen fiir die mogliche Steigerung des
Fachkrifteangebots in der Bundesrepublik bis 2025
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gemacht. Hieraus ergibt sich, dass selbst bei ,kon-
servativer und damit realistischer Einschdtzung
auch in den kommenden 15 Jahren die vielfach be-
schworene Fachkrifteliicke weitgehend geschlossen
werden kann: durch die Reduzierung der Zahl von
Schul-, Ausbildungs- und Studienabbrechern; die
bessere Ausschopfung des Potentials von Alteren
und Frauen sowie die Forderung der Weiterbildung;
die Fortfiihrung der jahresdurchschnittlichen Netto-
zuwanderungen von 150 000 bis 200 000. Die in dem
Szenario der BA weiterhin vorgesehenen Handlungs-
felder -Steigerung der Arbeitszeit Vollbeschiftigter
und Zuwanderung von Fachkréften aus Drittlandern-
sind m.E. nicht ohne Probleme.

Bereits heute zeigen Untersuchungen und Erfahrun-
gen, dass die Anforderungen an die Ladnge und die
Flexibilitdt der Arbeitszeiten im Zusammenhang mit
der stdndigen Arbeitsverdichtung zu gesundheitli-
chen Schdden fithren und familienfeindlich sind.
Sie stehen somit den tibrigen Handlungsalternativen
zur besseren Ausschépfung der Erwerbspersonenpo-
tentiale bei Alteren und Frauen entgegen.

Vor dem Hintergrund der vielfdltigen Handlungs-
notwendigkeiten sowie der ab Mai diesen Jahres gel-
tenden vollen Freiziigigkeit innerhalb der EU nach
Mittel- und Osteuropa ist es geboten, mit der zusétz-
lichen Forderung weiterer Zuwanderung aus ,,Dritt-
landern® abzuwarten.

Pflegenotstand hausgemacht

Besonders deutlich werden diese Zusammenhédnge
bei dem gravierenden Mangel an Pflegekréften. Die
Fachkréfteliicke wird bis 2025 auf 152 000 Beschaf-
tigte in Pflegeberufen geschétzt. Noch groBer ist die
Liicke fiir ausgebildete Krankenschwestern, Kran-
kenpfleger, Hebammen, Altenpfleger und Helfer. Ge-
rade in diesen beruflichen Tétigkeiten sind die Loh-
ne und Arbeitsbedingungen vielfach skandal®s.

Erst mit groBer Verzogerung ist der von Verdi ausge-
handelte tarifliche Mindestlohn fiir die ,,Grundpfle-
getitigkeiten” fiir allgemeinverbindlich erklart wor-
den: 8,50 Euro im Westen und 7,50 Euro im Osten.
Die Bundesregierung ist dringend aufgerufen, die
Gewerkschaften sowie Betriebs- und Personalréte bei
der Durchsetzung dieser Mindestlohne zu unterstiit-
zen. Haufig werden selbst diese kargen Mindestloh-
ne unterwandert: Zusatzleistungen werden in die
Stundensétze eingerechnet und héhere Stundenleis-
tungen abgefordert.

Notwendig ist dariiber hinaus eine nachhaltige
Kampagne zur Verbesserung des gesamten Lohnni-
veaus der Gesundheits- und Pflegeberufe. Nach An-
gaben einzelner Wohlfahrtsverbénde liegen die Brut-
togehalter fiir Pflegefachkréfte im Durchschnitt zwi-
schen 2 100 und 2 400 Euro Brutto. Dies steht in
keinem Verhdltnis zur der oft langjdhrigen Ausbil-
dung, den auBergewdhnlichen Anforderungen an
Einsatz und Verantwortung, aber auch physischer
und psychischer Belastungen derartiger Tatigkeiten.
Ein Blick iiber die Grenzen in die skandinavischen
Lander kann hier erhebliche Aufschliisse fiir eine ge-
rechte Bewertung derartiger personenbezogener Té-
tigkeiten und Berufsgruppen geben.
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Fazit: Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpoli-
tik erforderlich

Es ist ein Treppenwitz der Geschichte: In der Bun-
desrepublik werden immer mehr Menschen -ob jung,
alter, weiblich oder mit Migrationshintergrund- mit
teilweise hohen beruflichen Qualifikationen in
unterwertige und prekédre Beschiftigung, Niedrig-
lohnsektoren oder Arbeitslosigkeit gedrangt. Gleich-
zeitig sollen die dadurch verschwendeten Qualifika-
tionen durch Zuwanderungen aus Drittlandern aus-
geglichen werden.

Dabei ist die Vermutung nicht von der Hand zu wei-
sen, dass mit billigeren und gefiigigeren Fachkréften
aus dem Ausland inldndische tarifliche sowie ar-
beits- und sozialrechtliche Strukturen unterwandert
werden sollen. Dringend erforderlich ist ein erneuter
Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik.

e Die hausgemachte Offnung der gesetzlichen
Schleusen fiir die prekdre Beschiftigung mit
Niedrig- und Armutslohnen muss wieder ge-
schlossen werden. Dabei unterstiitze ich die Vor-
schldge in dem Antrag der Bundestagsfraktion Die
Linke. Die Bundesregierung muss umgehend ihre
Blockadehaltung gegen die Allgemeinverbind-
lichkeit der vorliegenden tariflichen Mindestloh-
ne der DGB Gewerkschaften -und hierbei insbe-
sondere bei der Leiharbeit- aufgeben. Dartiber
hinaus ist endlich ein einheitlicher gesetzlicher
Mindestlohn nicht unter 8,50 Euro einzufiihren.

e Durch Gesetzgebung und praktisches Verwal-
tungshandeln missen die tariflichen und betrieb-
lichen Initiativen zur Humanisierung der Arbeit
unterstiitzt werden.

e Dartiber hinaus gilt auch gerade fiir die Arbeits-
markt- und Weiterbildungpolitik: Im Rahmen der
UN Konvention fiir Behinderte ist die Inklusion
dieser Menschen in Bildung, Aus- und Weiterbil-
dung sowie humane qualifikationsgerechte Arbeit
zu fordern. Hier sind erhebliche
Qualfikationsreserven zu heben, die zur Deckung
des Fachkriftebedarfs der nédchsten Jahre beitra-
gen kann und muss. Ahnliches gilt fiir die Men-
schen mit Migrationshintergrund in Deutschland.
Hier besteht dringender Handlungsbedarf: Abbau
ungerechtfertigter Hiirden bei der Anerkennung
im Heimatland erworbener Bildungs- und Aus-
bildungsabschliisse, das erhebliche Ausmal an
Beschiftigung weit unterhalb des Qualifikations-
niveaus sowie Arbeitslosigkeit schnellstmdglich
zu beenden.

e Die von der Bundesregierung vorgesehenen Kiir-
zungen der Arbeitsmarktpolitik von 16 Mrd. Euro
fir die ndchsten vier Jahre miissen wieder aufge-
hoben werden. Aufzugeben sind ebenfalls die
Pline im Streit um die Hartz IV Reform, die fi-
nanziellen Angebote an die Kommunen zur Uber-
nahme der Kinderpakete aus den Taschen der
Bundesagentur fiir Arbeit zu finanzieren. Hierbei
handelt es sich um Betrdge zwischen 3,5 und 4
Mrd. Euro im Jahr. Dies wiirde einen weitgehen-
den Abbau der Arbeitsmarktpolitik und insbe-
sondere Qualifizierung bedeuten und die not-
wendigen Handlungsalternativen zur Deckung
des Fachkriftebedarfs gravierend einschrdnken.
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Karl Brenke
L Zur Lage auf dem Arbeitsmarkt insbeson-
dere fiir Fachkrifte

In marktwirtschaftlich organisierten Gesellschaften
ist der Begriff des Mangels unangebracht. Es konnen
nur mehr oder minder groBe Knappheiten bestehen,
und der Markt sorgt fiir einen Ausgleich von Ange-
bot und Nachfrage. Auf den Giitermérkten wird er
Ausgleich tiber die Preise erzielt, speziell auf dem
Arbeitsmarkt sind es die Lohne. Gébe es eine ausge-
prigte Knappheit an Fachkriften, hitte es in den
letzten Jahren deutliche Lohnsteigerungen in
Deutschland geben miissen. Das war aber nicht der
Fall. Vielmehr wurden die L6hne nur wenig angeho-
ben; das gilt auch fiir Arbeitskrédfte mit solchen Té&-
tigkeiten, die eine mittlere oder die eine hohe Quali-
fikation erfordern (vgl. Tabelle 1 im Anhang). Eben-
falls ldsst bei Ingenieuren, die immer wieder als
Sinnbild fiir einen angeblichen Fachkraftemangel
herausgestellt werden, die Lohnentwicklung generell
keine wachsende Knappheit erkennen (Tabelle 2).
Preise bzw. Léhne sind aber ohne Zweifel der beste
Knappheitsindikator.

Die Zahl der Arbeitspldtze hat inzwischen wieder
deutlich angezogen und tibertrifft das Niveau vor der
Krise. Sektoral zeigen sich aber zum Teil unter-
schiedliche Entwicklungen. Gestiegen ist vor allem
die Beschiftigung im Dienstleistungssektor. Bei der
Industrie dagegen war der Arbeitsplatzaufbau in
jingster Zeit nur gering und scheint inzwischen
schon fast wieder zum Stillstand gekommen zu sein.
Hier ist die Zahl der Beschiftigten um knapp
300.000 oder 5% niedriger als vor der Krise. Aber
gerade seitens der Vertreter der Industrie wird iiber
einen vermeintlichen Fachkrdftemangel geklagt. Die
Industrie setzt statt auf Neueinstellungen auf Leihar-
beit. Gédbe es jedoch eine ausgeprdgte Fachkrifte-
knappheit, miissten die Industrieunternehmen be-

strebt sein, dass benotigte Personal fest an sich zu
binden, anstatt sich auf das Angebot von Leiharbeits-
firmen zu verlassen.

Uber das mittelfristig zu erwartende Fachkrifteange-
bot geben die Ausbildungsstatistiken Auskunft. Bei
der beruflichen Erstausbildung ging zuletzt demogra-
fisch bedingt die Zahl der Lehrstellenbewerber zu-
riick. Ein geringer Teil der angebotenen Lehrstellen
konnte nicht besetzt werden, dabei handelte es sich
zu einem groBen Teil Ausbildungsplidtze in solchen
Berufsfeldern, in denen iiber den Bedarf ausgebildet
wird (beispielsweise Berufe der Géstebetreuung).
Andererseits sank in der Krise, wie auch in fritheren
Rezessionen, die Zahl der neu abgeschlossenen Aus-
bildungsvertrdge deutlich — insbesondere in Ferti-
gungsberufen. Vermutlich diirften inzwischen wie-
der mehr Lehrvertrdge abgeschlossen werden; aktu-
elle Zahlen liegen aber nicht vor. Bemerkenswert ist,
dass immer noch in erheblichem MaBe Jugendliche
nur mit staatlicher Hilfe zu einem Ausbildungsplatz
kommen (etwa in iiberbetrieblichen Ausbildungsein-
richtungen). Auffillig ist zudem, dass noch massen-
haft in solchen Berufen ausgebildet wird, die mit ei-
nem hohen Arbeitslosigkeitsrisiko verbunden sind
(Friseure, -innen, Kraftfahrzeuginstandsetzer, -
innen). Zum Teil wird fiir solche Berufe die Ausbil-
dung oder Berufsvorbereitung sogar noch subventio-
niert.

Bei der akademischen Ausbildung zeigt sich ein an-
deres Bild: Die Zahl der Studenten ist stark gestiegen
und wird alsbald ihren Hohepunkt erreichen. Ent-
sprechend sind die Ausbildungskapazitdten enorm
angespannt. Nicht zuletzt in den technisch-
naturwissenschaftlichen Fachern expandierte die
Nachfrage nach Studienplétzen; so ist nach der Be-
triebswirtschaftslehre das Maschinenbauingenieur-
wesen inzwischen das beliebteste Studienfach. Mitt-
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lerweile gibt es im Maschinenbau so viele Ingenieur-
studenten wie es sozialversicherungspflichtig be-
schéftigte Ingenieure gibt (Tabelle 3). Auch wenn
gewiss nicht jeder Student das Studium erfolgreich
abschlieBen oder manch einer nach dem Abschluss
berufsfremd tétig sein wird, sollte in den ndchsten
Jahren fir reichlich Nachschub auf dem Arbeits-
markt fiir Maschinenbauingenieure gesorgt sein.
Dasselbe gilt fiir andere Ingenieure und Akademiker
in technisch-naturwissenschaftlichen Fachern. Es
besteht sogar die Gefahr, dass der deutsche Arbeits-
markt die zu erwartenden Studienabsolventen in
den nédchsten Jahren gar nicht aufnehmen kann, und
noch mehr Akademiker sich eine Beschiftigung im
Ausland suchen — insbesondere in solchen Lindern,
in denen hohere Einkommen zu erzielen sind.

Fazit: Es gibt keine Hinweise darauf, dass derzeit das
Angebot an Fachkréften in Deutschland sonderlich
knapp ist. In manchen Regionen besteht freilich eine
groBere Knappheit als in anderen. Weil es keine Zu-
gangsbarrieren zwischen den regionalen Teilar-
beitsmérkten der Bundesrepublik gibt, diirfte wie
schon immer in der Vergangenheit der Markt fiir ei-
nen Ausgleich sorgen.

Auch fiir die ndchsten Jahre ist keine deutliche Ver-
knappung zu erwarten. Demografisch bedingt sinkt
zwar die Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter,
allerdings wéchst die Erwerbsneigung. So hat in den
letzten zehn Jahren zwar die Zahl der Personen im
erwerbsfdhigen Alter um 1,6 Mio. abgenommen, zu-
gleich stieg das Erwerbspotential (Erwerbstétige plus
Erwerbslose) um 1,1 Mio. Im internationalen Ver-
gleich liegt die Erwerbsbeteiligung in Deutschland
zwar Uber der in manch anderen Staaten (etwa
Frankreich, Griechenland), aber deutlich unter der
Erwerbsbeteilung etwa in der Schweiz oder in skan-
dinavischen Lé&ndern. Bei der Fachkriftedebatte
nicht aus dem Auge zu verlieren sind auch die der-
zeit etwa 3,8 Mio. bei den Arbeitsagenturen gemel-
deten Erwerbslosen sowie die erhebliche Zahl derje-
nigen Erwerbstétigen, die einer Beschiftigung mit
einer unfreiwillig verkiirzten Arbeitszeit nachgehen.

IL. Zu den vorgeschlagenen MaBlnahmen im
einzelnen

II.1 Bildung

Es ist in der Bildungsforschung weitgehend unstrit-
tig, dass Investitionen in die frithkindliche Erzie-
hung relativ hohe Bildungsrenditen erwarten lassen.
Zudem muss sich angesichts erheblicher Defizite bei
der Erziehung in nicht wenigen Elternhdusern der
Staat bei der frithkindlichen Erziehung stérker enga-
gieren — etwa beim Spracherwerb. Deshalb ist ein
Ausbau des Angebots der 6ffentlichen Hand sinnvoll
und notig.

Die betriebliche Ausbildung dagegen ist keinesfalls
Aufgabe des Staates; hier stehen die Unternehmen in
der Pflicht. Staatliche Interventionen waren in den
letzten Jahrzehnten nur deshalb erforderlich, weil
Angebot und Nachfrage nach Ausbildungsstellen
nicht in Einklang zu bringen waren. Der Staat hat al-
lerdings fiir die Befidhigung der Jugendlichen zur Be-
rufsausbildung zu sorgen; bei bildungsschwachen
oder zeitweilig bildungsunwilligen Personen kénnen
berufsvorbereitende Mainahmen hilfreich sein.
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Der Bildungsberatung junger Menschen muss in der
Zukunft ein hoherer Stellenwert als gegenwartig zu-
kommen. Denn bisher wird auf betrieblicher Ebene
noch in groBem Umfang an den Erfordernissen des
Arbeitsmarktes vorbei ausgebildet. Das héngt auch
damit zusammen, dass zu viele Jugendliche eine
Ausbildung in einem ,,Mode-Beruf* anstreben, von
denen allerdings nicht wenige Berufe eher schlechte
Chancen auf dem Arbeitsmarkt bieten.

Es ist strikt davon abzuraten, die Ausbildungskapa-
zitdten an den Hochschulen kréftig aufzustocken.
Derzeit gibt es zwar eine Welle an Studienplatzbe-
werbern, doch wird diese Welle nach allen Voraus-
schitzungen rasch abebben. Wiirde jetzt eine Aus-
weitung der Kapazititen in Angriff genommen, stdn-
de der Kapazitdtsaufbau dann zur Verfiigung, wenn
die Nachfrage nach Studienplédtzen spiirbar nachge-
lassen hat. Das Augenmerk ist vielmehr noch stdrker
auf die Qualitdt der akademischen Ausbildung zu
legen.

I1.2 Weiterbildung

Auch die berufliche Weiterbildung ist primér Aufga-
be der Unternehmen — sowie natiirlich der Arbeit-
nehmer. Zudem engagieren sich die Tarifpartner in
verstirktem MaBe bei der Weiterbildung, beispiels-
weise qua Tarifvertrag, und es gibt zahlreiche be-
triebliche Vereinbarungen zwischen Vertretungen
der Arbeitnehmer und der Arbeitgeber. Uber die
Steuergesetzgebung werden bereits Anreize zur Wei-
terbildung geboten. Die Politik sollte darauf vertrau-
en, dass sowohl die Unternehmen als auch die Ar-
beitnehmer auf Knappheiten und auf die Qualifika-
tionsanforderungen des Arbeitsmarktes reagieren.
Politische Interventionen bei der beruflichen Wei-
terbildung bediirfen deshalb des Augenmales, zumal
nicht auszuschlieBen ist, dass sich auch hier eine
Subventionsmentalitdt unter den Beteiligten heraus-
bildet oder bereits herausgebildet hat. Forderungen
nach spezifischen Regulierungen oder Quotierungen
kénnen nur auf dem Misstrauen beruhen, dass Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer sowie Verbdnde und
Gewerkschaften nicht selbst in der Lage sind, sich
hinreichend auf sich verdndernde Qualifikationsan-
forderungen einzustellen.

Ein solches Misstrauen scheint dem Forderungskata-
log der Fraktion Biindnis 90/Die Griinen zugrunde
zu liegen. Beispielsweise wird unterstellt, dass ohne
staatliche Interventionen kleine und mittlere Unter-
nehmen ihre Weiterbildungsaktivitdten vernachlas-
sigen wiirden — auch weil sie gar nicht in der Lage
seien, ihren Weiterbildungsbedarf zu erkennen. Es
konne deshalb nur ein Weiterbildungsbiiro — ein
staatliches oder staatlich gefordertes — weiterhelfen.
Hier offenbart sich einmal mehr ein Helfersyndrom
der Politik im Hinblick auf das Kindchenschema der
Wirtschaftspolitik — den kleinen und mittleren Un-
ternehmen, die vermeintlich allseits umsorgt werden
miissen.

Im Falle eingetretener Arbeitslosigkeit kann die be-
rufliche Weiterbildung die Re-Integration in den Ar-
beitsmarkt unterstiitzen. Das haben die wissenschaft-
lichen Evaluierungen der arbeitsmarktpolitischen
MalBnahmen der Bundesagentur fiir Arbeit gezeigt.
Allerdings gilt das ldngst nicht fiir alle Teilnehmer
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an solchen Maflnahmen. Zudem besteht die Gefahr,
dass durch Weiterbildung zwar die Eingliederungs-
chancen einer Person verbessert werden, zugleich
aber eine andere Person — Nichtteilnehmer - bei der
Integration das Nachsehen hat (sog. Drehtiireffekt).
Viel spricht dafiir, dass die von der rot-griinen Bun-
desregierung vorgenommene Reduzierung der iiber
die  Arbeitsagenturen/Arbeitsdmter  geforderten
Weiterbildungsmafinahmen sachgerecht war, weil
bei einem groBen Teil der MaBnahmen wenig Aus-
sicht auf Erfolg bestand. Uber die Effekte der Arbeit
der Transfergesellschaften ist wenig bekannt, weil
keine hinreichenden Daten zur Verfiigung stehen.

I1.3 Erh6hung der Erwerbsbeteiligung

Zentral fir die GroBe des kiinftigen Erwerbsperso-
nenpotentials ist das Ausmall der Erwerbsbeteili-
gung. Insbesondere Frauen werden aufgrund der
traditionellen Rollenverteilung in der Familie und
wegen unzureichender Kinderbetreuungsmoglich-
keiten bei der Erwerbstétigkeit behindert. Deshalb ist
der Ausbau o6ffentlicher Kinderbetreuungsmoglich-
keiten dringend erforderlich. Allerdings koénnen
auch die Unternehmen zu einer besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie beitragen. Steuerliche
Regelungen, die Anreize setzen, dass Frauen dem
Arbeitsmarkt fernbleiben, sind nicht zeitgemaf.

Wie bei den Frauen hat auch generell bei den Alte-
ren die Erwerbsbeteiligung stark zugenommen.
Gleichwohl ist die Erwerbsquote Alterer in Deutsch-
land noch viel geringer als in manchen vergleichba-
ren Staaten. Strategien zum ldngeren Verbleib im
Erwerbsleben konnen vor allem auf betrieblicher
Ebene ansetzen. Bei einigen Unternehmen bedarf es
dazu noch des Abbaus von Vorurteilen (Abschied
vom ,,Jugendkult“), zu dem die Verbdnde und Kam-
mern bereits mit Kampagnen beitragen. Zudem kann
vermehrt tber betriebliche Gesundheitsvorsorge so-
wie Weiterbildung die Beteiligung am Erwerbsleben
ausgeweitet werden.

II.4 Anerkennung im Ausland erworbener Berufs-
abschliisse

Grundsitzlich ist es den Unternehmen freigestellt,
Arbeitnehmer gemidl ihrer Fahigkeiten einzustellen
und zu entlohnen, auch wenn deren formalen Befd-
higungsnachweise in der Bundesrepublik nicht an-
erkannt sind. Die arbeitsrechtlichen Rahmenbedin-
gungen lassen zudem die Moglichkeit, Arbeitnehmer
fir eine Probezeit zu verpflichten. Fir die private
Wirtschaft miisste deshalb die fehlende Anerken-
nung von im Ausland ausgestellten Qualifikations-
nachweisen generell ein eher geringes Problem sein.

Gleichwohl sollte die Anerkennung solcher Qualifi-
kationsnachweise verbessert werden, wobei sich Lo-
sungen finden miissen, die ein Optimum zwischen
moglichst geringem biirokratischen Aufwand einer-
seits und der Vermeidung von Missbrauch anderer-
seits darstellen. Nicht Aufgabe primér des Staates ist
es allerdings, fiir Anschluss- oder Nachqualifizie-
rungen zu sorgen. Allenfalls wére im Einzelfall zu
priifen, ob solche MaBnahmen im Falle eingetretener
Erwerbslosigkeit oder verminderter Chancen auf
dem Arbeitsmarkt hilfreich sein kénnen.

I1.5 Fachkrifteeinwanderung

In der Debatte um den angeblichen Fachkrifteman-
gel in Deutschland wird weitgehend der Arbeits-
markt in der Europédischen Union ausgeblendet. Hier
steht ein um ein Vielfaches groBeres Arbeitskréftepo-
tential als in der Bundesrepublik zur Verfiigung, und
es gibt keine nennenswerte Hindernisse fiir Arbeit-
nehmer aus den Mitgliedsstaaten der EU 15, hierzu-
lande eine Beschiftigung aufzunehmen. Zudem o&ff-
net sich der deutsche Arbeitsmarkt in knapp drei
Monaten fiir die Arbeitnehmer aus den Léndern der
EU-Beitrittsrunde von 2004. Es ist deshalb erstaun-
lich, dass sich Forderungen nach vermehrten Zu-
wanderungen auf Personen aus Drittstaaten konzent-
rieren, aber nicht die Frage aufgeworfen wird, wa-
rum kaum Arbeitskrifte aus der EU nach Deutsch-
land zuwanderten.

Gewiss konnen Zuwanderungen qualifizierter Ar-
beitskrifte aus dem Ausland fiir eine Volkswirtschaft
hilfreich sein, und die deutsche Wirtschaft wird in
der Zukunft auch vermehrt auf Zuwanderungen an-
gewiesen sein. Zu vermehrten Zuwanderungen ins-
besondere von gut qualifizierten Personen wird es
aber nur bei einer attraktiven Entlohnung kommen.
Offenbar waren die Anreize nicht hinreichend, so
dass es nur wenige Arbeitskrifte aus der EU sowie
nur wenige Hochqualifizierte aus Drittstaaten in die
Bundesrepublik zog.

Wenn nun — wie von Biindnis 90/Die Griinen gefor-
dert — die Mindestlohngrenze fiir Arbeitskrifte aus
Drittstaaten auf 40.000 Euro brutto p. a. gesenkt
werden sollte, erh6ht das fiir sich genommen nicht
die Attraktivitdt des Arbeitsortes Deutschland fiir gut
qualifizierte Zuwanderer. Durch die Herabsenkung
der Mindestlohngrenze wird allerdings ein anderer
Kreis von Zuwanderern als bisher angesprochen. Es
wiirden Zuwanderungen fiir ein Arbeitsmarktseg-
ment zugelassen, das den gréften Teil der Arbeits-
platze hierzulande umfasst — und etwa weit in den
Bereich der Facharbeiter hineinreicht. Denn im
Schnitt kommen in Deutschland vollzeitbeschéftigte
Arbeitnehmer auf einen Bruttolohn von 41.500 Euro
(2009).9

Unterstellt, dass es bei der geforderten Herabsetzung
der Mindestlohngrenze zu erheblichen Zuwande-
rungen kommen wiirde, bliebe das fiir den Arbeits-
markt hierzulande und deren Teilnehmer nicht ohne
Konsequenzen. Ein durch Zuwanderungen erhoéhtes
Angebot an Arbeitskrdften wirkt sich zwangsldufig
ddmpfend auf die Hohe und die Entwicklung der
Lohne aus. Wenn vermehrt Arbeitskréifte verfiigbar
sind, werden des Weiteren die Anreize bei den Un-
ternehmen gesenkt, in die Weiterbildung und in die
Gesundheitsvorsorge ihrer Mitarbeiter zu investie-
ren, und ebenfalls werden die Anreize vermindert,
fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu sorgen. In den Entsendeldndern der zuwandern-
den Fachkrifte konnte die wirtschaftliche Entwick-
lung gehemmt werden, so dass Bemiithungen der
deutschen Entwicklungshilfe konterkariert werden.
Kurzum: Bei der Forderung nach verstirkten Zu-
wanderungen miissen auch deren Folgewirkungen
bedacht werden.

9 Statistisches Bundesamt; Fachserie 16, Reihe 2.3.
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Tabelle 1
Entwicklung der Bruttostundenldhne der Arbeithehmer nach Leistungsgruppen
Veranderung gegeniiber entsprechenden Vorjahreszeitraum in %

darunter: darunter:
Alle Arbeit- | Arbeitnehmer|  heraus- Alle Arbeit- | Arbeitnehmer|  heraus-
nehmer in leitender | gehobene | Fachkréafte nehmer in leitender | gehobene | Fachkrafte
Stellung Fachkréafte Stellung Fachkréafte
nominal preisbereinigt1
Gesamte Wirtschaft
2008 2,7 3,9 2,9 2,5 0,1 1,3 0,3 -0,1
2009 2,1 1,3 1,7 15 1,7 0,9 1,3 11
1. Qu. 2010 1,7 2,2 1,7 0,9 0,7 12 0,6 -0,1
2. Qu. 2010 15 1,6 19 15 0,4 0,6 0,8 0,4
Verarbeitendes Gewerbe
2008 2,4 4,8 2,5 2,4 -0,2 2,1 -0,1 -0,2
2009 1,3 11 0,9 0,5 0,9 0,8 0,5 0,1
1. Qu. 2010 2,1 15 14 1,7 1,1 0,5 0,4 0,7
2. Qu. 2010 1,8 1,0 1,2 2,1 0,7 0,0 0,2 1,0
Investitionsguterproduzenten
2008 2,8 52 2,7 2,9 0,2 2,6 0,1 0,3
2009 1,3 15 0,7 0,4 1,0 11 0,4 0,0
1. Qu. 2010 2,6 1,6 11 2,8 15 0,5 0,1 1,8
2. Qu. 2010 1,2 0,9 0,8 1,6 0,2 -0,1 -0,2 0,6

1 Bereinigt anhand des Index der Verbraucherpreise.

Quellen: Statistisches Bundesamt; Berechnungen des DIW Berlin.

DIW Berlin 2010
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Tabelle 2
Jahresgehélter (Median) von Ingenieuren nach Branchen und Funktionen

Sachbearbeiter Projekt-Ing. | Projekt- Manag. |Gruppen-/ Team-| Abteilg.- leiter

leiter
IT-Branche
2005 43.200 € 47.000 € 56.000 € 58.600 € 67.200 €
2008 53.600 € 50.000 € 64.700 € 68.000 € 83.700 €
2010 45.040 € 47.600 € 60.020 € 70.095 € 86.000 €
Jahresdurch. Veranderung in %
2005 bis 2008 7,5 2,1 49 51 7,6
2008 bis 2010 -8,3 -2,4 -3,7 15 14
2005 bis 2010 0,8 0,3 1,4 3,6 51
Chemie, Pharma
2005 - - - - -
2008 52.000 € 58.700 € 71.200 € 71.500 € 76.300 €
2010 52.690 € 51.850 € 70.867 € 69.660 € 76.223 €

Jahresdurch. Veranderung in %
2005 bis 2008 - - - - -
2008 bis 2010 0,7 -6,0 -0,2 -1,3 -0,1
2005 bis 2010 - - - - -

Fahrzeugbau
2005 45.300 € 47.300 € 60.400 € 62.700 € 70.700 €
2008 49.700 € 51.500 € 63.600 € 72.000 € 79.500 €
2010 48.725 € 50.000 € 65.000 € 73.200 € 84.200 €
Jahresdurch. Veranderung in %
2005 bis 2008 31 2,9 1,7 47 4,0
2008 bis 2010 -1,0 -1,5 1,1 0,8 2,9
2005 bis 2010 15 11 15 31 3,6

Maschinen- und Anlagenbau

2005 42.900 € 46.400 € 56.200 € 59.700 € 64.000 €
2008 48.200 € 48.800 € 60.000 € 66.400 € 73.300 €
2010 46.628 € 47.648 € 60.700 € 57.789 € 76.000 €
Jahresdurch. Veranderung in %
2005 bis 2008 4,0 1,7 2,2 3,6 4.6
2008 bis 2010 -1,6 -1,2 0,6 -6,7 1,8
2005 bis 2010 1,7 0,5 1,6 -0,6 35

Elektronik- u. Elektrotechnik

2005 44.600 € 45.500 € 58.800 € 63.000 € 68.500 €
2008 47.700 € 48.900 € 63.500 € 67.300 € 75.600 €
2010 48.200 € 48.700 € 62.760 € 72.000 € 77.958 €
Jahresdurch. Veranderung in %
2005 bis 2008 2,3 2,4 2,6 2,2 3,3
2008 bis 2010 0,5 -0,2 -0,6 34 15
2005 bis 2010 1,6 14 1,3 2,7 2,6

Quelle: VDI; eigene Berechnungen.
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Tabelle 3

Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte und Studierende

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte im Marz 2010

Studierendel) im Wintersemester 2009/2010

Berufsklassifikation der Bundesagentur fir Arbeit Anzahl Studienfachklassifikation der Studentenstatistik Anzahl
Ingenieure des Maschinen- und Fahrzeugbaus 153353|Maschinenbau/Verfahrenstechnik 149129
Ubrige Fertigungsingenieure 25526 Fahrzeugtechnik 10773

Luft- und Raumfahrttechnik 4730
Schiffbau/Schiffstechnik 967
Lebensmitteltechnologie 3847
insgesamt 178879|insgesamt 169446
Elektroingenieure 151799|Elektrotechnik 67346
Bergbau-, Hiitten-, GieRereiingenieure 5548|Bergbau, Huttenwesen 2257
Architekten, Bauingenieure 124343|Architektur, Innenarchitektur 33757
Bauingenieurwesen 37116
Raumplanung 7864
insgesamt 78737
Vermessungsingenieure 9083|Vermessungswesen 4703
Sonstige Ingenieure 222401]Ingenieurwesen allgemein 27165
Nautik/Seefahrt 1774
Verkehrsingenieurwesen 2551
Wirtschaftsingenieurwesen mit
ingenieurwissenschaftlichem Schwerpunkt 19674
Wirtschaftsingenieurwesen mit wirtschaftswissenschaftlict 53626
insgesamt 104790
Chemiker, Chemieingenieure 41235|Chemie 38918
Chemie-Ingenieurwesen/Chemietechnik 7781
insgesamt 46699
Physiker, Physikingenieure, Mathematiker 24192|Physik 31075
Physikalische Technik 3242
Mathematik 36024
insgesamt 70341
Naturwissenschatftler, anderweitig nicht genannt 60813|Geowissenschaften 11604
Geographie 17906
Biologie 48577
insgesamt 78087
Datenverarbeitungsfachleute 535438|Informatik 128983
Nachrichtlich: Auszubildende in betrieblicher Lehre:
Rechnungskaufleute, Informatiker/innen 33699

1) Ohne Studenten mit Ausrichtung auf ein Lehrfach.

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit; Statistisches Bundesamt; Berechnungen des DIW Berlin.
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