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GESAMTSTRATEGIE ZUR
FACHKRAFTESICHERUNG UND
VORSCHLAGE FUR EIN SOFORTPROGRAMM

Um den enormen Herausforderungen zur Sicherung der
Fachkraftebasis, die mit der demografischen Entwicklung
in den nachsten Jahren weiter wachsen, erfolgreich be-
gegnen zu kénnen, braucht Deutschland umgehend eine
schlussige Gesamtstrategie.

Gesamtstrategie heifst zum einen, die wesentlichen
Handlungsfelder zu identifizieren und alle zentralen
»otellschrauben® vorbehaltlos zu prifen. Zum anderen
mussen alle relevanten Akteure Verantwortung uber-
nehmen — Arbeitgeber, Arbeitnehmer, der gesamte Bil-
dungssektor von Kindergarten bis Hochschule, Politik
und Gesellschaft. Um die immer gréRBer werdende Fach-
krafteliicke bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit wirk-
sam zu bekampfen, ist ein Biindel aus mehreren Maf3-
nahmen erforderlich. Als ein Handlungsfeld miissen die
bestehenden Potenziale am Arbeitsmarkt deutlich besser
als bislang genutzt werden. Dafir gilt es, die Aktivierung
Arbeitsuchender fiir Qualifizierung bzw. Vermittlung wei-
ter zu verbessern. Weiterhin ist die aktive Erwerbsphase
insgesamt auszuweiten. Dafiir miissen junge Menschen
friher ins Erwerbsleben eintreten kdnnen. Zugleich ist es
ein wichtiges Ziel, mehr altere Arbeitnehmer in Beschafti-
gung zu bringen und dort langer zu halten. Dies gilt auch
fur die Ausschopfung der Erwerbspotenziale von Frauen.
Daruber hinaus mussen die Potenziale insbesondere von

Migranten und Menschen mit Behinderungen besser als
bisher genutzt werden. Ein weiteres zentrales Handlungs-
feld liegt in einer besseren Entfaltung aller Talente durch
Qualitatsverbesserungen Uber das gesamte Bildungs-
spektrum hinweg: von der frihkindlichen und schulischen
Bildung Uber die berufliche Ausbildung bzw. Hochschul-
ausbildung bis hin zur gezielten Weiterbildung in Form
des lebenslangen Lernens. Dabei muss vor allem auch
die Durchlassigkeit innerhalb des Bildungssystems deut-
lich erhéht werden.

Doch selbst eine optimale Ausschépfung der Handlungs-
optionen zur besseren Nutzung und Erschlieung be-
stehender Fachkraftepotenziale wird nicht ausreichen.
Nicht nur wegen der dramatischen demografischen Ent-
wicklung, sondern allein um auch kurzfristig schon langst
bestehende Fachkrafteliicken zu schlieBen, muss es
Uberdies gelingen, zusatzliche Fachkraftepotenziale zu
generieren. Deswegen muss der deutsche Arbeitsmarkt
auch starker fir gezielte qualifizierte Zuwanderung aus
dem Ausland gedffnet und der Standort Deutschland fir
bei uns bendtigte Fachkrafte aus aller Welt attraktiver ge-
macht werden.

,»Nur wenn sich auf allen zentralen Handlungsfeldern
zur Fachkraftesicherung ziigig und gleichzeitig etwas bewegt,
koénnen Arbeitsplatze und Wohlstand in Deutschland
dauerhaft gesichert werden.*

Prof. Dr. Dieter Hundt, Préasident der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde (BDA)
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9-PUNKTE-SOFORTPROGRAMM
FUR DIE POLITIK

Viele der notwendigen MaRnahmen zur Sicherung der Fachkraftebasis sind erst mittel- bis langfristig wirksam. Dies
gilt insbesondere fur Reformen im Bildungsbereich und die Anstrengungen der Wirtschaft zur Aus- und Weiterbildung.
Hier sind die Erfolge oft erst in einigen Jahren sichtbar. Angesichts bereits jetzt akuter, schon auf kurze Sicht deutlich
zunehmender Fachkrafteengpéasse ist es daher nétig, dass Spielrdume fur kurzfristig umsetzbare und kurzfristig wirk-
same MaRnahmen zur Uberwindung von Fachkréfteengpassen ausgeschépft werden. Insbesondere bei der gezielten
Aktivierung und Férderung Arbeitsloser und der besseren Nutzung der Potenziale von Alteren, Frauen, Migranten sowie
von Menschen mit Behinderungen gibt es eine Vielzahl von MaRnahmen, die schnell auf den Weg gebracht werden kén-
nen. Da alle diese MaRnahmen fir eine starkere Mobilisierung und Nutzung inlandischer Arbeitsmarktpotenziale allein
aber nicht reichen werden, missen Uberdies parallel schon jetzt auch zielgenaue Erleichterungen fiir die Zuwanderung
auslandischer Fachkrafte in den Blick genommen werden.

Arbeitsforderungsinstrumente reformieren und stéarker auf schnelle,
passgenaue Vermittlung und Aktivierung von Arbeitslosen ausrichten.
Frithverrentungsanreize im Arbeitsforderungsrecht beseitigen, ,,Rente mit 67 konsequent umsetzen.

Gesetzliche Fehlanreize zur Reduzierung der Erwerbstatigkeit insbesondere
fiir Frauen im Steuer- und Sozialversicherungsrecht beseitigen.

Flexible und qualitativ hochwertige Kinderbetreuungsméglichkeiten und
Ganztagsschulangebote ziigig ausbauen und verbessern.

Beschéftigungsbarrieren fiir Menschen mit Behinderungen durch Entbiiro-
kratisierung und mehr Rechtssicherheit im Schwerbehindertenrecht abbauen.

Anerkennung auslandischer Bildungsabschliisse verbessern.

Kurzfristige Anwerbemaoglichkeiten fiir auslandische Fachkréfte erleichtern durch:
= Verzicht auf die biirokratische Vorrangpriifung in besonderen Engpassberufen und
= Absenkung der Einkommensgrenze fiir die Niederlassungserlaubnis Hochqualifizierter.

Auslandischen Absolventen deutscher Hochschulen eine dauerhafte
Perspektive am deutschen Arbeitsmarkt bieten.

Internationalen Personalaustausch innerhalb multinationaler Unternehmen vereinfachen.
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LAGEANALYSE

Aktuelle Fachkrafteengpésse und Entwicklung der Fachkréfteliicke

Die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft — der
Industrie, des Mittelstands und des Handwerks — und un-
ser Wohlstand hangen entscheidend von gut ausgebilde-
ten Arbeitnehmern ab. Umso bedenklicher ist, dass immer
mehr Unternehmen Probleme haben, geniigend qualifi-
zierte Fachkrafte zu bekommen. Zwar konzentrieren sich
die Engpasse bislang auf bestimmte Regionen, Branchen
und Berufe — dennoch mehren sich die Anzeichen fir
eine breite Fachkraftellicke: Mitte 2010 hatten 70 % der
Unternehmen generell (20 %) oder teilweise (50 %) Pro-
bleme bei der Besetzung offener Stellen (DIHK-Umfrage,
August 2010). Ricklaufige Bewerberzahlen in der dualen
Ausbildung, zu geringe Absolventenzahlen an den deut-
schen Hochschulen und alternde Belegschaften in den
Unternehmen belegen zudem: Fachkrafteengpasse sind
in Deutschland kein konjunkturelles Phanomen, sondern
groftenteils ein strukturelles Problem.

Mit dem voranschreitenden demografischen Wandel wird
sich die Lage weiter verscharfen. Die Zahl der Personen
im Alter von 20 bis 65 Jahren sinkt laut Statistischem Bun-
desamt in den nachsten 20 Jahren von ca. 50 Mio. auf
dann nur noch 42 Mio. Nach wissenschaftlichen Schat-
zungen droht die Fachkraftellicke bis 2030 auf 5,2 Mio.
Arbeitskrafte anzuwachsen — und dabei ist schon un-
terstellt, dass jedes Jahr 150.000 mehr Zuwanderer in
Deutschland einen Job suchen, als Personen abwan-
dern (Prognos, 2009). Angesichts der Tatsache, dass in
den Jahren 2008 (-56.000) und 2009 (-13.000) sogar ein
negativer Wanderungssaldo zu verzeichnen war, kénnte
die hier prognostizierte Fachkréfteliicke sogar noch gro-
Ber ausfallen.

Fachkraftemangel bekédmpfen — Wettbewerbsfahigkeit sichern
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Entwicklung der ,,MINT-Liicke* und aktueller Fachkréaftemangel im MINT-Bereich

Besonders deutlich sind strukturelle Fachkrafteengpasse
bereits bei hochqualifizierten MINT-Berufen (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften, Technik) erkennbar. Die
L,MINT-Licke” — die Differenz aus offenen MINT-Stellen
und Arbeitslosen mit MINT-Berufen — erreichte im Friih-
jahr 2000 ihr bisheriges Maximum von rd. 180.000 Per-
sonen. Dafiir verantwortlich waren Sondereffekte des
New-Economy-Booms, in dessen Folge insbesondere IT-
Experten gesucht wurden. Im Zuge des darauf folgenden
wirtschaftlichen Abschwungs verringerte sich die ,MINT-
Licke" auf zunachst rd. 20.000 im Friihsommer 2004, er-
reichte jedoch schon im Herbst 2008 mit etwa 145.000 Per-
sonen wieder einen sehr hohen Stand. Dies fiihrte 2008 zu
Wertschopfungsverlusten (z. B. weil Auftrdge nicht ange-
nommen werden konnten) von 29,5 Mrd. €. Zwar verrin-
gerte sich die ,MINT-Llcke" 2009 wieder, allerdings fehlten
selbst in der grofdten Wirtschaftskrise in der Geschichte
der Bundesrepublik Deutschland tber 60.000 MINT-Fach-
krafte. Die damit verbundenen Wertschépfungsverluste
betrugen immerhin noch 14,4 Mrd. €.

Dies spiegelt die strukturellen Probleme des deutschen
MINT-Arbeitsmarkts wider: hoher demografiebedingter
Ersatzbedarf, niedrige Beschaftigungsquoten von Frauen,
hohe Abbrecherquoten in den Studiengangen sowie ne-
gative Entwicklungen bei den Absolventenzahlen in den

MINT-Fachkrifte fehlen selbst in Krisenzeiten

90er Jahren und eine zu geringe Dynamik in den letz-
ten Jahren. Das geringe Angebot zeigt sich auch in der
Arbeitslosigkeit in den MINT-Berufen fiir Hochqualifizierte,
die deutlich gesunken ist. Da die meisten Unternehmen
ihnre MINT-Kernbelegschaften selbst wahrend der Wirt-
schafts- und Finanzkrise 2008/09 weiter in Beschaftigung
hielten, war die MINT-Arbeitslosigkeit zu keinem Zeitpunkt
auch nur halb so hoch wie im vorherigen Konjunkturtief.

In den kommenden Jahren wird der Fachkrafteengpass
im MINT-Bereich noch kritischer: Allein der Ersatzbedarf
fur altersbedingt ausscheidende Fachleute in den Un-
ternehmen erfordert pro Jahr 50.000 bis 60.000 Nach-
wuchskréafte. Zudem bendétigen die Unternehmen jahrlich
ca. 50.000 MINT-Professionals, um expandieren und
ihre Marktchancen optimal nutzen zu konnen. Hierflir
fehlt — wenn nicht wirksam gegengesteuert wird — der
Nachwuchs in der unmittelbar vor uns liegenden Dekade
bis 2020: Denn aktuell bilden die deutschen Hochschu-
len jedes Jahr nur ca. 88.000 MINT-Absolventen aus, die
dem deutschen Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen. Ge-
messen am Bedarf des Arbeitsmarkts sind dies zwischen
12.000 und 22.000 Nachwuchskrafte zu wenig. Da sich
dieser Fehlbedarf Uber die Jahre kumuliert, droht 2020
eine ,MINT-Licke“ von mehr als 230.000 Fachkraften (IW
Kdln, 2009).

Entwicklung der bundesweiten MINT-Fachkraftellicke von August 2000 bis August 2010
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Fachkraftemangel im Pflegebereich und Fachkrafteengpédsse bei

Metall- und Elektroberufen

Unverkennbar ist ein struktureller Fachkraftemangel
bereits jetzt neben den MINT-Berufen z. B. auch in der
Pflegebranche. Einerseits gibt es immer weniger junge
Nachwuchskrafte, andererseits steigt die Zahl der Pflege-
bedurftigen von derzeit gut 2 Mio. um 40 % auf 3,5 Mio.
im Jahr 2030 steil an. Schon Mitte 2010 fehlten nach
Erkenntnissen des Arbeitgeberverbands Pflege e. V.
rd. 20.000 Fachkrafte. Allein in den nachsten zehn Jah-
ren wird mit einem zuséatzlichen Bedarf von ca. 80.000
Pflegefachkraften und zusatzlichen 200.000 Betreuungs-
kraften gerechnet, die sowohl als Pflegehilfskrafte im
stationaren Bereich als auch in privaten Haushalten als
Haushaltshilfen und bei ambulanten Diensten eingesetzt
werden missen, um dem massiv wachsenden Anteil pfle-
gebedurftiger Menschen die notwendige Betreuung zu
ermoglichen (RWI, Pflegeheim Rating Report 2009).

Arbeitslose nach Zielberuf

Engpéasse bei Fachkraften zeigen sich zunehmend auch
in einzelnen Facharbeiterberufen, vor allem in der Me-
tall- und Elektroindustrie und bei Gesundheitsdienst-
leistungen. So liegt z. B. bei Schweildern, Elektrikern,
Rohrinstallateuren oder Krankengymnasten und Kranken-
pflegern das Verhaltnis von Arbeitslosen zu gemeldeten
offenen Stellen bei unter 2,3. Da nach Untersuchungen
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
im Durchschnitt aller Qualifikationen nur 44 % der offenen
Stellen am ersten Arbeitsmarkt den Arbeitsagenturen ge-
meldet werden (bei Hochqualifizierten ist die Quote noch
deutlich niedriger), kann eine solche Arbeitslosen-Stellen-
Relation als Indikator fiir einen rechnerisch in etwa aus-
geglichenen Arbeitsmarkt angesehen werden. Da aber
die offenen Stellen regional ungleich verteilt und nicht alle
Arbeitslosen uneingeschrankt mobil sind, gibt es in vielen
Regionen bereits mehr offene Stellen als Bewerber.

Je gemeldete offene Stelle im Zielberuf (ausgewahlte Berufe, jeweils August)
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Riicklaufige Bewerberzahlen in der beruflichen Ausbildung

Die seit Jahrzehnten niedrigen Geburtenraten in
Deutschland wirken sich zunehmend auch auf dem Aus-
bildungsmarkt aus. Das sinkende Nachwuchspotenzial
fur die Betriebe aufgrund dauerhaft geburtenschwa-
cher Jahrgange zeigt sich zunachst bei der Zahl der
Schulabgénger. In den neuen Bundeslandern ist dies
durch den deutlichen Geburtenriickgang in der unmit-
telbaren Nachwendezeit bereits jetzt besonders deutlich
spulrbar. Hier wird sich die Zahl der Schulabganger in nur
sechs Jahren bis 2011 gegenuber 2005 fast halbiert ha-
ben. In den alten Bundesléndern setzte der Riickgang
spurbar im Jahr 2007 ein und wird durch doppelte Abitu-
rientenjahrgange in den Jahren 2011 und 2013 nur kurz-
zeitig unterbrochen.

Dieser dramatische Rilckgang der Schulabgangerzahl
macht sich zunehmend auch auf dem Ausbildungs-
markt bemerkbar. So hat sich die Zahl der bei den Ar-
beitsagenturen gemeldeten Bewerber zwischen 2007

und 2009 um rd. 27 % verringert. Viele Betriebe haben
es mittlerweile schwer, Uberhaupt geeignete Bewerber
zu finden. 2008, 2009 und 2010 waren am Ende der
Ausbildungsvermittiung Angebotsiiberschiisse zu ver-
zeichnen — nach vielen Jahren mit umgekehrten Vorzei-
chen. Dabei Uberstieg in Westdeutschland die Zahl der
unbesetzten Ausbildungsstellen die Zahl der unversorgt
gebliebenen Bewerber deutlich. In Ostdeutschland ist
das Verhaltnis nahezu ausgeglichen. Selbst im Krisen-
jahr 2009 konnten laut DIHK-Ausbildungsumfrage 21 %
der Betriebe Ausbildungsplatze nicht besetzen (West:
19 %; Ost: 31 %) — 2006 betrug dieser Anteil insgesamt
erst 12 %.

Gleichzeitig minden viele junge Menschen in das so-
genannte Ubergangssystem, weil ihnen die Vorausset-
zungen fir die Aufnahme einer Ausbildung fehlen. So
begannen 2008 rd. 255.000 junge Menschen verschie-
dene Berufsvorbereitungsmaflnahmen (berufsvorberei-

Absolventen und Abgénger allgemein bildender Schulen (1992-2020)
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tende Bildungsmafnahmen, Einstiegsqualifizierungen,
Berufsvorbereitungsjahr, Berufsgrundbildungsjahr). Ei-
nem Teil gelingt es, anschlieRend eine Ausbildung auf-
zunehmen, anderen gelingt dies trotz Ubergangssystem
nicht. Hier gibt es ein Potenzial, das unbedingt besser
erschlossen werden muss.

Vor allem in Ostdeutschland sind die Veranderungen auf
dem Ausbildungsmarkt gravierend. 2009 bewarben sich
in den neuen Bundeslandern etwas mehr als 102.000 Ju-
gendliche fiir einen Ausbildungsplatz, gut 50.000 weniger
als noch 1996. Dieser Trend setzt sich fort: 2010 melde-
ten sich ca. 95.000 Bewerber flir Ausbildungsstellen. Ein
besonders dramatisches Beispiel ist Mecklenburg-Vor-
pommern: 2010 stehen den rd. 10.000 Ausbildungsplat-
zen 10.500 Schulabganger gegenuber. 1996 waren es
noch rd. 29.600 Schulabganger — also dreimal so viele —
gewesen.

Stellen-Bewerber-Relation in der betrieblichen Ausbildung
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Die Statistik der BA bildet nicht den kompletten Ausbildungsmarkt ab: Nicht alle Unternehmen melden ihre Ausbildungsplatze der BA, andere Unternehmen nur einen Teil.

Uberdies melden sich nicht alle Ausbildungssuchenden als Bewerber, daher werden nicht alle Bewerber durch die BA oder mit deren Kenntnis vermittelt.

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit, BDA, 2010
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Welche weiteren Auswirkungen hat die demografische Entwicklung?

In den kommenden Jahren werden strukturelle Fach-
krafteengpasse allein aufgrund der demografischen Ent-
wicklung weiter zunehmen: Bis 2030 gehen 22 Mio. Per-
sonen vom Erwerbs- ins Rentenalter Gber. Ihnen stehen
aber insgesamt nur 14 Mio. gegenuber, die als ,Ersatz*
neu in den Arbeitsmarkt eintreten kdnnten. Diese nach-
folgenden Generationen kdnnen insbesondere das Aus-
scheiden der geburtenstarken Jahrgange der 50er und
60er Jahre nicht ansatzweise kompensieren.

Die Altersgruppe der heute 60- bis 64-Jahrigen besteht
aus ca. 4,3 Mio. Personen, die innerhalb der nachsten
finf Jahre ins Rentenalter eintreten und somit aus dem
Erwerbsleben ausscheiden werden. Daflr wird sukzes-
sive die Altersgruppe der gegenwartig 10- bis 14-Jah-
rigen am Arbeitsmarkt nachriicken. Allerdings ist diese

Bevdlkerung nach Altersgruppen 2009 (in 1.000)

nachriickende Altersgruppe der heute 10- bis 14-Jahri-
gen bereits um rd. 500.000 Personen schwacher besetzt
als die ausscheidende Gruppe der 60- bis 64-Jahrigen.
Die Liicke zwischen den Generationen wird sich bei den
folgenden Altersgruppen sogar weiter vergrofern: Die
heute 50- bis 54-Jahrigen werden durch eine Altersgrup-
pe ,ersetzt’, die bereits um 2,6 Mio. Personen kleiner
ausfallt. Am starksten wird das Arbeitskraftepotenzial
schrumpfen, wenn die heute 40- bis 44-Jahrigen in das
Rentenalter eintreten. Die sie ersetzenden Jahrgange
sind heute noch nicht geboren. Aber diese Gruppe durfte
zahlenmaRig bestenfalls halb so stark besetzt sein wie
die dann aus dem Erwerbsleben ausscheidende. In der
Folge ergabe sich allein fur diese Altersgruppe eine LU-
cke von Uber 3,5 Mio. Personen.
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In welchen Segmenten wird der Fachkraftemangel besonders virulent?

Der Arbeitskraftemangel wird in den nachsten Jahren
nahezu alle Qualifikations- und Tatigkeitsbereiche erfas-
sen. Besonders groR wird nach einer Untersuchung im
Auftrag der Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft (Pro-
gnos, 2009) der Angebotsmangel bei Hochschulabsol-
venten ausfallen, wo im Jahr 2030 bundesweit voraus-
sichtlich 9,1 Mio. Stellen nur ein Arbeitskrafteangebot
von 6,8 Mio. Absolventen gegentbersteht. Das hiele,
dass jede vierte Stelle fir Hochschulabsolventen un-
besetzt bleiben wirde. Bei den Stellen mit beruflichem
Abschluss werden es 6 % sein. Allein 450.000 Lehrer
werden in 20 Jahren fehlen, bei den Ingenieuren wachst
die Lucke sogar auf 580.000 an. Im Segment der be-
ruflichen Bildung wird es vor allem zu wenig Personal
im Bereich der Gesundheitspflege geben. In drei Tatig-
keitsbereichen wird der Mangel besonders groR sein: Es

werden 840.000 Arbeitskrafte fehlen, die gesundheitlich
und/oder sozial helfen, 670.000 Arbeitskrafte im Bereich
Forschen und Entwerfen und 590.000 Arbeitskrafte fir
Schreib-, Rechen- und Datenverarbeitungsarbeiten. Zu-
sammen machen diese drei Tatigkeitsfelder fast 40 %
der gesamten prognostizierten Liicke aus.

Prognostizierter Arbeitskrdftemangel 2030 nach Branchen (in 1.000 Personen)

insgesamt

Arbeitskraftemangel

darunter mit
Hochschulabschluss

Land- und
Forstwirtschaft

Produzierendes
Gewerbe (ohne Bau)

Baugewerbe

Handel, Gastgewerbe,
Verkehr

Finanzierung, Unter-
nehmensdienstleister

Offentliche und
private Dienstleister

Insgesamt

Abweichungen zur Gesamtsumme durch Rundungen. Quelle: Prognos, 2009

2.390
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HANDLUNGSFELDER
ZUR SICHERUNG
DER FACHKRAFTEBASIS

Potenziale besser nutzen
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Aktivierung Arbeitsloser zur Vermittlung bzw. Qualifizierung verbessern

Obgleich viele Unternehmen zunehmend Probleme ha-
ben, geeignete Fachkrafte zu finden, sind noch immer
rd. 3 Mio. Menschen als arbeitslos registriert. Eine we-
sentliche Ursache hierfir ist, dass die zligige und pass-
genaue Vermittlung und Aktivierung von Arbeitsuchenden
durch die Arbeitsagenturen, Jobcenter und Optionskom-
munen und damit auch die Besetzung offener Stellen in
den Unternehmen nach wie vor oft nicht optimal funktio-
niert. Der Anteil der Arbeitslosen, die langer als zwolf Mo-
nate ohne Job sind, ist in Deutschland trotz zuletzt erziel-
ter Fortschritte nach wie vor deutlich hdher als in anderen
westlichen Industriestaaten.

Ziel

Stellenbesetzungszeiten und Dauer der Arbeitslosig-
keit durch schnelleres und besseres ,Matching“
verkirzen, Anteil Langzeitarbeitsloser deutlich redu-
zieren.

Was tut die Wirtschaft?

Die Unternehmen in Deutschland bieten Arbeitslosen
vielfaltige neue Beschaftigungsperspektiven. Gerade fiir
gering Qualifizierte und Langzeitarbeitslose kénnen da-
bei nachweislich flexible Beschaftigungsformen wie die
Zeitarbeit, Minijobs, Teilzeitbeschaftigung oder befristete

Arbeitsverhaltnisse den Einstieg in den Arbeitsmarkt er-
leichtern: Von den Personen ohne abgeschlossene Be-
rufsausbildung waren 2009 uber 40 % in einem flexiblen
Beschaftigungsverhaltnis tatig. Insbesondere Uber die
Zeitarbeit schaffen viele gering Qualifizierte und Lang-
zeitarbeitslose den (Wieder-)Einstieg in Beschaftigung:
Im ersten Halbjahr 2009 waren 62 % der neu eingestell-
ten Zeitarbeiter vorher arbeitslos oder sogar noch nie
beschaftigt gewesen. Jeder Zwolfte hatte zuvor sogar

»,Ich begleite die Entwicklung schon
liber einige Jahrzehnte. Vieles hat sich
verdndert und entwickelt, doch eines
ist geblieben: Zeitarbeit war immer eine gute
Méglichkeit fiir Arbeitsuchende,
auch Langzeitarbeitslose oder weniger
qualifizierte Menschen, in Beschiftigung
zu kommen. Besonders Menschen mit unregel-
mdéBigen Lebenslaufen kénnen hier ihre
Leistungsbereitschaft unter Beweis stellen.
Sie haben die Chance auf Ubernahme oder
kénnen sich aus einem bestehenden
Arbeitsverhiltnis heraus bewerben.”

Ingrid Hofmann, geschéftsfiihrende Gesellschafterin der
I.K. Hofmann GmbH und Préasidiumsmitglied der BDA

Anteil Langzeitarbeitsloser 2009 im internationalen Vergleich
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langer als ein Jahr keinen Job (BA, 2010). Es ist daher
kontraproduktiv fur mehr Beschéaftigungschancen, gerade
auch fir Langzeitarbeitslose solche flexiblen Beschafti-
gungsformen zu verteufeln. Entscheidend ist der richti-
ge Beschaftigungsmix. Zudem wird sich insbesondere
die Zeitarbeit in Zukunft noch starker als modernes und
zukunftsweisendes Beschaftigungsmodell weiterentwi-
ckeln. Zeitarbeit bietet schon jetzt nicht nur Chancen fir
Arbeitslose und gering Qualifizierte, sondern ist vielfach
auch eine echte Alternative fir qualifizierte und hochqua-
lifizierte Arbeitnehmer. Mittlerweile haben sich einzelne
Personaldienstleister sogar auf Fach- und Fihrungskrafte
spezialisiert.

Handlungsbedarf

Seit Beginn des Reformprozesses der BA im Jahr 2004
wurde die Organisation der Arbeitsverwaltung bereits
deutlich verbessert. Vor allem in der Arbeitslosenversiche-
rung hat ein konsequenter Mitteleinsatz bei der Arbeits-
foérderung nach Wirkung und Wirtschaftlichkeit zu einem
deutlich effektiveren und effizienteren Einsatz finanzieller
Mittel gefuhrt. Bei gleichzeitig besserer Vermittlung und
gezielter Forderung ist es so gelungen, den Beitrags-
satz zur Arbeitslosenversicherung spurbar zu senken. Im
engeren Feld der Arbeitsvermittlung stehen aber noch
wichtige Verbesserungen aus: So sind viele Unterneh-

“

l
USA Schweden  Danemark Kanada

Australien

men mit den von den Arbeitsagenturen vorgeschlagenen
Bewerbern oft nicht zufrieden, weil deren Qualifikations-
profile mit dem Anforderungsprofil der freien Stellen nicht
hinreichend Ubereinstimmen. Um dieses sog. Matching
von Kurzzeitarbeitslosen zu verbessern, muss fir eine
bewerberorientierte Forderung und schnelle Integration in
den Arbeitsmarkt das Profiling durch die Arbeitsagenturen
auf eine Starkenanalyse fokussiert und missen spezielle
tatigkeitsbezogene Kompetenzen auch aulRerhalb formel-
ler Bildungsabschlisse in den Blick genommen werden.

Die weitaus groRere Aufgabe liegt im Bereich der von den
Jobcentern und Optionskommunen betreuten Empfanger
von Arbeitslosengeld Il. Diese stellen fast zwei Drittel al-
ler Arbeitslosen, sind oft schon langer als ein Jahr ohne
Beschaftigung und weisen im Schnitt eine deutlich groRe-
re Arbeitsmarktferne auf als die Empfanger von Arbeits-
losengeld |I. Deshalb mussen gerade hier mehr Aktivie-
rung, eine bessere Forderung und eine funktionierende
Arbeitsvermittlung geleistet werden. Dabei miissen auch
die Kompetenzen von privaten Arbeitsmarktdienstleistern
und Zeitarbeitsunternehmen durch eine enge Zusammen-
arbeit bestmdglich genutzt werden.

Da sich Fachkrafteengpasse auf einzelne Berufe kon-
zentrieren und unterschiedliche Regionen verteilen, wird
es immer wichtiger, die fachliche und raumliche Mobilitat
von Arbeitsuchenden zu erhéhen. Damit die Arbeitsagen-
turen, Jobcenter und Optionskommunen auf die indivi-
duellen Starken und Bedurfnisse abgestimmte Angebote
unterbreiten kdnnen, brauchen die Arbeitsvermittler vor
Ort mehr Handlungsspielraum. Gerade auch dazu mus-
sen die Forderinstrumente sinnvoll zusammengefasst und
auf nachweislich wirksame Ansatze konzentriert werden.
Zudem missen die in der Arbeitslosenversicherung ge-
schaffene Transparenz und erfolgreiche Steuerung nach
Wirkung und Wirtschaftlichkeit konsequent weiterentwi-
ckelt und auch bei der Férderung von Arbeitslosengeld-II-
Beziehern etabliert werden.

Die BA muss Uberdies endlich in die Lage versetzt werden,
bei arbeitslosen Menschen mit Migrationshintergrund, die
einer intensivierten Unterstlitzung bedirfen, diese auch
gezielt anzubieten. Es ist Gberhaupt nicht nachvollziehbar,
dass bis heute der zur Erfassung der relevanten Daten
zum Migrationshintergrund nach Auffassung der Daten-
schitzer notwendige Gesetzentwurf, der bereits vor der
letzten Bundestagswahl fertig gestellt war, immer noch
nicht auf den Weg gebracht ist.

Fachkraftemangel bekédmpfen — Wettbewerbsfahigkeit sichern
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Bildungszeiten optimieren — friiheren Eintritt ins Erwerbsleben erméglichen

Junge Menschen in Deutschland steigen relativ spat ins
Erwerbsleben ein. So waren Ausbildungsanfanger in
Deutschland 2008 im Schnitt bereits 19,7 Jahre alt, 1993
waren es noch 18,5 Jahre. Wirden die Erwerbstatigen
nur ein Jahr friher starten (im Alter von 19 statt 20 Jah-
ren), so stiinde 2030 ein zusatzliches Arbeitsangebot von
rd. 510.000 Personen zur Verfugung. Dabei geht es nicht
um ,Bildung light“, sondern um die Vermeidung unnétiger
Schleifen sowie nachtraglicher Reparaturmal3nahmen.
Wie wichtig das ist, zeigen folgende Zahlen:

= Laut PISA-2003-Untersuchung haben rd. 23 % aller
15-Jahrigen im Verlauf ihrer bisherigen Schullaufbahn
mindestens einmal eine Klasse wiederholt.

= 2008 mindeten rd. 255.000 Jugendliche nach der
Schule in verschiedene Berufsvorbereitungsmal-
nahmen (berufsvorbereitende BildungsmaRnahmen,
Einstiegsqualifizierungen, Berufsvorbereitungsjahr,
Berufsgrundbildungsjahr).

Der Altersdurchschnitt aller Erstabsolventen von Hoch-
schulen (Bachelor, Diplom, Magister und Staatsexamen)
lag 2008 bei 27,5 Jahren. In anderen Landern sind Hoch-
schulabsolventen im Schnitt deutlich jiinger. Das liegt
z. T. daran, dass viele Studenten in Deutschland zuvor
eine duale Berufsausbildung absolvieren. Zudem waren
die institutionell vorgegebenen Bildungszeiten in den tra-
ditionellen Diplom- und Magisterstudiengéangen bisher
besonders lang. Dies macht der internationale Vergleich
des Alters deutlich, in dem Nachwuchsakademiker ge-
maf der vorgesehenen Semesterzahl in der Regel ihr
Diplom- oder Masterstudium abschlieRen: Wahrend die
Absolventen in Deutschland je nach Studiengang bereits
zwischen 25 und 27 Jahre alt sind, konnen sie z. B. in
Spanien, Grofibritannien oder Frankreich ihren Abschluss
bereits z. T. mit 22 Jahren schaffen.

Ziel

Jungen Menschen durch Qualitatsverbesserungen
im Bildungssystem einen friiheren Eintritt ins Er-
werbsleben ermoglichen.

Was tut die Wirtschaft?

Die Wirtschaft setzt sich mit vielfaltigen Aktivitaten fur ein
insgesamt besseres Bildungssystem ein. Sie entwickelt
Konzepte zur optimalen Gestaltung des Bildungssystems
und unterstitzt die praktische Arbeit mit Projekten, Hand-
lungshilfen und Initiativen (vgl. dazu auch die Abschnitte
zum Handlungsfeld 2).
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Die Wirtschaft bringt konkrete Vorschlage zur Qualitats-
verbesserung in der Schule ein: So hat sie Konzepte zum
effektiven Einsatz von Ressourcen in der selbststandigen
Schule und Handreichungen zu Personalentwicklung
und Qualitatsmanagement in Schulen entwickelt. Die
Bildungswerke der Wirtschaft in den Landern und Regi-
onen bieten Fortbildungen fur Schulleitungen und Lehr-
kréfte an, die sie in ihrer Aufgabe als Fuhrungskrafte in
Schule und Unterricht unterstitzen. Durch die intensiven
Kooperationen von Schulen und Betrieben im Netzwerk
SCHULEWIRTSCHAFT wird praktisches Know-how in
Organisations- und Personalmanagement vermittelt und
die Umsetzung nachhaltig begleitet. Das Netzwerk for-
dert zudem malgeblich die frihzeitige praxisnahe Be-

Regelalter von Absolventen eines
Diplom-/Masterstudiums

inJahren 21 22 23 24 25 26 27 28
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rufsorientierung. Fir schwachere Schiler sind Praxiser-
fahrungen im Betrieb ein Lern- und Motivationsschub zu
mehr Leistung. Im Wettbewerb ,Starke Schule® werden
Best-practice-Modelle gezeigt, Schulen vernetzt und Fort-
bildungen ermdglicht. Mit Materialien und Schulungen
unterstiitzen die Verbande der Wirtschaft zunehmend
ebenso den Ausbau der fruhkindlichen Bildung.

,,Gute Bildung ist ein zentraler Standortfaktor.
Das wissen die Arbeitgeber. Wir engagieren
uns daher nicht nur auf politischer Ebene fiir
nachhaltige Verbesserungen im Bildungs-
system, sondern auch ganz konkret vor Ort
durch gemeinsame Projekte mit Kindergérten,
Schulen und Hochschulen.*

Dr. Gerhard F. Braun, Vizeprasident der BDA, Vorsitzender
des BDA/BDI-Fachausschusses Bildung, Berufliche Bildung

Um Hochschulabsolventen einen friiheren Eintritt ins Er-
werbsleben zu erméglichen, hat die Wirtschaft von An-
fang an die konsequente Umsetzung des Bologna-Pro-
zesses und die Etablierung des Bachelor-Abschlusses
als ersten berufsbefahigenden Hochschulabschlusses
unterstutzt. Mit ihrer Initiative ,Bachelor Welcome* haben
fuhrende Unternehmen bereits seit 2004 und zuletzt 2010
Bachelor-Absolventen zu einem direkten Berufseinstieg
motiviert. Die Unternehmen haben ihre Personalpolitik
an den neuen Hochschulabschliissen ausgerichtet und
er6ffnen auch wesentlich jingeren Berufseinsteigern mit
Bachelor-Abschluss vielfaltige Aufstiegs- und Karriere-
chancen. Aktuelle Absolventenstudien belegen, dass
Bachelor-Absolventen reibungslos der Ubergang in den
Arbeitsmarkt gelingt und sie in den Unternehmen an-
spruchsvolle Tatigkeiten wahrnehmen: So sind bereits
nach 18 Monaten 85 % von ihnen in Vollzeit beschaftigt,
57 % davon unbefristet. In gleichem MaRe wie andere
Hochschulabsolventen schatzen sie ihren Beruf als aus-
bildungsadaquat ein und sind mit ihrer Tatigkeit zufrie-
den (INCHER, 2010).

Duale Studiengange verbinden eine praxisnahe betrieb-
liche Ausbildung mit einem Hochschulstudium und sind
daher eine besonders effiziente Form des Studiums.
Das Engagement der Wirtschaft bei der Gestaltung du-
aler Studiengadnge wachst bestandig. 2009 beteiligten
sich Uber 26.000 Unternehmen an der Ausbildung von
fast 49.000 dual Studierenden — fast 20 % mehr als noch
drei Jahre zuvor.

Handlungsbedarf

In den vergangenen Jahren sind einige Schritte unter-
nommen worden, um jungen Menschen den Einstieg in
das Erwerbsleben friher zu ermoglichen. Hierzu geho-
ren die flexible Schuleingangsphase in einigen Bundes-
landern, die Verkirzung der Schulzeit bis zum Abitur auf
zwolf Jahre (G8) in vielen Bundeslandern sowie die Um-
stellung der Studienstrukturen auf Bachelor- und Master-
abschlusse. Letzteres hat bereits Wirkung gezeigt: Betrug
1999 das durchschnittliche Hochschulabsolventenalter
noch 28,3 Jahre, verlieRen Bachelor-Absolventen 2008
die Hochschule mit 25,8 Jahren.

Durch weitere Qualitatsverbesserungen in den einzelnen
Bildungsbereichen muissen unnétige Zeitverluste redu-
ziert werden. So mussen bereits durch den Ausbau des
Kindergartens zur ersten Stufe des Bildungssystems alle
Kinder die Mdglichkeit erhalten, dem Unterricht in der
Schule von Beginn an gut zu folgen. Auch kénnen Kin-
der, die fruhzeitig eine gute Vorbereitung erhalten, friher
eingeschult werden. Dazu tragt auch eine intensive Ko-
operation zwischen Kindergarten und Grundschule bei.
Durch Qualitatssteigerungen in der Schulbildung, eine
gezieltere Diagnostik, kontinuierlichere Betreuung und
intensivere individuelle Forderung lassen sich Klassen-
wiederholungen und zeitintensive ReparaturmaRnahmen
nach der Schule (z. B. Nachholen eines Schulabschlus-
ses, berufsvorbereitende Qualifizierungsmafinahmen)
reduzieren. Zudem tragt eine fundierte Berufs- und Stu-
dienorientierung dazu bei, die Zahl der Ausbildungs- oder
Studienabbriiche zu verringern bzw. einen Wechsel des
Ausbildungsberufs oder Studienfachs zu vermeiden.

Wichtig fur eine effiziente Nutzung von Bildungszeit sind
auch bessere Mdglichkeiten zur Anrechnung von bereits
vorhandenen Kompetenzen. So missen z. B. im Rahmen
einer beruflichen Aus- oder Fortbildung erworbene Kom-
petenzen auf ein Hochschulstudium anrechenbar sein.
Umgekehrt missen Studienabbrecher ihre an der Hoch-
schule erworbenen Kompetenzen auf eine Aus- oder
Fortbildung anrechnen lassen kdnnen.
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Lebensarbeitszeit verlangern — Kompetenzen éalterer Mitarbeiter nutzen

Mit dem demografischen Wandel sinkt nicht nur die Zahl
potenzieller Fachkrafte insgesamt, sondern steigt auch
deren Durchschnittsalter. Bereits im Jahr 2008 waren
31 % aller Erwerbspersonen alter als 50 Jahre. Schon
bis 2020 wird sich dieser Anteil auf 40 % erhdhen (Statis-
tisches Bundesamt, 2009). Die Unternehmen sind daher
kiinftig noch starker darauf angewiesen, die Kompeten-
zen und Potenziale alterer Arbeithehmer konsequent zu
nutzen und diese so lange wie moéglich in Beschaftigung
zu halten.

Ziel

Verlangerung der Lebensarbeitszeit parallel zur An-
hebung der Regelaltersgrenze auf 67 Jahre und wei-
tere Erh6hung der Beschiftigungsquote Alterer.

Was tut die Wirtschaft?

Die BDA hat frihzeitig den notwendigen Paradigmen-
wechsel — weg von der Frihverrentung, hin zu mehr Be-
schaftigung Alterer — maRgeblich mit angestoRen. Viele
Unternehmen haben Initiativen gestartet, um mehr Altere
zu beschaftigen und sie langer im Betrieb zu halten. Von

Betrieben mit Gber zehn Arbeitnehmern, die fir mehr als
80 % der Gesamtbeschaftigung stehen, haben bereits
mindestens 90 % Mitarbeiter aus der Altersgruppe ,50
plus® (IAB-Betriebspanel 2008). Entsprechend hat sich
auch die Arbeitsmarktsituation alterer Arbeitnehmer ins-
gesamt spurbar verbessert: Bereits 2007 hatte Deutsch-
land das fur 2010 gesetzte Ziel der Europaischen Union
einer Beschaftigungsquote 55- bis 64-Jahriger von 50 %
erreicht. Von 2000 bis 2009 ist der Anteil Alterer in Be-
schaftigung von 37,6 % auf 56,2 % gestiegen (Euro-
stat, 2010). Dabei gelingt es zunehmend, auch Menschen
im oberen Altersspektrum in Arbeit zu bringen: 2009 wa-
ren rd. 40 % der Personen zwischen 60 und 64 Jahren
erwerbstatig — fast doppelt so viele wie zehn Jahre zuvor.

Ein wesentlicher Ansatzpunkt fir den erfolgreichen Um-
gang mit alternden Belegschaften in den Unternehmen
ist eine demografiefeste und an den verschiedenen Le-
bensphasen orientierte Personalpolitik, die die Bereiche
Gesundheit, Qualifizierung und Motivation umfasst. Zwei
von drei Industriebetrieben bieten bereits spezielle perso-
nalpolitische MalRnahmen fiir Gber 50-jahrige Mitarbeiter
an (IW Kaln, 2009). Auch gibt es z. B. in der Stahlindus-
trie oder der chemischen Industrie Vereinbarungen, die

Entwicklung der Beschiftigungsquote Alterer im Vergleich zur Beschiftigung insgesamt
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spezifische Regelungen zum demografischen Wandel
und alteren Arbeitnehmern beinhalten. Solche Regelun-
gen kdnnen hier aber immer nur einen Rahmen bilden,
entscheidend sind die MalRnahmen im Betrieb, deren Er-
folg auch Eigenverantwortung und Eigeninitiative der ein-
zelnen Mitarbeiter voraussetzt. Dies gilt nicht nur fur die
Gesundheitsférderung, sondern auch fiir Weiterbildungs-
mafinahmen. Noch starker in den Fokus der Unterneh-
men und Tarifpartner riicken muss der Abbau von allein
aufgrund des Alters gewahrten Verglnstigungen (sog.
Senioritatsprivilegien), die die Beschaftigung Alterer ver-
teuern. Diese sind bisher in jedem dritten Industriebetrieb
Ublich (IW Kéln, 2010).

Handlungsbedarf

Grundlegende Voraussetzung fir eine Fortsetzung des
Trends zu einer hoheren Erwerbsbeteiligung Alterer ist die
Fortsetzung des in den letzten Jahren eingeleiteten rich-
tigen Reformkurses. Vor allem die mit sehr langer Uber-
gangszeit beschlossene ,Rente mit 67 muss konsequent
umgesetzt werden und darf nicht durch letztlich kontrapro-
duktive und sogar ungerechte Ausnahmeregelungen fiir
Lbesonders langjahrig Versicherte durchléchert werden.

So viel Prozent der Industriebetriebe und
ihrer Zulieferer ...

@ :zahlen keine Senioritéitsléhne
@ haben Seniorititsléhne
planen, sie einzufiihren

60,4 31,2 84

Quelle: IW-Zukunftspanel 2010

Zudem mussen weitere Anreize zur Frahverrentung ab-
gebaut werden, damit Deutschland bei der Beschaftigung
Alterer nach dem Heraufriicken ins obere Drittel in den
letzten Jahren endlich auch den Anschluss an die euro-
paische Spitze schaffen kann. In Schweden sind z. B.
bereits heute 70 % der 55- bis 64-Jahrigen in Beschafti-
gung. Denn nicht nur in der Rentenversicherung, sondern
auch im Arbeitsférderungsrecht bestehen Regelungen
fort, die gerade nicht einer ztigigen Rickkehr in Beschaf-
tigung dienen. Dies gilt insbesondere fir die 2008 in Kraft
getretene Verlangerung der Bezugsdauer des Arbeitslo-
sengelds fiir Altere auf bis zu 24 Monate. Internationale
Vergleiche zeigen: Je hoher das Arbeitslosengeld ausfallt
und je langer und leichter es bezogen werden kann, des-
to langer dauert Arbeitslosigkeit an, weil Anreize zur frih-
zeitigen Beschaftigungssuche verringert werden. Daher
sollte das Arbeitslosengeld wieder auf einheitlich maxi-
mal zwoIf Monate festgesetzt werden, wie es bis 1985
der Fall war.

»,Der demografische Wandel stellt die
Unternehmen in Deutschland vor neue
Herausforderungen. So werden die Beleg-
schaften in den ndchsten Jahren im Schnitt
immer élter, zugleich gehen viele éltere
Mitarbeiter in Pension. Die Unternehmen stehen
vor der Herausforderung das Erfahrungs- und
spezifische Fachwissen der Alteren bestméglich
zu nutzen und méglichst verlustfrei rechtzeitig
auf die jiingeren Mitarbeiter zu (ibertragen.
Wie bei ThyssenKrupp werden vielfach
spezifische Lésungen erarbeitet, z. B. um
einen systematischen und moderierten
Wissenstransfer zwischen ,,Alt und Jung*
zu organisieren oder um das Gesundheits-
verhalten élterer und jiingerer Mitarbeiter
gleichermaBen zu fordern.“

Dieter Kroll, Mitglied des Vorstands der
ThyssenKrupp Steel Europe AG, Arbeitsdirektor
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Arbeitsmarktpotenzial von Frauen besser ausschépfen

Frauen sind inzwischen im Durchschnitt sogar besser
qualifiziert als Manner: Sie stellen die Mehrheit der Abi-
turienten (56 %) und Hochschulabsolventen (51 %). Aller-
dings ist es bislang nicht ausreichend gelungen, dieses
groRe Potenzial an Fahigkeiten angemessen fir den Ar-
beitsmarkt zu nutzen.

Mit 66,2 % (2009) sind insgesamt noch immer deutlich
weniger Frauen als Manner (75,6 %) erwerbstatig (Euro-
stat, 2010). Hinzu kommt, dass sich die Erwerbsbiografi-
en von Frauen nach wie vor von denen der Manner un-
terscheiden: Frauen unterbrechen ihre Erwerbsphasen
aus familiaren Grinden langer als Manner und ihr Be-
rufswahlspektrum ist deutlich schmaler. Fast die Halfte
der erwerbstatigen Frauen arbeitet auRerdem lediglich in
Teilzeit. Der Frauenanteil an allen Teilzeitbeschaftigten be-
tragt uber 81 % (IAB, 2009, vgl. auch Handlungsfeld 1 E).
Weniger Berufsjahre und damit geringeres berufsspezifi-
sches Erfahrungswissen sowie lange berufliche Auszeiten
erschweren auch einen beruflichen Aufstieg. Eine bessere
Nutzung der Potenziale von Frauen ist deshalb nicht nur
aufgrund des demografischen Wandels und zunehmender
Fachkrafteengpasse geboten, sondern auch ein wesentli-
cher Ansatzpunkt, damit Frauen starker in héhere Funkti-
onsebenen und damit Gehaltsregionen vordringen kdnnen.

Ziel

Beschiaftigungsquote von Frauen bis spatestens 2030
auf 72 % anheben, mehr Frauen die Aufnahme einer
Volizeitbeschéaftigung ermaoglichen.

Was tut die Wirtschaft?

Die Unternehmen unterstiitzen Frauen bereits in vieler-
lei Hinsicht darin, ihre Beschaftigungspotenziale noch
besser zu erkennen und erfolgreicher einzusetzen. Mit
jeweils 80 % zahlen MaRnahmen zur Arbeitszeitflexibili-
sierung sowie zur Elternforderung wahrend der Elternzeit
zu den haufigsten Angeboten (Unternehmensmonitor Fa-
milienfreundlichkeit 2010). Die Elternférderung zielt vor
allem auf einen schnellen beruflichen Wiedereinstieg und
die Reduzierung auszeitbedingter Qualifikationsverluste
ab. Inzwischen sehen auch immer mehr Unternehmen in
ihren Personalentwicklungsplanen eine Steigerung des
Frauenanteils in FUhrungspositionen vor. Seit Juli 2010
verlangt der Corporate Governance Kodex, dass Unter-
nehmen eine angemessene Berlcksichtigung von Frauen
in FUhrungspositionen und Aufsichtsraten anstreben sol-
len. Die bisherigen Erfahrungen mit dem Kodex zeigen,
dass seine Empfehlungen weitgehend — und nicht nur von

Entwicklung der Beschéftigungsquote von Frauen im Vergleich zu der von Médnnern seit dem Jahr 2000
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Motive der Betriebe fiir die Einfiihrung von familienfreundlichen MaBnahmen

Anteil der Unternehmen, die das jeweilige Motiv angaben

Qualifizierte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter halten oder gewinnen

Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhéhen

Hohere Produktivitéat

Aus der Elternzeit zuriickkehrende Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter schnell integrieren

Einhaltung gesetzlicher/
tariflicher Vorgaben

Geringere Fluktuation und
niedriger Krankenstand

Den Beschéftigten mehr
Zeitsouveranitat verschaffen

Reduzierung von Uberstunden

MaBnahmen sind zentraler Bestandteil
der Personalentwicklung

Erfiillung ausdriicklicher Wiinsche
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Abwesenheit von Eltern oder
Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern mit RE 44,2
pflegebediirftigen Angehérigen verkiirzen '
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bdrsennotierten Unternehmen — befolgt werden. Gesetzli-
che Vorgaben zum Anteil von Frauen in Fihrungspositio-
nen sind dagegen weder notwendig noch sinnvoll: Diese
setzen an den Symptomen des Problems an, nicht aber
an dessen Ursachen.

Handlungsbedarf

Die deutsche Familienpolitik muss starker auf die Er-
werbsintegration ausgerichtet werden. Fehlanreize, die
Eltern und vor allem Frauen davon abhalten, zeitnah
nach der Geburt ihres Kindes wieder an den Arbeitsplatz
zuriickzukehren, mussen abgestellt werden. Die groRten
Fehlsteuerungen: In Deutschland besteht ein erheblicher
Mangel an flexiblen, qualitativ hochwertigen Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten und Ganztagsschulen. Im Jahr 2009
gab es nur flr jedes funfte Kind unter drei Jahren einen
Platz in einer Tageseinrichtung oder ein Tagespflegean-
gebot (Statistisches Bundesamt, 2010). Der Mangel an
Kinderbetreuungsplatzen verlangert die Dauer der Er-
werbsunterbrechung nach der Geburt. 2008 war lediglich
ein Drittel der Frauen mit einem Kind unter drei Jahren
erwerbstatig (IW Kdln, 2010). Dies wiederum hat nega-
tive Folgen flr die Beschaftigungs- und Aufstiegschan-
cen von Frauen. Ebenso setzt die heutige Ausgestaltung

des Elterngelds falsche Anreize fiir eine spate Ruckkehr
an den Arbeitsplatz. Die bestehende Verlangerungsopti-
on auf bis zu 24 Monate sollte deshalb gestrichen und
Elterngeld grundsatzlich auf einen Zeitraum von zwolf
Monaten begrenzt werden. Dartiber hinaus werden nach
wie vor Anreize zur Reduzierung der Erwerbstatigkeit ge-
setzt und die Alleinverdiener-Ehe gefordert — etwa durch
steuerliche Regelungen, die Hinterbliebenenversorgung
im Rentensystem oder auch die beitragsfreie Mitversi-
cherung von Ehegatten in der gesetzlichen Kranken- und
Pflegeversicherung.

,,Um Familie und Beruf verbinden zu kénnen,
sind die Rahmenbedingungen entscheidend.“

Barbara Kux, Mitglied des Vorstands der Siemens AG

Gleichste.:e / ’

Bundesinitiative fir Frauen
in der Wirtschaft

ESF-Sozialpartnerprogramm zur Férderung der Chancengleichheit

In der aktuellen Forderperiode des Europaischen Sozialfonds (ESF) von 2007 bis 2013 stehen insgesamt 110 Mio. €
fur das Sozialpartnerprogramm ,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft“ zur Verfliigung. Die BDA, das Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales (BMAS) und der DGB haben gemeinsam die Férderschwerpunkte des seit einem Jahr
laufenden Programms ausgewahlt. Ziel ist es, das Beschaftigungspotenzial von Frauen besser auszuschépfen und
die Beschaftigungssituation von Frauen mit Blick auf eine eigenstéandige Existenzsicherung, gleiche Aufstiegs- und
Karrierechancen, bessere Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung, eine Verringerung der Einkommensunterschiede
sowie eine ausgewogene ,Work-Life-Balance" zu verbessern. Die BDA mdchte mit dem Programm vor allem betrieb-
liche Projekte fordern und das umfangreiche Engagement der Unternehmen beim Thema ,Chancengleichheit® gezielt

unterstitzen.

Weitere Informationen unter www.gleichstellen.de
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Arbeitszeitvolumen und -verteilung optimieren

Mit 1.651 Stunden hatten vollzeitbeschaftigte deutsche
Arbeitnehmer im Jahr 2008 mit die klrzesten Arbeitszei-
ten in ganz Europa (European Industrial Relations Ob-
servatory, 2009). In Landern wie Polen (1.840 Stunden)
oder Osterreich (1.738 Stunden) ist die Jahresarbeitszeit
teilweise deutlich langer. Dies korrespondiert mit einer im
internationalen Vergleich relativ niedrigen tariflichen Voll-
zeit-Wochenarbeitszeit von nur 37,6 Stunden. In der Spit-
zengruppe liegen deutsche Arbeitnehmer daflr bei den
Urlaubs- und Feiertagen: 40,5 freie Tage bedeuten acht
Tage mehr als in GroRbritannien und gar neun Tage mehr
als in den Niederlanden. Europaweit wird Deutschland da-
mit nur von Schweden (42 Tage) Ubertroffen.

Eine in den vergangenen Jahren kontinuierlich gestiege-
ne Zahl von Beschaftigten arbeitet in Teilzeit. Ein GroR-
teil von ihnen sucht gezielt keine Vollzeitbeschaftigung,
weil eine Teilzeittatigkeit ihren Winschen nach flexibler
Arbeitszeitverteilung und der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben entgegenkommt. Teilzeittatigkeiten haben
dadurch in den vergangenen Jahren vielen Erwerbstati-
gen den Weg (zuriick) in Beschéftigung geebnet, die eine
Vollzeitstelle nicht antreten konnten oder wollten. Fir die
von 29 % im Jahr 2002 auf fast 35 % 2009 gestiegene
Teilzeitquote (IAB, 2010) ist neben einer erhéhten Er-

Hauptgrund zur Ausiibung einer
Teilzeitbeschéftigung

Betreuung von Kindern oder

piiegebediirfiigen Personen 1NN 5.5
“famiiare vorpricntungon M .0
familidre Verpflichtungen
wichtna findon R >
nicht zu finden
Vollzeittétigkeit aus anderen _ 198
Griinden nicht gewiinscht !
Krankheit, -
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Schulausbildung oder sons- I 5
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werbsneigung insbesondere von Frauen aber auch der
wirtschaftliche Strukturwandel verantwortlich: Durch ihn
gingen Arbeitsplatze in der eher vollzeitorientierten Indust-
rie verloren, wahrend sie im Dienstleistungssektor, in dem
Teilzeitarbeit eine groRere Rolle spielt, neu entstanden. In
der Folge ist die durchschnittliche Wochenarbeitszeit aller
Beschaftigten gesunken.

Ziel

Arbeitszeitvolumen von Teilzeitbeschaftigten erho-
hen, Ubergiéinge von Teilzeit- in Vollzeitbeschiftigung
erleichtern und dadurch die durchschnittliche Jahres-
arbeitszeit steigern.

Was tut die Wirtschaft?

Fast 80 % der Unternehmen in Deutschland bieten ihren
Mitarbeitern bereits flexible Arbeitszeitmodelle (z. B. Ver-
trauensarbeitszeit, Telearbeit, Teilzeit, Arbeitszeitkonten
usw.) an. Vielfach kommen sie damit den Wunschen der
Arbeitnehmer nach eigenverantwortlicher Zeiteinteilung
entgegen. Mallnahmen zur Forderung des beruflichen
Wiedereinstiegs nach der Elternzeit oder die Einrichtung
von Betriebskindergarten oder -tagesstatten erleichtern
zudem die Rickkehr junger Eltern in eine Vollzeitstelle.
Die Wirtschaft wird die betrieblichen Regelungen zur Fle-
xibilisierung der Arbeitszeit weiter ausbauen und weitere
innovative Ansatze zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie entwickeln.

Handlungsbedarf

Eine im Zuge des demografischen Wandels schrumpfende
Gesellschaft braucht ein groReres und flexibleres Arbeits-
zeitvolumen je Beschéaftigten. Die in den letzten Jahren
kontinuierlich gesunkene durchschnittliche Jahresarbeits-
zeit sowie eine im internationalen Vergleich niedrige Voll-
zeit-Wochenarbeitszeit tragen erheblich zu dem sich be-
reits deutlich abzeichnenden Fachkraftemangel bei. Durch
eine starkere Heranfuhrung von Teilzeitarbeitsverhaltnis-
sen an Vollzeitstellen und die mittelfristige Rickkehr zur
40-Stunden-Woche bei Vollzeitbeschaftigten kann der
Riickgang des Arbeitszeitvolumens zumindest abgefedert
werden. Da der allergroRte Teil der Teilzeitbeschéftigten
weiblich ist, gilt es vor allem, mehr Frauen die Aufnahme
einer Vollzeitbeschaftigung zu ermdglichen. Daher ist ein
massiver qualitativer und quantitativer Ausbau der ganz-
tagigen Kinderbetreuung unabdingbar — am Ziel, bis 2013
fir 35 % der unter Dreijahrigen einen Betreuungsplatz an-
zubieten, ist unbedingt festzuhalten.

Fachkraftemangel bekédmpfen — Wettbewerbsfahigkeit sichern

29




Integration von Menschen mit Behinderungen erleichtern

Es ist nicht nur ein soziales Anliegen, behinderte Men-
schen besser ins Erwerbsleben zu integrieren, sondern
gerade angesichts wachsender Fachkrafteengpasse
auch ein wirtschaftliches Gebot. Behinderung bedeutet
namlich nicht automatisch auch Leistungsminderung.
Dies haben bereits viele Unternehmen erkannt: Die Zahl
der schwerbehinderten Beschéftigten ist seit 2003 kon-
tinuierlich gestiegen, inzwischen sind in Deutschland
rd. 1 Mio. Menschen mit Behinderungen in Beschéfti-
gung (BA, letztverfigbare Daten fur 2008).

Ziel

Stiarken von Menschen mit Behinderungen in den
Fokus riicken und ihre Arbeitsmarktintegration ver-
bessern.

Was tut die Wirtschaft?

Die BDA wirbt seit Jahren mit der Botschaft: ,Behinderte
Menschen sind am richtigen Platz in der richtigen Wei-
se eingesetzt wertvolle Mitarbeiter, die ihre Arbeit oft
noch motivierter und engagierter als andere verrichten.”
Gemeinsam gilt es, bestehende Vorurteile nicht nur bei
Arbeitgebern, sondern auch bei Arbeitnehmern und der
Gesellschaft insgesamt abzubauen. Die BDA begridt
und unterstltzt daher Kampagnen, die die Starken von
behinderten Menschen und die positiven Effekte einer er-

folgreichen Integration betonen. So beteiligt sich die BDA
aktiv an der Initiative ,job — Jobs ohne Barrieren®. Solche
Initiativen zeigen Wege fiir den erfolgreichen Einstieg
behinderter Menschen in Ausbildung und Beschaftigung
auf.

Dass viele Arbeitgeber das groRe Potenzial von Men-
schen mit Behinderungen erkannt haben, zeigen insbe-
sondere die Uber 140.000 behinderten Beschaftigten in
Betrieben, die gesetzlich gerade nicht zur Einstellung
von Menschen mit Behinderungen verpflichtet sind.
Diese Arbeitgeber engagieren sich oftmals weit Uber-
durchschnittlich fur ihre behinderten Mitarbeiter: Sie wis-
sen, dass die Wirtschaft in Zeiten wachsender Perso-
nalknappheit auch auf diese wertvollen Mitarbeiter nicht
verzichten kann.

Uberdies spielt das Thema ,Prévention und Wiederein-
gliederung“ — z. B. nach Unfallen oder schweren Erkran-
kungen — fur viele Unternehmen eine wichtige Rolle.
Im Jahr 2009 haben die Berufsgenossenschaften Uber
822 Mio. € fur MalRnahmen der Pravention ausgegeben.
Dies sind reine Arbeitgeberleistungen, weil die Berufsge-
nossenschaften allein von Arbeitgebern finanziert wer-
den. Die Praventionsausgaben der Betriebe insgesamt
sind sogar noch um ein Vielfaches hoher, da die eigentli-
chen Kosten z. B. fir konkrete ArbeitsschutzmalRnahmen
in den Unternehmen selbst anfallen.

Verzahnte Ausbildung mit Berufsbildungswerken

Die nachhaltige Integration behinderter Jugendlicher in den ersten Arbeitsmarkt ist das Ziel von zwei
Teilprojekten zur verzahnten Ausbildung. Die METRO Group hat im ersten Teilprojekt VAMB (Ver-
zahnte Ausbildung METRO Group mit Berufsbildungswerken) ihre Tore fir die Berufsbildungswer-
ke (BBW) gedffnet. In der verzahnten Ausbildung findet die praktische Ausbildung Giberwiegend im
Unternehmen statt, in enger Abstimmung zwischen den betrieblichen Ausbildern, den BBW-Aus-
bildern und den Mitarbeitern der BBW-Fachdienste. Das Folgeprojekt VAmB (Verzahnte Ausbil-
dung mit Berufsbildungswerken) erweitert die Kooperation auf neue Unternehmen, neue Berufe
und weitere BBW, um die verzahnte Ausbildung als Regelangebot in der beruflichen Rehabilitation
zu etablieren. Seit dem 1. April 2009 haben es sich die BBW und die Bundesarbeitsgemeinschaft
der Berufsbildungswerke (BAG BBW) zur Aufgabe gemacht, die verzahnte Ausbildung als festes

Angebot der BBW zu verankern.

Informationen unter www.vamb-projekt.de

30 Fachkraftemangel bekampfen — Wettbewerbsfahigkeit sichern



Handlungsbedarf

Um noch mehr Menschen mit Behinderungen eine
Chance zu geben und den Einstieg in Beschaftigung
zu erleichtern, mussen Beschaftigungsbarrieren ab-
gebaut werden. Bereits in der Schule sollte nach dem
Grundsatz ,So normal wie mdglich, so speziell wie n6-
tig“ gemeinsames Lernen mdglich sein, um frihzeitig
eventuelle Vorurteile abzubauen. Inklusion ist wichtig,
aber kein Selbstzweck. Wo dem speziellen Férderbe-
darf behinderter Kinder im normalen Schulsystem nicht
hinreichend Rechnung getragen werden kann, ist eine
pauschale Integration von behinderten Kindern in das
Regelschulsystem nicht sinnvoll.

Jugendlichen sollte eine ihren Mdoglichkeiten entspre-
chende Ausbildung eréffnet werden. Dabei ist — wenn es
die Voraussetzungen zulassen — grundsatzlich eine be-
triebliche Ausbildung anzustreben. In diesem Zusammen-
hang sollten Bausteine eine Ausbildung Schritt fir Schritt
entsprechend den individuellen Méglichkeiten erlauben.
Mittels dieser Bausteine sollten auch verwertbare Teilleis-
tungen dokumentiert werden kénnen, wenn ein Berufs-
abschluss noch nicht mdéglich ist. Das erlaubt Menschen
Erfolgserlebnisse, was ihr Leistungspotenzial in der Re-
gel weiter steigert.

Zudem missen Rehabilitationsmallnahmen starker an
beruflichen Anforderungen und den Beduirfnissen des Ar-
beitsmarkts ausgerichtet werden. Gerade im Bereich der
Rehabilitation mit mehreren Tragern und vielen Schnitt-
stellen kommt es darauf an, trédgeriibergreifend Transpa-
renz Uber FérdermalRnahmen, ihre Wirkungen und Kos-
ten herzustellen und die vorhandenen Mittel effektiver
und effizienter einzusetzen. Die steigende Zahl alterer
Rehabilitanden sowie Veranderungen bei der Art der Be-
hinderungen und Gesundheitseinschrankungen sind zu
berlcksichtigen. Vor allem kleine und mittlere Betriebe
bedurfen dabei oft professioneller Unterstiitzung und ziel-
gerichteter Férderung.

Entscheidend ist weiterhin ein gezielter Abbau gut ge-
meinter, im Ergebnis aber oft kontraproduktiver Sonder-
regelungen zur Beschaftigung Schwerbehinderter. Um
schwerbehinderte Menschen nicht vom Arbeitsmarkt aus-
zugrenzen, bedarf es einer Entburokratisierung und mehr
Rechtssicherheit im Schwerbehindertenrecht.
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Anerkennung im Ausland erworbener Abschliisse verbessern

Die Halfte aller beruflich qualifizierten Zuwanderer hat
ihren Abschluss im Ausland erworben. Eine Verwendung
dieser Abschliisse auf dem deutschen Arbeitsmarkt ge-
lingt vielfach nicht, weil nicht bekannt ist, was hinter den
Qualifikationen steckt. Zwar gibt es Verfahren zur Aner-
kennung auslandischer Abschlisse. Diese sind aber in-
transparent, blrokratisch und stark regionalisiert. Dabei

steht und fallt mit der formalen Anerkennung des im Aus-
land erworbenen Abschlusses in vielen Fallen auch die
Chance auf eine schnelle Integration ins Arbeitsleben. So
ist die Wahrscheinlichkeit, eine Beschaftigung zu finden,
fur Zugewanderte, die derzeit Arbeitslosengeld Il bezie-
hen, mit einem anerkannten Abschluss 50 % hdher als
ohne anerkannten Abschluss (BMWi, 2010).

Zuwanderer: Meist technisches Know-how

Von den 10,6 Mio. in Deutschland lebenden Migranten im erwerbsfahigen Alter von 15 bis 64 Jahren hatten im Jahr 2007
so viele einen in ihrem Heimatland bzw. im Ausland erworbenen Berufsabschluss

Darunter: Darunter: Darunter:
Berufliche Meister-/Techniker-/ | Hochschulabschluss
Insgesamt Erstausbildung Fachschulabschlisse
Abschliisse insgesamt,
in 1.000 2.853 1.828 201 817
Davon entfielen so viel Prozent auf das Fachgebiet
Ingenieurwesen
und Technik ‘ 46 . 53 . 50 ‘ 27
Recht und
Wirtschaft . 19 . 20 . 10 . 20
Agrar-, Forst- und
Erndhrungsberufe . 10 ‘ 13 . 6 . 2
Sprachen, Kulturwissen-
®o: | O: ®: e
schaften und Sport
Humanmedizin,
Veterindrmedizin . 7 ‘ 6 . 17 ‘ 8
Kunst,
Kunstwissenschaft . 4 ‘ 2 . 4 . !
Mathematik,
Naturwissenschaften . 4 ' ! ‘ 2 . 12
Sonstige/
ohne Angaben . 3 ‘ 3 . 3 ‘ !

Quelle: IW KélIn, 2010; Ursprungsdaten: Statistisches Bundesamt
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,,Wer unternehmerischen Erfolg will,
kann sich Vorurteile nicht leisten.
Die deutsche Wirtschaft nutzt
die Chancen der Vielfalt und
geht mit gutem Beispiel voran.*

Prof. Dr. Dieter Hundt, Prasident Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA)

Ziel

Im Ausland erworbene Qualifikationen ziigig fiir den
deutschen Arbeitsmarkt nutzbar machen.

Gelingt eine bessere Anerkennung, wird sich das Ar-
beitsangebot im Jahr 2030 um rd. 300.000 bis 460.000
Personen erhéhen. Vor allem diejenigen Bereiche, in
denen technische Kenntnisse gefragt sind, kénnten vom
Know-how der Zuwanderer viel starker als bisher profi-
tieren. Denn von den im Ausland erworbenen Berufsab-
schlissen sind fast die Halfte dem Fachgebiet Ingeni-
eurwesen und Technik zuzuordnen. Auch im arztlichen
Bereich gibt es ein Angebot unter den Migranten, das
bisher — trotz Arztemangel vor allem auf dem Land und in
Kliniken — nicht genutzt wird.

Was tut die Wirtschaft?

Unternehmen setzen zunehmend gezielt auf die Kompe-
tenzen von Menschen mit Migrationshintergrund: Bereits
fast 900 Unternehmen und Institutionen mit insgesamt
5 Mio. Beschéftigten haben die ,Charta der Vielfalt“ un-
terzeichnet und sich damit zu Vielfalt in den Belegschaf-
ten, Fairness und Toleranz bekannt. Damit gehort die
Ende 2006 und auf Initiative der Wirtschaft gestartete
Charta, deren Verbreitung die BDA aktiv unterstiitzt, zu
den groften Netzwerken dieser Art in Deutschland. Im-
mer mehr Unternehmen erkennen, dass sie wirtschaftlich
davon profitieren — etwa durch eine bessere Kundenan-
sprache —, wenn sie Talente unabhangig von Merkmalen
wie Alter, Geschlecht oder Herkunft férdern. Dementspre-
chend gewinnt Diversity Management fiir die betriebliche
Personalpolitik immer mehr an Bedeutung. Gerade ange-
sichts der voranschreitenden Globalisierung und der star-
ken aulenwirtschaftlichen Orientierung der deutschen
Wirtschaft fordert die BDA den Trend, in den Unterneh-
men starker die Potenziale von Personen mit auslandi-
schen Abschlissen in den Blick zu nehmen.

Handlungsbedarf

Umgehend bendtigt wird ein Verfahren, das im Ausland
erworbene Qualifikationen qualitatsgesichert transparent
und verstandlich macht. Vorrangig miissen die Kompe-
tenzen, die mit einer bestimmten Qualifikation verbunden
sind, vor allem fur potenzielle Arbeitgeber aussagekraftig
und zugleich so unbdirokratisch und ztgig wie moglich
erkennbar werden. Dazu muss das Anerkennungsverfah-
ren neben einem Vergleich, ob eine auslandische einer
deutschen Qualifikation entspricht, auch die Mdglichkeit
bieten, Kompetenzen unabhangig von einer formalen
Gleichwertigkeitsprifung zu dokumentieren — ggf. auch
als Grundlage fur spatere Nachqualifizierungen. Hierfir
ist ein individuelles Kompetenzfeststellungsverfahren
durchzufuhren.

Fir ein zukinftiges Anerkennungsverfahren missen ein-
heitliche Kriterien fir die Bewertung und Entscheidung
gelten. Entscheidungen bzw. Gutachten mussen bundes-
weit anerkannt werden. Zudem sollte die Information tber
die jeweils zustandigen Stellen und deren Vernetzung
deutlich verbessert werden. Uber Ergénzungs- und An-
passungsqualifizierungen ist individuell zu entscheiden,
da auch eine Qualifikation, die nur teilweise einer deut-
schen entspricht, auf dem Arbeitsmarkt verwertbar sein
kann. Ein deutscher Prifungsabschluss soll weiterhin nur
Uber das Ablegen von inlandischen Prifungen (Externen-
prifung) erworben werden kdénnen.
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Potenziale konsequent entfalten
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Ausbildungsreife sicherstellen — Berufsorientierung stédrken

Zu viele junge Menschen verfigen am Ende ihrer
Schullaufbahn nicht Gber die Kompetenzen, die fiir die
Aufnahme einer Ausbildung erforderlich sind. So ver-
lieRen 2009 6,5 % der Schulabganger (d. h. rd. 58.000
junge Menschen) die Schule ohne Abschluss. Der PISA-
Studie zufolge sind sogar 20 % der 15-Jahrigen Schiler
nicht ausbildungsreif (d. h. rd. 170.000). Junge Migranten
bzw. Auslander zahlen Gberproportional haufig zu diesen
Problemgruppen: Laut PISA sind bis zu 40 % der Schiiler
mit Migrationshintergrund nicht ausbildungsreif. Auslan-
dische Jugendliche verlassen die Schule zu 15 % ohne
Schulabschluss (Statistisches Bundesamt, 2009). Dass
ein Schulabschluss wichtig fir den weiteren Bildungs-
und Erwerbsverlauf ist, zeigt ein Blick auf die Arbeitslo-
senstatistik. Personen ohne Schulabschluss sind Uber-
proportional haufig arbeitslos.

Ziel

Junge Menschen in der Schule ausreichend auf den
Start in Ausbildung und Beruf vorbereiten und umfas-
sende Ausbildungsreife vermitteln; Quote der Schul-
abbrecher bis 2015 auf 4 % und Anteil nicht ausbil-
dungsreifer Schiiler auf 10 % senken.

Die Partner im ,Nationalen Pakt fiir Ausbildung und Fach-
kraftenachwuchs” haben gemeinsam mit der BA 2006
den ,Kriterienkatalog Ausbildungsreife erarbeitet. Dem-
nach wird die Ausbildungsreife bestimmt durch:

schulische Basiskenntnisse wie Schreiben, Lesen,
mathematische Grundkenntnisse, wirtschaftliche
Grundkenntnisse

psychologische Leistungsmerkmale wie Sprach-
beherrschung, logisches Denken, rdumliches
Vorstellungsvermdgen

= Merkmale des Arbeits- und Sozialverhaltens wie
Kommunikationsfahigkeit, Leistungsbereitschaft,
Umgangsformen, Zuverlassigkeit

physische Merkmale (altersgerechter Entwicklungs-
stand, gesundheitliche Voraussetzungen)
Berufswahlreife (Selbsteinschatzungskompetenz,
Informationskompetenz)

Wie wichtig es furr die Sicherung des Fachkraftebedarfs ist,
den Anteil nicht ausbildungsreifer Schulabganger deutlich
zu senken, zeigt folgende Rechnung: Die Zahl der ausbil-
dungsreifen Schulabganger, die flr eine anschlieRende
Berufsausbildung oder ein Studium zur Verfligung ste-
hen, wird aufgrund der demografischen Entwicklung zwi-
schen 2006 (Hochststand an Schulabgangern) und 2015
selbst dann sinken, wenn es in diesem Zeitraum gelingt,

den Anteil nicht ausbildungsreifer Schulabganger von
20 % auf 10 % zu halbieren.

Was tut die Wirtschaft?

Unternehmen und Verbande unterstitzen die Starkung
der fruhkindlichen Bildung und der Schulqualitat. Sie
kooperieren mit Kindergarten z. B. in Form von speziel-
len Angeboten zur Leseférderung, von MINT-Projekten
und Experimenten und engagieren sich im Rahmen
von Projekten zur engeren Verknlpfung von Kinder-
garten und Grundschule sowie zur Qualifizierung von
Erzieher(inne)n. Die Wirtschaft fordert Uberdies die Aus-
bildungsreife und Berufsorientierung von Schilern, ins-
besondere durch Aktivitaten im Rahmen des Netzwerks
SCHULEWIRTSCHAFT (siehe Kasten nachste Seite).

Ausbildungsreife Schulabsolventen

Ausbildungsreife
Schulabgéanger,
wenn 20 % den
Kriterien nicht
genligen (Status quo)

Ausbildungsreife
Schulabgénger,
wenn 10 % den
Kriterien nicht
genligen (ZielgroRe)

Jahrgangsstarke der
16- bis 19-Jahrigen

2006 970.363 776.290
2007 935.096 748.077
2008 897.315 717.852
2009 850.333 680.267
2010 822.000 657.600
2011 801.333 641.067 721.200
2012 796.000 636.800 716.400
2013 806.000 644.800 725.400
2014 810.000 648.000 729.000
2015 801.333 641.067 721.200

Ursprungsdaten: Nationaler Bildungsbericht 2010
|
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»,Berufsbefdhigung und eine praxisnahe
Berufsorientierung sind Grundlagen
fiir Schule und Wirtschaft. Um miteinander
in Kontakt zu kommen und gemeinsam
MaBnahmen zu entwickeln, ist das Netzwerk
SCHULEWIRTSCHAFT alternativlos.“

Ernst Baumann, Vorsitzender Bundesarbeitsgemeinschaft
SCHULEWIRTSCHAFT

9 SCHULEWIRTSCHAFT

Q

Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT

Das Netzwerk unterstiitzt und férdert die Kooperation und
den Austausch zwischen Schulen und Wirtschaft. Ziele
sind die Verbesserung der ékonomischen Bildung, des
Ubergangs junger Menschen in den Beruf und die Star-
kung der Personlichkeitsbildung. Das Netzwerk umfasst
450 regionale Arbeitskreise, in denen 22.000 Ehrenamtli-
che aus Schulen und Unternehmen aktiv sind. Aktivitaten
sind z. B. Lehrer- und Schiilerpraktika, Betriebserkundun-
gen, Einsatze von Betriebspraktikern im Unterricht, Schi-
lerfirmen, Bewerbungstrainings, Mentoring/Coaching und
gemeinsame Elternarbeit.

Informationen unter www.schulewirtschaft.de
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Kinftig wird es fur Unternehmen noch wichtiger, frihzei-
tig den Kontakt zu potenziellem Arbeitskraftenachwuchs
zu suchen. Die Kooperation mit Schulen, aber auch die
Ansprache von Elternvereinen oder Migrantenorganisati-
onen bieten hierfur gute Moglichkeiten.

Handlungsbedarf

Die Wirtschaft kann nicht alles aufholen, was das Bil-
dungssystem an Forderung versaumt hat. Zu begriiRen
ist, dass u. a. beim Bildungsgipfel 2008 wichtige Ziele
vereinbart und Reformen auf den Weg gebracht wurden.
Es mussen weiter konkrete Ziele in allen Bereichen der
Bildungspolitik klar definiert, mit Zahlen und Jahren un-
terlegt und kontinuierlich Gberprift werden. Der Bildungs-
bericht von Bund und Landern muss erkennbare Kon-
sequenzen nach sich ziehen. Bislang dominieren zu oft
Lippenbekenntnisse, wie etwa beim Thema selbststandi-
ge Schule, oder sogar Riickentwicklungen, z. B. die teil-
weise Wiedereinfliihrung des Abiturs nach 13 statt nach
zwolf Schuljahren.

Ziel muss es sein, durch individuelle Férderung méglichst
alle Potenziale junger Menschen zu entfalten. Dafir mis-
sen bereits Kindergéarten systematisch zur ersten Stufe
des Bildungssystems ausgebaut werden. Den frihen
Sprachstandsfeststellungen in mittlerweile allen Landern
missen auch gezielte Sprachfordermalinahmen folgen,
so dass alle Kinder bei der Einschulung aktiv am Unter-
richt teilnehmen koénnen. Dies verbessert insbesondere
auch die Bildungschancen von Kindern mit Migrationshin-
tergrund.

Leitende Ziele von Qualitatsverbesserungen im Schulsys-
tem mussen die Entfaltung aller Potenziale und Starken
der Jugendlichen und die Sicherung der Ausbildungs-
reife aller Schulabgénger sein. Daflr ist eine intensive-
re individuelle Férderung jedes Kindes entscheidend.
Ausgangspunkte dafir sind gezielte Kompetenzfeststel-
lungen und darauf aufbauende individuelle Forderplane
fur jeden Schiuler. Schulen brauchen einen Ausbau der
Ganztagsangebote, um mehr Zeit und Moglichkeiten zur
Foérderung zu haben. Sie brauchen mehr Selbststandig-
keit, um flexibel auf die besonderen Bedurfnisse und Si-
tuationen ihrer Schuler vor Ort eingehen und hier gezielt
ausgleichen zu kénnen. Die Aus- und Fortbildung der
Lehrkrafte muss sich konsequenter an der Praxis des
Berufsbilds orientieren. Eine systematische und nachhal-
tige Berufsorientierung an allen Schulen in Kooperation
mit der Wirtschaft bereitet den Ubergang ins Berufsleben
optimal vor.



Anzahl An- und Ungelernter reduzieren

Obgleich der Bedarf an gut qualifizierten Arbeitskraf-
ten kontinuierlich wéchst, verharrt die Zahl der An- und
Ungelernten auf hohem Niveau. Dabei ist eine gute Qua-
lifikation der beste Schutz gegen Arbeitslosigkeit: Die
Arbeitslosenquote von Personen ohne Berufsabschluss
ist fast dreimal hoéher als jene von Personen mit Berufs-
abschluss. Insgesamt haben Uber 40 % der rd. 3 Mio. Ar-
beitslosen keinen Berufsabschluss, bei den Arbeitslosen-
geld-ll-Empfangern ist es sogar mehr als jeder Zweite.

Problematisch ist insbesondere, dass nach wie vor zu viele
junge Menschen schon ohne ausreichende Qualifikation
ins Erwerbsleben starten: 15 % der 20- bis 29-Jahrigen,
d. h. rd. 1,45 Mio. junge Menschen, haben keine abge-
schlossene Berufsausbildung. Dabei ist zu beachten, dass
viele dieser jungen Menschen nicht véllig ohne Qualifika-
tion sind. Denn ein erheblicher Teil hat eine Ausbildung
oder ein Studium begonnen, allerdings nicht abgeschlos-
sen. Einigen Jugendlichen mangelt es z. B. auch aufgrund
fehlender Unterstltzung im Elternhaus an der Motivation,
eine Ausbildung aufzunehmen bzw. abzuschlief3en.

Dass Jugendliche keine Ausbildung aufnehmen bzw. er-
folgreich abschlief3en, hangt vor allem auch damit zusam-
men, dass zu viele Jugendliche nicht ausbildungsreif sind
und viele die Schule ohne Abschluss verlassen (siehe
Handlungsfeld 2 A).

Ziel

Passgenaue Qualifizierung Arbeitsloser und Beschéaf-
tigter voranbringen, Anteil der ungelernten 20- bis
29-Jéhrigen bis 2015 auf 8 % reduzieren.

Was tut die Wirtschaft?

Die Unternehmen bilden rd. 1,6 Mio. junge Menschen aus
und investieren jahrlich weit iber 50 Mrd. € in die betrieb-
liche Aus- und Weiterbildung. Fast vier Flinftel der ausbil-
dungsberechtigten Betriebe bilden kontinuierlich oder mit
kleineren Unterbrechungen aus. Angesichts wachsender
Fachkrafteengpasse erweitern die Unternehmen dabei zu-
nehmend ihren Fokus. Damit wachsen auch fiir schlechter
qualifizierte Schulabsolventen und Bewerber die Chancen.

Viele Unternehmen stecken schon jetzt erhebliches zu-
satzliches Engagement in die Ausbildung schwéacherer
Jugendlicher. So bieten knapp zwei Drittel der ausbil-
denden Unternehmen Nachhilfe und Stltzunterricht an,
um Qualifikationsdefizite von Auszubildenden auszuglei-
chen. AuRerdem engagieren sich viele Unternehmen mit
speziellen Angeboten zur Berufsvorbereitung, mit denen

Nationaler Pakt fiir Ausbildung
und Fachkréftenachwuchs

Am 26. Oktober 2010 haben Bundesregierung
und Wirtschaft den ,Nationalen Pakt flr Ausbil-
dung und Fachkraftesicherung in Deutschland®,
der 2004 geschlossen und 2007 erneuert wor-
den war, bis 2014 verldngert und gemeinsam
mit den neuen Paktpartnern Kultusminister-
konferenz (KMK) und Integrationsbeauftrag-
ter der Bundesregierung weiterentwickelt. Der
Ausbildungspakt wurde angesichts riicklaufiger
Bewerberzahlen starker auf die Fachkrafte-
sicherung und Ausbildungsreife ausgerichtet.
Die Potenziale auf dem Ausbildungsmarkt (bei
leistungsschwacheren und leistungsstarke-
ren Jugendlichen) sollen besser erschlossen
werden. Die Paktpartner haben insgesamt zu
folgenden Handlungsfeldern Ziele und eigene
Beitrage vereinbart: Ausbildungsreife sicher-
stellen, Berufsorientierung ausbauen und wei-
terentwickeln, Jugendliche und Betriebe besser
zusammenbringen, alle Potenziale erschlie-
Ren, neue Ausbildungsplatze und neue Aus-
bildungsbetriebe gewinnen, Ubergangssystem
neu strukturieren und effizienter gestalten, Da-
tenlage verbessern.

Mit der Verlangerung kniipfen die Paktpartner
an die sehr erfolgreiche Umsetzung des bishe-
rigen Pakts an. Die Zusagen wurden erflllt. Je-
dem ausbildungswilligen und -fahigen Jugendli-
chen konnte ein Angebot gemacht werden. Die
Unternehmen haben neue Ausbildungsplatze
und Platze fir Einstiegsqualifizierungen sowie
(ab 2007) neue Ausbildungsbetriebe z. T. nicht
unerheblich Uber das zugesagte Ziel hinaus
angeboten. Durch das Engagement der Pakt-
partner wurde eine Trendwende auf dem Aus-
bildungsmarkt geschafft. Die Zahl der neu ab-
geschlossenen Ausbildungsvertrage lag 2009
trotz schwierigster wirtschaftlicher Rahmenbe-
dingungen und deutlichen Bewerberriickgangs
Uber dem Niveau von 2003. Mit den Einstiegs-
qualifizierungen wurde ein erfolgreiches Inst-
rument als Briicke in Ausbildung etabliert. Bis
zu 75 % der Teilnehmer konnten anschlieRend
eine Ausbildung beginnen.
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schwache Jugendliche erfolgreich und mit hohen Uber-
gangsquoten durch eine gezielte Forderung fit fir eine
Ausbildung oder Beschaftigung gemacht werden. Dari-
ber hinaus bieten rd. drei Viertel der ausbildungsaktiven
Betriebe Praktikumsplatze an, um Jugendlichen in schu-
lischer oder auf3erbetrieblicher Ausbildung sowie in Be-
rufsvorbereitung den Praxiskontakt zu ermdéglichen.

Auch durch das Konzept der Verbundausbildung kénnen
schwachere bzw. unqualifizierte Jugendliche leichter in
den Arbeitsmarkt Gbernommen werden. In bestimmten
Branchen wie z. B. der Zeitarbeit werden bereits jetzt
passgenaue und arbeitsmarktorientierte Ausbildungs-
und Qualifizierungsmaoglichkeiten angeboten. Dies gelingt
dort durch eine partnerschaftliche Berufsausbildung in
Kooperation mit Einsatzbetrieben und Partnerunterneh-
men. Unterstiitzung bei der Qualifizierung schwacherer
Jugendlicher erhalten Betriebe etwa durch ausbildungs-
begleitende Hilfen (abH), die die Arbeitsagenturen anbie-
ten und die sowohl flankierend zur Ausbildung als auch
bei Einstiegsqualifizierungen zum Einsatz kommen kon-
nen. Darlber hinaus nehmen immer mehr Betriebe im
Rahmen ihrer Weiterbildungsaktivitdten verstarkt auch
an- und ungelernte Beschaftigte in den Blick.

Handlungsbedarf

Fir eine Reduzierung der Ungelerntenquote muss bereits
im Bildungssystem angesetzt und mehr fir die Ausbil-
dungsreife junger Menschen getan werden. Wichtig sind
gerade bei schwacheren Jugendlichen systematische
Ubergange von der Schule in Ausbildung und eine indi-
viduelle, bedarfsgerechte Begleitung z. B. durch Mento-
ren oder Paten. Differenzierte Ausbildungsangebote wie
zweijahrige Ausbildungsberufe (mit Anrechnungsmaoglich-
keiten auf dreijahrige Berufe) und die Nutzung von Aus-
bildungsbausteinen (auch um erst teilweise erworbene
Qualifikationen sichtbar zu machen) kdnnen unter Wah-
rung des Berufsprinzips zu einer verstarkten Integration
schwacherer Jugendlicher beitragen. Angebote wie abH
koénnen sicherstellen, dass eine begonnene Ausbildung zu
einem erfolgreichen Abschluss gefiihrt wird.

Darliber hinaus mussen auch die Anstrengungen in-
tensiviert werden, um mehr Arbeitslose ohne Berufsab-
schluss (wieder) in Beschaftigung zu bringen und sie
entsprechend ihren Fahigkeiten sowie den Bedurfnissen
des Arbeitsmarkts gezielt zu qualifizieren. Oft kann dies
nur Uber einfache Tatigkeiten und ein ,training on the
job“ gelingen. Sinnvoll sind Uberdies gerade bei An- und
Ungelernten passgenaue modulare Weiterbildungsange-
bote, die schrittweise zu einem Abschluss fiihren. Diese
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Angebote sind betriebsnah zu gestalten. Das Erreichen
von Etappenzielen im Rahmen der Angebote soll doku-
mentiert werden, auch wenn sich der Kompetenzerwerb
im Rahmen einer Beschaftigung oder Ausbildung vollzieht.
Bei der gezielten Qualifizierung von Menschen ohne Be-
rufsabschluss leisten auch die Arbeitsagenturen einen
wichtigen Beitrag.

Beispiel Deutsche Bahn

,Gemeinsam die Berufsorientierung von Jugendli-
chen starken” — unter diesem Motto engagiert sich
die Deutsche Bahn (DB) nachhaltig im Bereich des
Ubergangsmanagements von der Schule in den Be-
ruf mit zwei ineinandergreifenden Schwerpunkten:

1) Frihzeitiges Engagement in den Schulen
durch Schulkooperationen

lhren Kooperationsschulen bietet die DB neben
allgemeinen Informationen zur Berufsausbildung
und Exkursionen auch Schilerpraktika an, bei
denen die Schiiler sich ein detailliertes Bild von
einer bestimmten Berufsausbildung und der da-
ran anschlieBenden Tatigkeit machen kdnnen.
Darliber hinaus werden Bewerbungstrainings
angeboten. Als besonderes Event fiir die Schiler
in der Oberstufe der Kooperationsschulen fuhrt
die DB zusammen mit dem Massachusetts Ins-
titute of Technology eine ,DB Summer School*
durch. Mittlerweile bestehen bundesweit Koope-
rationen mit tber 330 Schulen.

2) Forderung der Ausbildungsreife mit dem
Programm ,,Chance plus“

Speziell fur Jugendliche der Haupt- und Real-
schulen, die noch nichtdie nétige Ausbildungsrei-
fe erreicht haben, ist das bis zu elfmonatige aus-
bildungsvorbereitende Praktikantenprogramm
,Chance plus“ konzipiert. Es bietet einen Mix
aus praktischer und theoretischer Qualifizie-
rung. Die theoretischen Schwerpunkte liegen
dabei in der Vermittlung von allgemeinbildenden
Grundlagen, der Forderung der Methoden- und
Sozialkompetenz und der fachlichen Berufsori-
entierung. Bundesweit bietet die DB seit 2004
jahrlich rd. 450 Platze in unterschiedlichen fach-
lichen Schwerpunkten an. Der Erfolg spricht fur
sich: Rund 75 % der Absolventen beginnen di-
rekt im Anschluss eine Ausbildung oder einen
direkten Jobeinstieg.



Studienabsolventenzahl erhé6hen — Studienabbriiche reduzieren —

Beschaftigungsfahigkeit sicherstellen

Der Bedarf an Hochqualifizierten mit Hochschulabschluss
oder vergleichbaren Kompetenzen steigt. Zugleich ste-
hen aufgrund der demografischen Entwicklung in den
kommenden Jahren weniger Nachwuchskrafte zur Verfi-
gung, wenn nicht gegengesteuert wird. Aktuell betragt die
Studienanfangerquote rd. 46 %. Rund 27 % der Studie-
renden brechen ihr Studium vorzeitig ab. Die Studienab-
solventenquote (d. h. der Anteil aller Hochschulabsolven-
ten an der altersspezifischen Bevolkerung) liegt derzeit
bei nur rd. 26 %. Hinzu kommt, dass nach wie vor nur
ca. 13.000 beruflich Qualifizierte pro Jahr den Sprung an
die Hochschulen schaffen — das sind lediglich 0,6 % der
Studienanfanger.

Ziel

Studienanfingerquote dauerhaft liber 45 % halten,
Abbrecherquote auf 10 % absenken und Anteil beruf-
lich Qualifizierter an den Studienanfangern auf 5 %
erhéhen.

Was tut die Wirtschaft?

Unternehmensvertreter engagieren sich in Hochschulgre-
mien wie Hochschulraten, Programmbeiraten, Kuratorien
etc. sowie in der Lehre, z. B. als Lehrbeauftragte. Ebenso

P sdw

Stiftung der Deutschen Wirtschaft
Wir fordern den Nachwuchs!

Stiftung der Deutschen Wirtschaft

Die Stiftung der Deutschen Wirtschaft (sdw) fordert in ih-
ren Bildungsprogrammen (ber 4.000 junge Menschen —
Schilerinnen und Schiler, Auszubildende, Studierende
und Promovierende. Sie wendet sich sowohl an die Leis-
tungsstarken als auch an diejenigen, die zum Ausschop-
fen ihrer Potenziale besondere Unterstiitzung bendétigen.
Zu den Kernkompetenzen der Stiftung zahlt die intensive
Begleitung des Nachwuchses beim Ubergang von der
Schule in die Ausbildung bzw. in ein Studium. Far ihre Ar-
beit schmiedet die sdw strategische Allianzen mit Unter-
nehmen, Stiftungen und staatlichen Einrichtungen.

Mehr Informationen unter www.sdw.org

,,Wir miissen neue Zielgruppen
wie beruflich Qualifizierte, Kinder aus
bildungsfernen Elternhdusern und
Schulabgédnger mit Migrationshintergrund
zur Aufnahme eines Studiums bewegen.“

Thomas Sattelberger, Vorstand Personal Deutsche Telekom AG,
Vorsitzender des BDA/BDI/HRK-Arbeitskreises Hochschule/Wirtschaft.

begleiten Unternehmensvertreter aktiv die Qualitatssiche-
rung der Studiengange. Ein wesentlicher Schwerpunkt
liegt dabei auf der Sicherstellung der Beschaftigungsfa-
higkeit der Hochschulabsolventen. Die Wirtschaft richtet
dartber hinaus den berufspraktischen Teil dualer Studien-
gange aus, stellt Praktikumsplatze fir Studierende bereit
und arbeitet im Rahmen von unternehmensorientierten
Abschlussarbeiten mit den Hochschulen zusammen. Fi-
nanziell engagiert sich die Wirtschaft in der Begabten-
férderung und durch die Vergabe von Stipendien (z. B.
Stiftung der Deutschen Wirtschaft bzw. Stifterverband fur
die Deutsche Wissenschaft), sie finanziert Stiftungslehr-
stlihle und sponsert Hochschulen. Eine aktuelle Studie
des Stifterverbands und des IW Kdéln hat die Hohe dieser
Ausgaben ermittelt. Demnach investieren die Unterneh-

Stifterverband

fiir die Deutsche Wissenschaft

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft

Im Stifterverband haben sich rd. 3.000 Unternehmen,
Unternehmensverbande, Stiftungen und Privatpersonen
zusammengeschlossen, um Wissenschaft, Forschung
und Bildung voranzubringen. Die vielfaltigen Initiativen
des Stifterverbands leisten einen wichtigen Beitrag, die
Rahmenbedingungen fir die Wissenschaften zu verbes-
sern und Exzellenz in der Lehre zu fordern. Ziel ist dabei
auch eine Starkung des Austauschs zwischen Wirtschaft
und Wissenschaft. Das jahrliche Férdervolumen des Stif-
terverbands betragt tber 120 Mio. €.

Mehr Informationen unter www.stifterverband.de
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men in Deutschland insgesamt 2,2 Mrd. € pro Jahr in aka-
demische Bildung, davon flieRen 640 Mio. € in die Hoch-
schulausstattung und weitere 1,54 Mrd. € an Studierende.
Hinzu kommen Ausgaben von Unternehmensstiftungen
und Verbanden, die ebenfalls bedeutende Betrage in
das Hochschulsystem investieren. Schlieflich bilden
unternehmerische Drittmittel eine wesentliche Basis der
universitaren Forschungsfinanzierung. Etwa 1,1 Mrd. €
flieRen so den Hochschulen zu (Wissenschaftsstatistik im
Stifterverband).

Handlungsbedarf

In den vergangenen Jahren sind mit dem Bologna-Pro-
zess, dem Hochschulpakt, Neuregelungen des Hoch-
schulzugangs, der Reform des BAfOG sowie der Ein-
fuhrung eines nationalen Stipendiensystems wichtige
Schritte unternommen worden, um die Absolventenquote
zu steigern und die Beschaftigungsfahigkeit der Absol-
venten sicherzustellen. Fehlentwicklungen mussen nun
korrigiert werden: Studienabbruchquoten und die z. T. zu
hohe Prifungsdichte missen reduziert sowie unnétige
Uberregulierungen abgebaut werden. Zudem muss die
Hochschulausbildung noch starker auf die Bedirfnisse
des Arbeitsmarkts ausgerichtet und die Qualitatssiche-
rung an Hochschulen verbessert werden.

Bei Personalrekrutierung, Investitionsentscheidungen, Fi-
nanzverantwortung und Management mussen die Hoch-
schulen autonom handeln kénnen, um ihr Profil zu star-
ken und im Wettbewerb mit hochwertigen Angeboten zu
punkten. In den Hochschulgesetzen miissen die entspre-
chenden Voraussetzungen hierfur geschaffen werden.
Die Studienfinanzierung muss sich am Investitionsbedarf
der Hochschulen ausrichten. Dazu sollte ein bundeswei-
ter Finanzierungspool eingerichtet werden, der von den
Landern mitgetragen wird und der Aufwand und Ertrag
verknupft. Bestandteil der Studienfinanzierung sollten
auch Studiengebiihren sein. Zudem muss der Ubergang
ins Studium weiter erleichtert werden. Hierzu sind inten-
sive Kooperationen zwischen Schulen und Hochschulen,
transparente Informationen und zielgerichtete Beratungs-
angebote fir Studieninteressierte, aber auch verbesserte
Studienmoglichkeiten fur beruflich Qualifizierte und Be-
rufstatige notwendig.

Beruflich Qualifizierte miissen bundesweit Zugang zu den
Auswahlverfahren der Hochschulen erhalten und durch
besondere Beratungs- und Unterstlitzungsangebote fir
ein Studium gewonnen werden. Der Ubergang vom Stu-
dium in Beschaftigung gelingt am besten durch intensive
Kooperationen zwischen Hochschulen und Wirtschaft,
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die Einbindung von Vertretern der Berufspraxis in die
Entwicklung von Studienangeboten und die Starkung von
Praxisbezligen im Studium.

Studienabbriiche sind nicht selten Folge einer ,Abwarts-
spirale®, die sich durch Misserfolge und schwindende
Motivation selbst verstarkt. Zur Vermeidung von Studi-
enabbriichen muss in den Hochschulen eine Art ,Frih-
warnsystem® installiert werden, so dass potenzielle
Studienabbrecher frihzeitig identifiziert und der negative
Kreislauf mit konstruktiven und férdernden Angeboten
durchbrochen werden kann. Auch hier ergeben sich An-
satzpunkte fir gemeinsame Initiativen von Hochschulen
und Unternehmen. Falls ein Studienabbruch dennoch un-
vermeidbar ist, sollten die im Studium bereits erworbenen
Kompetenzen nach Mdglichkeit flr eine entsprechende
duale Berufsausbildung in einem Unternehmen genutzt
und auf diese angerechnet werden.



MINT-Absolventenzahlen erh6hen

Fachkrafteengpasse treten aktuell besonders in MINT-
Berufen auf und werden kiinftig — ohne wirksame Gegen-
mafinahmen — bedrohlich zunehmen (vgl. Kapitel 2 zur
Lageanalyse). Denn der Anteil an MINT-Absolventen an
allen Hochschulabsolventen in Deutschland betragt aktu-
ell nur rd. 33 %, wahrend zur mittelfristigen Schliefung
der MINT-Fachkraftelicke ein Anteil von 40 % notwendig
ware. Zudem ist die Abbrecher- und Wechslerquote in
MINT-Studienfachern mit rd. 33 % sehr hoch. Dass dies
nicht so sein muss, zeigt der internationale Vergleich: Ja-
pan weist eine Abbrecherquote von lediglich 10 % auf,
Danemark und GroRbritannien von etwa 20 %. Darlber
hinaus sind Frauen unterproportional in MINT-Fachern
vertreten: Nur rd. 32 % der MINT-Studienabsolventen
sind weiblich (der Frauenanteil an allen Hochschulab-
solventen liegt knapp Uber 50 %). In Kanada, Polen und
Griechenland liegt der Frauenanteil an den MINT-Absol-
venten hingegen bei oder sogar tiber 40 %.

Potenzielle MINT-Absolventen im Jahr 2015

Tatsachliche bzw. zu erwartende Zahl von Absolven-
ten von MINT-Studiengangen, die dem deutschen Ar-
beitsmarkt zur Verfligung stehen, bei einem Anteil der
Studienabbrecher von ...

33 % (aktuell)

B 20 % (Zielgrofie)

B So viele neue MINT-Fachkrafte werden
in der Wirtschaft bendtigt

111200

102.750

86.534

Quelle: IW Kéln auf Basis Statistisches Bundesamt und Erdmann et al., 2009

Ziel

Anteil der MINT-Absolventen an allen Hochschulab-
solventen bis 2015 auf 40 % steigern, dazu vor allem
Abbrecher- und Wechslerquote in MINT-Studienfa-
chern auf 20 % senken und den Frauenanteil an MINT-
Hochschulabsolventen auf 40 % erhohen.

Wirde allein das Ziel erreicht, die Abbrecherquote auf
20 % zu senken, so durften im Jahr 2015 rd. 120.000
MINT-Akademiker die Hochschulen als erfolgreiche Ab-
solventen verlassen. Von diesen kommen etwa 10 %
aus dem Ausland. Diese sog. Bildungsauslander keh-
ren gegenwartig haufig — auch, weil ihnen aufgrund der
restriktiven gesetzlichen Regelungen am deutschen Ar-
beitsmarkt keine hinreichend attraktiven Perspektiven
geboten werden — nach dem Studienabschluss in ihre
Heimatlander zurlick und stehen dem deutschen Arbeits-
markt nicht zur Verfligung. Von den Personen mit MINT-
Abschluss bieten wiederum 95 % ihre Arbeitskraft an.
Beide Effekte zusammen flihren dazu, dass selbst bei ei-
nem Ruckgang der Abbrecherquote auf 20 % das Ange-
bot an neuen MINT-Kréaften lediglich bei rd. 103.000 liegt.
Der jahrliche Gesamtbedarf, der sich aus den zu erset-
zenden, ausscheidenden MINT-Akademikern und dem
durch Wachstumsprozesse entstehenden Expansions-
bedarf zusammensetzt, kann selbst in diesem Fall also
nicht voll gedeckt werden. Da der demografische Wandel
die nachriickenden Jahrgange weiter schrumpfen lasst,
sind langfristig zusatzliche Potenziale zu erschlieRen,
um ein weiteres Anwachsen der MINT-Fachkraftellicke
zu vermeiden.

Was tut die Wirtschaft?

Unternehmen und Verbande engagieren sich in vielfal-
tigen Initiativen zur Sicherung des MINT-Nachwuchses.
Das gemeinsame Ziel ist es, das naturwissenschaftliche
und technische Interesse von Kindern, Jugendlichen und
Studierenden durch Praxisprojekte, Schnupperpraktika,
Technik-Camps und Mentoring etc. zu wecken und zu
starken. Gebundelt werden die Aktivitaten in der Initiative
LMINT Zukunft schaffen®.

Die MINT-Initiative hat sich ehrgeizige Ziele gesetzt: Je-
der zukunftige Studienberechtigte soll ab Klasse 10 die
Maoglichkeit haben, eine MINT-Orientierung (z. B. in Form
eines Praktikums) durch ein Unternehmen zu erhalten.
Hierfur werden Unternehmen und Verbande ihre MINT-
Orientierungsangebote fiir Schiiler und ihre Unterstt-
zung flr auBerschulisches Lernen (z. B. durch Besuche
in Forschungslaboren) sowie fiir die MINT-Weiterbildung
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M:MNT

ZUKUNFT SCHAFFEN

Im Mai 2008 haben BDA und BDI mit der Deutschen Telekom und weiteren Partnern aus dem Unternehmens- und Ver-
bandsbereich die Initiative der Wirtschaft ,MINT Zukunft schaffen“ gestartet. Schirmherrin der Initiative ist Bundeskanzlerin
Dr. Angela Merkel. Ziel ist, mehr junge Menschen fiir MINT-Ausbildungs- und Studiengange zu gewinnen, die Abbruch-
quoten in den MINT-Studiengangen signifikant zu senken und so den Fachkraftenachwuchs in diesen Berufen zu sichern.
Ein besonderer Fokus richtet sich dabei auf M&dchen und junge Frauen, deren Anteil an allen MINT-Absolventen von
aktuell 32 % auf 40 % gesteigert werden sollte. Die Initiative blindelt die derzeit rd. 900 Projekte der Unternehmen und
Verbande sowie weiterer Partner aus Gesellschaft und Wissenschaft und bildet so ein Netzwerk aus rd. 64.500 Unter-
nehmen, Schulen und Hochschulen, das 3,5 Mio. Jugendliche, Studierende, Lehrende und Eltern erreicht. Zur Initiative
gehdren u. a. eine Programmatik, in der eindeutige MINT-Ziele fiir Wirtschaft, Bildungssystem und Politik definiert wer-
den, ein MINT-Meter, das kontinuierlich den Fortschritt der MINT-Ziele Uberpriift, sowie ein MINT-Portal, auf dem sich
Schiiler, Eltern, Lehrer und Studierende Uber die verschiedenen Projekte informieren kénnen. Dartber hinaus gibt es ein
Botschafter-Netzwerk, das aktuell rd. 3.500 Botschafter umfasst, die Schiler Uber die attraktiven Karrierewege in MINT-
Berufen und die entsprechenden Ausbildungswege informieren und als Mentoren flr Studierende zur Verfligung stehen.

Weitere Informationen unter www.mintzukunftschaffen.de

von Lehrkraften und Erzieherinnen ausbauen. DarUber hi-
naus wird die Wirtschaft mithelfen, die Zahl dualer MINT-
Studiengéange um 50 % zu steigern. Auch wird sie mit
daflr sorgen, dass die MINT-Studiengénge praxis- und
anwendungsbezogener werden (z. B. durch Lehrbeauf-
tragte aus Unternehmen, Vergabe von Abschlussarbei-
ten), und sie wird Ingenieurinnen und Naturwissenschaft-
lerinnen im Rahmen von Mentoring-Programmen fir
junge Frauen vermitteln.

Handlungsbedarf

Kinftig muss die Bildung in Kindergarten, Schule und
Hochschule einen Schwerpunkt auf MINT setzen. Bereits
im Kindergarten sollten altersgerechte Experimente das
Interesse an naturwissenschaftlichen Phanomenen sowie
an Technik wecken und erste Kenntnisse vermitteln. Die
Erzieherinnen sind hierfur zu qualifizieren. Bis 2015 soll-
te in jedem Kindergarten mindestens eine Fachkraft so
aus- oder weiterqualifiziert sein, dass sie den Kindern na-
turwissenschaftliche Phanomene anschaulich und kind-
gerecht erklaren kann. Eine vorbildliche Initiative ist das
,Haus der kleinen Forscher®, das spielerisch die Neugier
der Kinder weckt und foérdert.

In der Schule muss eine Pflicht zur Belegung von zwei
naturwissenschaftlich-technischen Fachern bis zum
Schulabschluss eingefiihrt werden. Der entsprechende
Unterricht sollte anschaulicher gestaltet werden und star-
ker auerschulische Lernorte (z. B. Forschungseinrich-
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tungen, Unternehmen) einbeziehen. An den Hochschulen
mussen zusatzliche MINT-Studienplatze geschaffen, die
Studiengange praxisbezogener gestaltet und die Betreu-
ung und fachliche Unterstiitzung der Studierenden gera-
de in der Studieneingangsphase ausgebaut werden.

MINT-Studienabbrechern missen verstarkt Moglichkeiten
geboten werden, ihre bereits erworbenen Kompetenzen
im Rahmen einer beruflichen Weiterqualifizierung zu nut-
zen. Hierzu muss z. B. die Zulassung zu Fortbildungs-
prufungen erleichtert werden, indem die erforderlichen
Praxisphasen bei einer entsprechenden Vorqualifizierung
verkurzt werden. Alternativ muss die Mdglichkeit gepruft
werden, ganze Prifungsteile, die durch die im Studium
erworbenen Kompetenzen abgedeckt sind, anzuerken-
nen, so dass sich der Prifungsaufwand fir die Studien-
abbrecher reduziert.

Auch gesamtgesellschaftlich muss sich etwas tun: Statt
der verbreiteten Technikfeindlichkeit brauchen wir ein
starkeres Vertrauen in Technik. Sie muss gerade auch als
Innovations- und Wachstumsmotor sowie Problemldser
gesehen werden.



www.mint-nrw.de

Entlang der Bildungskette fordert die Landesvereinigung der Unternehmensverbande Nordrhein-Westfalen
seit Jahren die MINT-Bildung durch: (a) ,MINT-Friherziehung“ in Kindertagesstatten mit einfachen Experi-
menten, (b) ,MINIPHANOMENTA" in Grundschulen mit Experimentierstationen, (c) das Netzwerk der MINT-
HAUPTschulen, (d) das Netzwerk der MINT-REALschulen und (e) die NRW-Gymnasien im MINT-EC, dem
bundesweiten Verein mathematisch-naturwissenschaftlicher Excellence-Center an Gymnasien, der mafgeb-
lich von GESAMTMETALL getragen wird. Schulen mit MINT-Profilen sind eingeladen, sich an diesen Initia-
tiven zu beteiligen.

Projekt ,,Wege zu mehr MINT-Absolventen“ von vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V.
und den bayerischen Metall- und Elektro-Arbeitgebern bayme vbm

Im Rahmen des Projekts ,Wege zu mehr MINT-Absolventen® unterstiitzen die vbw — Vereinigung der Baye-
rischen Wirtschaft e. V. und die bayerischen Metall- und Elektro-Arbeitgeber bayme vbm innovative Projekte
an zehn bayerischen Hochschulen. Diese Hochschulen erproben im Rahmen des Projekts seit Friihjahr 2008
neue Wege, um die Zahl der Studienabbrecher in den MINT-Fachern nachhaltig zu senken. Im Februar 2011
wird zum Abschluss des Projekts ein Best-Practice-Handbuch erscheinen, das die wesentlichen Ergebnis-
se und Lerneffekte zusammenfasst. Das bayerische Wissenschaftsministerium hat bereits angekiindigt, die
darin geschilderten Erfahrungen aufzugreifen und darauf gemeinsam mit den bayerischen Hochschulen auf-
zubauen — ein groRer Erfolg fir das Projekt ,Wege zu mehr MINT-Absolventen® und fiir das Engagement der
Wirtschaft zur Sicherung des Fachkraftenachwuchses insgesamt.

Weitere Informationen unter www.bildunginbayern.de

Forderprogramm ,,Nachhaltige Hochschulstrategien fiir mehr MINT-Absolventen“ der

Heinz Nixdorf Stiftung und des Stifterverbands fiir die Deutsche Wissenschaft

Das Forderprogramm des Stifterverbands und der Nixdorf Stiftung unterstitzt die Hochschulen bei der Ent-
wicklung von Strategien fur mehr MINT-Absolventen. In einem Wettbewerb wurden sechs Hochschulen fur
ihre Strategie ausgezeichnet. Die eingereichten Konzepte orientieren sich an den Handlungsfeldern ,Mehr
Studienanfanger” und ,Mehr Studienerfolg — geringere Abbruchquoten®. Die geférderten Projekte reichen von
Mentoring- und Lernprogrammen und Praxiseinbindung im Studium Uber bessere Kooperationen zwischen
Schule, Hochschule und Wirtschaft und die besondere Ansprache von Jugendlichen mit Migrationshinter-
grund bis zu MINT-Konzepten fiir Fernsehserien. Fur die Umsetzung und Begleitung der besten Konzepte flr
mehr MINT-Absolventen stellt das Férderprogramm 2 Mio. € bereit. Die Férderung erfolgt in den Jahren 2010
und 2011.

Weitere Informationen unter www.mint-nachwuchs.de

Girl:Da

Madchen-Zukunftstag

Um mehr Madchen und junge Frauen fur naturwissenschaftliche und technische Berufe zu begeistern, findet jedes Jahr
im April der Girls’ Day statt. Er ist eine Gemeinschaftsaktion von Bundesregierung, BDA, BDI, DIHK, ZDH, DGB und
BA sowie der Initiative D21. Unternehmen, Betriebe, Behérden, Hochschulen und Forschungszentren informieren die
Madchen Uber das breite Spektrum von Ausbildungsberufen und Studiengangen im MINT-Bereich. Insgesamt haben
seit 2001 Uber 1 Mio. Madchen an tber 60.000 Veranstaltungen teilgenommen.

Weitere Informationen unter www.girls-day.de
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Lebenslanges Lernen stdrken — Beschiftigungsfahigkeit im Erwerbsverlauf

erhalten und ausbauen

Kompetenzen und Wissen mussen mit sich verandernden
Anforderungen Schritt halten. Neue Technologien und be-
schleunigte Produktentwicklungsprozesse, neue Dienst-
leistungsangebote, Weiterentwicklungen in der Arbeitsor-
ganisation sowie die zunehmende Internationalisierung
machen Weiterbildung immer bedeutsamer. Sie tragt
dazu bei, die Beschaftigungsfahigkeit Uber die gesamte
Erwerbsphase zu erhalten und so das Ziel einer héhe-
ren Beschaftigungsbeteiligung gerade auch von Alteren
zu erreichen. Weiterbildung ist heute in den Unternehmen
etabliert, sie erfolgt allerdings nicht immer systematisch
und strategisch.

Ziel

Berufliche Weiterbildung als Investition in die Zukunft
und strategische Aufgabe von Unternehmen und je-
dem Einzelnen verstehen.

Was tut die Wirtschaft?

Rund 84 % der Unternehmen bieten Weiterbildung fur
ihre Beschaftigten an und investieren in diese Aktivita-
ten jedes Jahr rd. 27 Mrd. €. Die Verbande unterstiitzen
die Betriebe in ihren BemUhungen. Sie sensibilisieren fiir
diese wichtige Aufgabe, entwickeln systematische Kar-
rierewege zur Professionalisierung der Mitarbeiter (z. B.
entwickelt das Handwerk ein Berufslaufbahnkonzept zur
individuellen Férderung vom Anfanger im Beruf Gber den
handwerklichen Experten bis hin zum Unternehmer), stel-
len konkrete Instrumente zur Verfligung (z. B. fur Bedarfs-
ermittlungen, Altersstruktur-/Kompetenzanalysen) und
beraten hinsichtlich geeigneter Weiterbildungsstrategien
und -instrumente.

Kunftig wird es fur die Unternehmen bei ihrem Weiter-
bildungsengagement noch starker darum gehen, bisher
unterproportional beteiligte Beschaftigungsgruppen wie
gering Qualifizierte und Altere in den Blick zu nehmen,
Weiterbildung strategisch mit den Unternehmenszielen
zu verknupfen und prozessorientiert (Lernen im Prozess
der Arbeit) zu gestalten. Die Verbande werden ihre Be-
ratungsangebote ausbauen, um die Betriebe bei diesem
Engagement zu unterstutzen.

Handlungsbedarf

Berufliche Weiterbildung tragt zur Innovations- und Wett-
bewerbsfahigkeit der Unternehmen bei und starkt die
Beschaftigungsfahigkeit des Einzelnen. Individuum und
Unternehmen sind daher auch die primar fiir Weiterbil-
dung Verantwortlichen. Dabei sollten sich Arbeithnehmer
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auch durch die Einbringung von Freizeit starker am Auf-
wand fur die berufliche Weiterbildung beteiligen, da sie in
der Regel davon ebenfalls profitieren. Aktuell finden drei
Viertel der betrieblich veranlassten Weiterbildung in der
Arbeitszeit statt. Die Mehrheit der Unternehmen ist bereit,
noch starker in Weiterbildung zu investieren, wenn die
Mitarbeiter mehr Freizeit einbringen.

Damit Betriebe und jeder Einzelne ihrer Verantwortung
gerecht werden kénnen, ist ein bedarfsgerechtes und
differenziertes Weiterbildungsangebot entscheidend. Die
Weiterbildungsdienstleister stehen vor der Aufgabe, indi-
viduell Weiterbildungsberatung und -begleitung anzubie-
ten sowie das prozessorientierte Lernen am Arbeitsplatz
zu unterstiitzen. Hochschulen sind gefordert, ihr Angebot
an wissenschaftlicher und insbesondere berufsbegleiten-
der Weiterbildung auszubauen und konsequent an den
Anforderungen der Unternehmen und Arbeitnehmer aus-
zurichten.

Wichtig sind zudem messbare Qualitatsverbesserungen
im Bildungssystem. Frihkindliche Bildung und Schule
mussen Lernfahigkeit und -motivation starken und damit
die Basis flr das lebenslange Lernen legen. Zudem muss
die Durchlassigkeit im Bildungssystem, vor allem zwi-
schen beruflicher und hochschulischer Bildung, verbes-
sert werden, damit im Verlauf des lebenslangen Lernens
auf Abschliisse neue Anschlisse folgen. Derzeit haben
nur 0,6 % der Studierenden Uber ihre berufliche Qualifi-
kation den Weg an die Hochschule gefunden. Um diesen
Anteil signifikant zu steigern, mussen die Hochschulen
deutlich mehr berufsbegleitende Studienangebote vor-
halten, als dies aktuell der Fall ist. Derzeit werden nur
5 % aller Bachelor-Studiengange und 17 % aller Master-
Studiengange so angeboten, dass sie auch neben einer
Berufstatigkeit absolviert werden kdnnen. Zudem mds-
sen die Hochschulen vermehrt propadeutische Angebote
schaffen, um beruflich Qualifizierten einen besseren Ein-
stieg ins Studium zu ermdglichen.

Der beruflichen Weiterbildung und hier insbesondere den
Aufstiegsfortbildungen (z. B. zum Meister und Techniker)
muss eine hohere bildungspolitische und positiv konno-
tierte Aufmerksamkeit zukommen. Dies tragt zu einer At-
traktivitatssteigerung fir potenzielle Bildungsteilnehmer
bei. Das spezifische Profil der beruflichen Weiterbildung
als zur Hochschule komplementaren Qualifizierungssys-
tems stellt eine wesentliche Starke unseres Bildungssys-
tems dar und tragt damit zur Leistungsfahigkeit unseres
Wirtschaftsstandorts bei.



Zusatzliche Potenziale schaffen
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Innovationsspielrdume in der Arbeitsorganisation ausschopfen

Die Entwicklung neuer Dienstleistungen und Produkte so-
wie neuer Arbeitsprozesse und Fertigungsverfahren setzt
voraus, dass die Mitarbeiter Uber die ndtigen Qualifikati-
onen und Kompetenzen verfiigen und bereit sowie in der
Lage sind, diese einzusetzen. Wenn in Zukunft weniger
Fachkrafte als gegenwartig zur Verfligung stehen, mis-
sen die vorhandenen Innovationspotenziale noch besser
ausgeschopft werden. Gleichzeitig altern die Belegschaf-
ten im Zuge des demografischen Wandels deutlich. Hier
sehen viele Unternehmen ein Risiko: Knapp jedes vier-
te befiirchtet eine Verringerung der Flexibilitat, Kreativi-
tat und Innovationsfahigkeit (Institut fir Mittelstandsfor-
schung Bonn, 2008). Die Unternehmen kdénnen allerdings
selbst viel dafurr tun, durch geeignete personalpolitische
und arbeitsorganisatorische Maflnahmen ihr Innovations-
potenzial zu sichern oder sogar zu vergrofiern.

Ziel

Flexible Modelle der Arbeitsorganisation zur best-
moglichen Nutzung der Kompetenzen und des Fach-
wissens unterschiedlicher Mitarbeitergruppen aus-
bauen.

Was tut die Wirtschaft?

Viele Unternehmen haben erkannt, dass sie das Innovati-
onspotenzial der Mitarbeiter auf unterschiedliche Art und
Weise heben kdnnen. Dabei ruhen die Wurzeln innova-
tiver Produkte und Verfahren gerade bei kleineren und
mittleren Unternehmen haufig weniger in der Arbeit von
Forschungs- und Entwicklungsabteilungen als vielmehr in
Formen der Arbeitsorganisation, in denen Mitarbeiter ihre
Kompetenzen und ihr Fachwissen einbringen und mitein-
ander vernetzen kénnen. In rd. acht von zehn Unterneh-
men der Industrie und ihrer Verbundbranchen werden z. B.
Beispiel Verantwortung und Entscheidungskompetenzen
an die einzelnen Mitarbeiter Gbertragen, knapp ein Funftel
vertraut auf die positiven Effekte (teil-) autonomer Arbeits-
gruppen und ein Flnftel starkt die Anpassungsfahigkeit
und Flexibilitdt seiner Mitarbeiter durch systematisches
Wechseln der Tatigkeiten (IW-Zukunftspanel 2007).

Mehr als die Halfte der Industrieunternehmen und deren
Verbundbranchen, die altere Mitarbeiter beschéftigen,
setzen Uberdies gezielt auf altersgemischte Teams (IW-
Zukunftspanel 2009). Diese erleichtern den Wissens-
transfer zwischen Jung und Alt und bieten die Chance,
die Starken von erfahrenen und neuen Mitarbeitern zu
verbinden. Vielerorts haben sich zudem ganzheitliche
personalpolitische Konzepte etabliert, die den Bedirfnis-
sen der Mitarbeiter in unterschiedlichen Lebensphasen
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gerecht werden, die Motivation und Leistungsbereitschaft
der Beschaftigten starken helfen und mit denen das Krea-
tivitdts- und Innovationspotenzial der Belegschaft ausge-
schopft werden kann.

Handlungsbedarf

Die Unternehmen sind weiter fir die Chancen zu sensibili-
sieren, die sich aus einer vielfaltigeren Belegschaftsstruk-
tur und insbesondere einer zunehmenden Beschéaftigung
von Alteren, Frauen und Personen mit Migrationshinter-
grund fiir die Innovationsfahigkeit ergeben kénnen. Poli-
tik und Arbeitgeberverbande kénnen hierbei Hilfestellung
leisten, sollten allerdings lediglich Rahmenangebote zur
Verfligung stellen und Anreize schaffen. Denn die Be-
triebe bendtigen Spielraum, um optimale spezifische
Losungen zu entwickeln und umzusetzen. Dabei ist die
Eigenverantwortung der Beschaftigten fur den Erhalt der
eigenen Leistungsfahigkeit im Auge zu behalten. Wich-
tig ist, dass die Mitarbeiter ihre kreativen und innovativen
Ideen im Unternehmen bestmdglich einbringen kdnnen.
Nur so kénnen die betriebswirtschaftlichen Ziele des Un-
ternehmens mit den personlichen Bedtirfnissen der Mitar-
beiter in Einklang gebracht werden.



Zuwanderung qualifizierter Fachkréfte erleichtern

Die meisten Prognosen zur Entwicklung des Fachkrafte-
potenzials unterstellen, dass jedes Jahr per saldo zwi-
schen 100.000 und 200.000 Zuwanderer nach Deutsch-
land kommen. Zuletzt war aber das Gegenteil der Fall: In
den Jahren 2008 und 2009 wanderten mehr Menschen
aus Deutschland aus, als neu hinzuzogen (56.000 bzw.
13.000; Statistisches Bundesamt, 2010); im Jahr 2009
wurde gerade einmal 142 neu eingereisten Hochqualifi-
zierten eine Niederlassungserlaubnis und damit ein unbe-
schrankter Aufenthalt in Deutschland gewahrt. Bereits ein
Blick auf die demografische Entwicklung macht deutlich,
dass alle zweifellos notwendigen MalRnahmen zur bes-
seren Nutzung und Entfaltung inlandischer Arbeitskrafte-
potenziale allein nicht ausreichen werden, um eine aus-
reichende Fachkraftebasis auch in den nachsten Jahren
sicherzustellen: Denn selbst wenn es gelingt, die Zahl der
Zuwanderer per saldo bis 2014 wieder auf 100.000 anzu-
heben, wird es 2030 Uber 8 Mio. weniger Menschen im
erwerbsfahigen Alter geben als heute (siehe Grafik).

Gerade fir qualifizierte Fachkrafte aus dem Ausland ist
Deutschland bisher aber nicht ausreichend attraktiv: Das
Qualifikationsniveau der auslandischen Bevolkerung in
Deutschland ist im internationalen Vergleich sehr ge-
ring. Wahrend z. B. nach letzten Zahlen der OECD fir
das Jahr 2004 in Kanada 46,1 % oder z. B. in Irland
45,4 % der auslandischen Bevolkerung als hochqualifi-
ziert gelten, so waren es zu diesem Zeitpunkt in Deutsch-
land lediglich 18,9 %. Dies ist nicht nur vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels und zunehmender
Fachkrafteengpéasse problematisch, sondern fihrt auch
zu Wachstumseinbuf3en: Denn qualifizierte Zuwande-
rung ermdglicht eine héhere gesamtwirtschaftliche Dy-
namik und damit auch mehr Arbeitsplatze und Wohlstand
fur Inlander (IAB, 2007).

Riickgang der Bevélkerung im erwerbsféhigen Alter (15- bis unter 65-Jahrige) bei alternativen Zuwanderungs-

szenarien (in Mio. Personen)

Die Berechnungen gehen davon aus, dass es gelingt, die Nettozuwanderung bis 2014 zumindest wieder auf 100.000
bzw. in einem weiteren Szenario sogar auf 200.000 pro Jahr ab 2020 anzuheben.

ohne

Erwerbsbevélkerung 2009
= 53,9 Mio. Menschen

Zuwanderung

mit 100.000
Zuwanderung (ab 2014)

mit 200.000
Zuwanderung (ab 2020)

-10,0

-12,5

-15,0

-17,5

-19,0
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B Erwerbsbevdlkerungsriickgang bis 2030

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2009

B Erwerbsbevdlkerungsriickgang bis 2050
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Ziel

Willkommensmentalitit fiir qualifizierte Zuwanderer
und schliissiges Gesamtsystem fiir stiarker an den
Bediirfnissen des Arbeitsmarkts orientierte Zuwan-
derung entwickeln.

Was tut die Wirtschaft?

Im Jahr 2009 waren fast 6,6 Mio. Menschen mit Migra-
tionshintergrund in Deutschland erwerbstatig (Statisti-
sches Bundesamt, 2010). Die Unternehmen werden ihre
Anstrengungen gerade auch in der dualen Ausbildung
verstarkt darauf richten, die Potenziale von Menschen
mit Migrationshintergrund deutlich besser als bisher zu
nutzen. Die BDA hat intensiv an der Erarbeitung des
Nationalen Integrationsplans mitgewirkt und sich darin
verpflichtet, die Verbreitung der ,Charta der Vielfalt* zu
unterstitzen. Die Unternehmen, die diese Charta unter-
zeichnen, integrieren einen Migrationshintergrund als
Vielfaltsmerkmal wertschatzend in die Unternehmens-
kultur (vgl. auch Handlungsfeld 1 G). Auch in Initiativen
wie dem Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT, dem Aus-
bildungspakt oder der Steuerungsgruppe zum bundes-
weiten Integrationsprogramm wirken die Arbeitgeber auf

eine bessere Integration von Migranten hin. So wurde
im weiterentwickelten und bis 2014 verlangerten ,Natio-
nalen Pakt fir Ausbildung und Fachkraftenachwuchs® in
Deutschland die Beauftragte der Bundesregierung fur Mi-
grationsfragen als neue Paktpartnerin aufgenommen. Der
Ausbildungspakt setzt sich u. a. das Ziel, die Potenziale
junger Migranten besser zu entfalten.

Zur Unterstltzung einer gezielten und passgenauen Ar-
beitsvermittlung und -férderung von Migranten setzen
sich die Arbeitgeber dafir ein, dass die oft spezifischen
Kompetenzen von Migranten in den Erfassungssystemen
der Arbeitsagenturen besser abgebildet werden kénnen
(vgl. auch Handlungsfeld 1 A).

Handlungsbedarf

Trotz erster richtiger Weichenstellungen im Zuwande-
rungsrecht steht Deutschland im internationalen Wett-
bewerb um die besten Kdpfe schlecht da, weil buro-
kratische Hirden die Arbeitsaufnahme erschweren und
Fachkrafte abschrecken. Grundsatzlich wird immer noch
in der Praxis trotz anders lautender Lippenbekenntnisse
an einer Abschottungspolitik festgehalten und selbst fiir
Akademiker — bis auf wenige Ausnahmen — die Durch-

Qualifikationsstruktur der ausldndischen Bevélkerung
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fuhrung einer sog. Vorrangprufung gefordert. Dabei hat
die BA aufwandig zu prifen, ob fir das vom Auslander
angestrebte Beschaftigungsverhaltnis in Deutschland
oder ggf. sogar in Europa bevorrechtigte Arbeitnehmer
(Deutsche, EU-Bilrger, Schweizer) zur Verfiigung ste-
hen. Im Rahmen der Vorrangprufung wird nicht nur nach
Arbeitnehmern gesucht, die aufgrund ihrer Qualifikation
den Arbeitsplatz unmittelbar besetzen kénnten, sondern
auch nach solchen, die erst noch eine Anpassungsquali-
fizierung erhalten mussten. Dies kann im Zweifel mehre-
re misslungene Besetzungsversuche umfassen.

,Entscheidende Kriterien fiir Zuwanderung
sollten Sprachkenntnisse, Qualifikationen und
Bediirfnisse unseres Arbeitsmarkts sein.“

Staatsministerin Prof. Dr. Maria Bohmer

Fir das gesamte Verfahren (Antragstellung bei der
Auslandsvertretung, Weiterleitung Uber das Bundes-
verwaltungsamt an die zustdndige Auslanderbehdrde,
Einschaltung der zustandigen Arbeitsagentur und vice
versa), heillt es auf der Homepage des Auswartigen
Amts, ,muss mit einer mehrmonatigen Bearbeitungszeit
gerechnet werden®. In dieser Zeit hat jeder gut qualifi-
zierte auslandische Bewerber langst in einem anderen
Land einen interessanten Arbeitsplatz gefunden und ist
fur Deutschland verloren. Das Verfahren der Vorrangpru-
fung ist nicht nur langwierig und burokratisch, sondern
setzt auch kein glaubwirdiges Willkommenssignal an
die Zuwanderungsinteressenten — seien sie noch so gut
ausgebildet. Die Zweifel am Kosten-Nutzen-Verhaltnis
der Vorrangprufung verstarken sich vor dem Hintergrund,
dass im Jahr 2009 von 67.848 Anfragen auf Zustimmung
der BA lediglich 2.066 allein aufgrund der Vorrangpri-
fung abgelehnt worden sind.

Das kanadische
,»SkKilled Worker Program*

Das kanadische ,Skilled Worker Program*
ist ein Element im stark auf qualifizierte
Zuwanderung ausgerichteten kanadischen
Zuwanderungssystem, Uber das Fachkrafte
eine unbefristete Arbeits- und Aufenthalts-
genehmigung erlangen kdnnen.

Es gilt zum einen fir Fachkrafte, die zwar
kein konkretes Jobangebot, mindestens
aber ein Jahr Arbeitserfahrung (Vollzeit,
bei Teilzeit zweieinhalb Jahre) in einem
Beruf haben, in dem der Fachkraftebedarf
aktuell besonders hoch ist. Zum anderen
greift das Programm bei auslandischen
Fachkraften, die ein Jobangebot eines ka-
nadischen Arbeitgebers vorweisen kénnen.
Einwanderungsinteressierte, die diese Kri-
terien erflillen, werden anhand eines Punk-
tesystems beurteilt, das sechs Kriterien
mit unterschiedlicher Gewichtung umfasst.
Punkte gibt es fiir die Art der Schul- bzw.
Universitatsausbildung (max. 25), Sprach-
kenntnisse (max. 24), Berufserfahrung in
einem gesuchten Beruf (max. 21) und das
Alter des Antragstellers (max. 10).

Zusatzlich gibt es Punkte, wenn z. B. die
betreffenden Personen bereits in Kanada
gelebt bzw. studiert haben, Verwandte in
Kanada leben oder bereits eine konkrete
Stellenzusage vorliegt (max. 5-10 Punkte).
Zusatzlich muss der Antragsteller belegen,
dass er Uber ein Mindestmal} an finanzi-
ellen Reserven verfugt (Alleinstehender:
ca. 7.500 €; Familie mit zwei Kindern:
ca. 13.500 €). Erreicht der Antragsteller
mindestens 67 von 100 Punkten, erhalt er
eine unbefristete Arbeits- und Aufenthalts-
genehmigung. Nach drei Jahren Aufenthalt
kann er die kanadische Staatsbirgerschaft
beantragen.
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Angesichts wachsender Fachkrafteengpasse und des
zunehmenden internationalen Wettbewerbs um die bes-
ten Képfe muss es gelingen, mehr auslandische Fach-
krafte nach Deutschland zu locken.

Dafur muss eine moderne arbeitsmarktorientierte Zuwan-
derungssteuerung, die gerade nicht wie in den letzten
Jahrzehnten eine ungesteuerte Zuwanderung mitunter
auch in die sozialen Systeme beinhaltet, die bessere Aus-
schépfung aller inlandischen Arbeitskraftepotenziale er-
ganzen. Fachkrafte aus aller Welt sollen wissen, dass sie
in Deutschland gebraucht werden und willkommen sind.
Ein zentraler Ansatzpunkt hierbei ist die Einfliihrung eines
bedarfs- und qualifikationsorientierten Punktesystems,
das transparent macht, nach welchen Kriterien Fachkraf-
te zuwandern kénnen, und das die Barrieren fiir qualifi-
zierte Einwanderungswillige absenkt. Mit einem solchen
Punktesystem konnen Engpasse bei gefragten Qualifi-
kationen verringert und verstarkt Zuwanderer gewonnen
werden, die aufgrund ihrer persdnlichen Qualifikationen
gute Voraussetzungen fir eine zligige, nachhaltige In-
tegration in Beschaftigung und Gesellschaft mitbringen.
Andere Lander wie Kanada oder Australien haben mit
Punktesystemen gute Erfahrungen gemacht und erfolg-
reich Fachkrafte aus aller Welt angelockt.

Unabhangig von der Einflihrung eines Punktesystems
als langfristig positiv wirkende Potenzialzuwanderung
(Menschen mit besserem Potenzial als der Durchschnitt
der heimischen Bevodlkerung) sind spezifische Reformen
im Zuwanderungsrecht erforderlich. Vor allem sind auch
kurzfristige Anwerbemdglichkeiten nétig, weil konkrete
Arbeitsplatze flir hochqualifizierte Spitzenkrafte schon
jetzt oft nicht besetzt werden kénnen. Daflir sind schnell
umsetzbare Anderungen am Zuwanderungsrecht erfor-
derlich.

,,Hinter jeder unbesetzten Ingenieurstelle
steht eine Sekretarin, ein technischer Zeichner,
ein Pfértner, die dadurch keine Arbeit haben.
In Mangelberufen brauchen wir zusétzlich
qualifizierte Fachkréfte aus dem Ausland.
Allerdings nur die, die zu uns passen, die
das Land voranbringen und die Arbeit schaffen.”

Dr. Ursula von der Leyen, Bundesministerin fiir Arbeit und Soziales
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Kurzfristig dringend notwendige Reformen
im Zuwanderungsrecht

= Abschaffung der burokratischen Einzelfall-Vorrangpru-
fung, dazu in einem ersten Schritt: Nutzung der bereits
bestehenden gesetzlichen Mdglichkeit, den Vorrang fur
einzelne Berufsgruppen (insbesondere Ingenieure und
IT-Fachkrafte) und Wirtschaftszweige pauschal und
nicht in jedem Einzelfall zu prufen.

= Absenkung der Einkommensgrenze fiir die Niederlas-
sungserlaubnis Hochqualifizierter (Spezialisten und lei-
tende Angestellte mit besonderer Berufserfahrung) von
66.000 € auf 40.000 €; zum Vergleich: Ein Juniorprofes-
sor in Berlin erhalt ein Grundgehalt von 41.000 €.

= Einflhrung einer ,Blanket Petition“ zur Erleichterung
des internationalen Personalaustauschs innerhalb mul-
tinationaler Unternehmen. Dabei strafft die Erteilung
einer Vorabgenehmigung fir die Beschaftigung aus-
landischer Arbeitnehmer das Verfahren erheblich. Im
Gegenzug muss das Unternehmen versichern, dass es
notfalls fir Lebensunterhalt und Krankenversicherung
wahrend der Dauer des Aufenthalts der auslandischen
Arbeitnehmer und fiir eventuell anfallende Ruckfih-
rungskosten aufkommt.

= Dauerhafte Aufenthaltsperspektive fiir auslandische

Absolventen deutscher Hochschulen, die innerhalb ei-
nes Jahres einen Job gefunden haben (bisher zunachst
nur drei Jahre Aufenthaltserlaubnis).
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Arbeitgeberverbande und Bildungswerke
der Wirtschaft

= Arbeitgeberverband der Deutschen Kautschuk-
industrie e.V.

= Arbeitgeberverband der Versicherungs-
unternehmen in Deutschland

= Arbeitgeberverband Pflege e.V.

= Arbeitgeberverband Region Braunschweig e.V.

= Bildungswerk der Baden-Wurttembergischen
Wirtschaft e.V.

= Bildungswerk der Nordrhein-Westfalischen
Wirtschaft e.V.

= Bildungswerk der Thuringer Wirtschaft e.V.

= Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V.

= Bundesarbeitgeberverband Glas und Solar e.V.

= Bundesverband der Systemgastronomie e.V.

= Bundesverband Druck und Medien e.V.

= Bundesverband Garten-, Landschafts- und
Sportplatzbau e.V. Haus der Landschaft

= Bundesverband GroRhandel, AuRenhandel,
Dienstleistungen e.V.

= Deutscher Bauernverband e.V.

= Deutscher Hotel- und Gaststattenverband e.V.

= Die Unternehmensverbande im Lande Bremen e.V.

= DRV Deutscher ReiseVerband e.V.

= Europaisches Bildungswerk fur Beruf
und Gesellschaft e.V.

= GESAMTMETALL Gesamtverband der Arbeitgeber-
verbande der Metall- und Elektro-Industrie e.V.

= Gesellschaft fir Arbeitsmarkt- und Strukturpolitik —
Institut der Schleswig-Holsteinischen
Unternehmensverbande e.V.

= Handelsverband Deutschland

= Handwerkskammer Berlin

= Hauptverband der Deutschen Bauindustrie e.V.

= Landesvereinigung Unternehmerverbande
Rheinland-Pfalz

= METALL NRW Verband der Metall- und Elektro-
Industrie Nordrhein-Westfalen e.V.

= Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft e.V.

= Stiftung der Deutschen Wirtschaft e.V.

= Unternehmerverbande Niedersachsen e.V.

= \erband der Papier, Pappe und Kunststoffe

verarbeitenden Unternehmen in Berlin, Brandenburg

und Mecklenburg-Vorpommern e.V.

= Verband Deutscher Maschinen- und Anlagenbau e.V.

= Verband deutscher Unternehmerinnen e.V.

= \erband diakonischer Dienstgeber in Deutschland e.V.

= \erein der Zuckerindustrie, Biro Berlin

= Vereinigung der Arbeitgeberverbande der Deutschen
Papierindustrie e.V.

= Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V.

= Vereinigung der hessischen Unternehmerverbande e.V.

= Vereinigung der Saarlandischen Unternehmens-
verbande e.V.

= Vereinigung der Sachsischen Wirtschaft e.V.

= Vereinigung der Unternehmensverbande fur
Mecklenburg-Vorpommern e.V.

= Vereinigung der Unternehmensverbande in Berlin
und Brandenburg e.V.

= Wuppertaler Kreis e.V. — Bundesverband
betriebliche Weiterbildung

= Zentralverband des Deutschen Handwerks

= Zentralverband Gartenbau

Unternehmen

= Airbus Operations GmbH

= BASF SE

= Currenta GmbH & Co. OHG

= Deutsche Bahn AG

= DISAG

= E.ON Service GmbH

= EADS Deutschland GmbH

= Flughafen Miinchen GmbH

= |ISH Bildungs- und Beratungs-Gesellschaft mbH
= K+ S Aktiengesellschaft

= Lufthansa Technik AG

= Manpower GmbH & Co. KG Personaldienstleistungen
= Nestlé Deutschland AG

= Nordzucker AG

= PHOENIX CONTACT GmbH & Co. KG

= START Zeitarbeit NRW GmbH

= ThyssenKrupp Steel AG

= ThyssenKrupp Steel Europe AG

= Unilever Deutschland Holding GmbH
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