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Karl Brenke, DIW Berlin
Gibt es in Deutschland einen Fachkraftemangel?

.Mangel“ ist ein Begriff, der zu bestimmten Gegebenheiten statistischer Gesellschaften passt. Fir kapita-
listische Systeme ist eher unangemessen, denn diese zeichnen sich durch eine grol3e Anpassungsfahig-
keiten bei sich abzeichnenden Knappheiten aus.

Die Debatte um einen hierzulande etwaig vorhandenen ,Fachkraftemangel” ist insofern borniert, als ledig-
lich den deutschen Arbeitsmarkt in die Perspektive nimmt. Relevant ist tatséchlich der Arbeitsmarkt der
EU, denn es besteht fur die Arbeitskrafte aus der EU weitgehend Freizugigkeit.

Mit Blick auf das Arbeitskrafteangebot wird immer wieder die demografische Entwicklung als ein begren-
zender Faktor angebracht. Das ist berechtigt, denn tatsachlich hangt der Umfang des Erwerbspersonen-
potentials von der nattirlichen Bevolkerungshewegung ab. Sie ist aber nicht die alleinige EinflussgroRle;
abgesehen von Wanderungen kommt die Erwerbsneigung hinzu. Die Erwerbsbeteiligung ist im letzten
Jahrzehnt erheblich gewachsen und hat den Riickgang bei der Zahl der Bevélkerung im erwerbsféahigen
Alter weit mehr als kompensieren kdnnen. Wéachst die Erwerbsneigung in Deutschland weiter und passt
sie sich etwa an die in der Schweiz an, dirften auch in den nachsten 10 bis 20 Jahren keine gewichtigen
produktionshemmenden Engpéasse bei der Quantitat des Arbeitskraftepotentials auftreten.

Gegenwartig sind fur die Bundesrepublik keine Indizien fur eine deutliche Knappheit an Arbeitskraften.
Das zeigt weder die Lohnentwicklung noch die Entwicklung von Erwerbstatigen, Arbeitslosen und offenen
Stellen. Derzeit gibt es an den Hochschulen so viele Studenten wie nie zuvor in Deutschland, so dass in
manchen Berufen sogar mit einer zeitweiligen Akademikerschwemme gerechnet werden muss. Bei der
betrieblichen Berufsausbildung ist zwar schon deutlich zu spiiren, dass die nachwachsenden Alterskohor-
ten kleiner werden, gleichwohl musste bis zuletzt der Staat aktiv werden, damit Lehrstellenangebot und —
angebot einigermal3en ins Gleichgewicht kamen. Untersuchungen, die derzeit einen Fachkraftemangel
feststellen, stehen auf einem methodisch nicht tragfahigen Fundament.

Fur politisches Handeln bieten sich verschiedene Ansatzpunkte an. Zum einen kénnen Rahmenbedin-
gungen verbessert werden, um die Teilnahme am Erwerbsleben zu erh6hen — das gilt insbesondere fur
Altere, Frauen und fiir junge Menschen. Hier bietet sich eine Vielzahl einzelner MafRnahmen an. Zum
anderen muss die immer noch massenhafte Fehlqualifikation — nicht zuletzt bei der betrieblichen Ausbil-
dung — verringert werden. Zudem kann auf Zuwanderungen gesetzt werden, die sich bei Fachkraften
allerdings deshalb in Grenzen halten durften, da nahezu alle Industrielander und auch manche Schwel-
lenlandern &hnliche demografische Entwicklungen vorweisen wie die Bundesrepublik. Eine Rolle spielen
freilich auch die Wanderungsmotive und die 6konomische Lage im Ziel- sowie im Herkunftsland der Mig-
ranten.

Karl Brenke
DIW Berlin

kbrenke@diw.de
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Dr. Martina Rengers, Statistisches Bundesamt
Ungenutztes Arbeitskraftepotential: Erwerbslosigkeit und die zuséatzlichen
neuen Indikatoren Unterbeschaftigung und Stille Reserve

Als unmittelbare Folge des demografischen Wandels wird fiir die Zukunft ein gravierender Arbeitskrafte-
und Fachkraftemangel befiirchtet. Die Bevodlkerungsvorausberechnungen des Statistischen Bundesamtes
prognostizieren bis zum Jahr 2030 eine Reduktion der Zahl der 20—64-Jahrigen in Hohe von gut 6 Mio.
Menschen. Als eine Losung des Problems wird die Steigerung der Erwerbsbeteiligung genannt.

Doch was ist Erwerbsbeteiligung und wie lasst sie sich sinnvoll empirisch messen? Und: Gibt es neben
der Erh6hung der Erwerbsbeteiligung noch andere Mdglichkeiten das Arbeitskréftepotential zu steigern?
Mdglichkeiten, die zunachst weniger ersichtlich sind, weil die géngigen Indikatoren der Arbeitsmarktbe-
obachtung nur einen bestimmten Blickwinkel haben? Welche zuséatzlichen Indikatoren liefern hier An-
satzpunkte?

Im Wesentlichen lassen sich zur Messung der Erwerbsbeteiligung zwei Indikatoren heranziehen. Zum
einen die Erwerbsquote und zum anderen die Erwerbstéatigenquote. Wahrend die Erwerbsquote den An-
teil der Erwerbspersonen (Erwerbstatige und Erwerbslose) eines bestimmten Alters an der Gesamtbevél-
kerung dieser Altergruppe misst, ermittelt die Erwerbstétigenquote den Anteil der Erwerbstatigen an der
Bevolkerung.

In diesem Jahr wurden jedoch im Europaischen Statistischen System Standards fur die Definition und
Operationalisierung zweier neuer Indikatoren festgelegt: Unterbeschéftigung und Stille Reserve.

Personen in Unterbeschéftigung sind erwerbstatig, haben aber den Wunsch nach zusatzlichen Arbeits-
stunden und sind fUr zusatzliche Arbeit innerhalb von zwei Wochen verfiigbar. Zur Stillen Reserve geho-
ren Personen, die zwar Arbeit suchen, jedoch im Moment kurzfristig fir eine Arbeitsaufnahme nicht zur
Verfliigung stehen. Oder Personen, die aus verschiedenen Griinden keine Arbeit suchen, aber grundsatz-
lich gerne arbeiten wirden und fur diese Arbeit auch verfligbar sind. Personen in Stiller Reserve werden
nicht als erwerbslos erfasst, weil sie die strengen Kriterien der ILO-Erwerbslosigkeit nicht erflllen.

Der neue Indikator Stille Reserve zeigt zusammen mit der Erwerbslosigkeit, in welchem Ausmalf eine
Steigerung der Erwerbsbeteiligung als Abwehr des drohenden Arbeits- und Fachkraftemangels dienen
kann. Das damit verbundene implizite Ziel, ndmlich die Erhéhung der Erwerbstatigenquote, kann einer-
seits durch eine bessere Arbeitsvermittlung (gegebenenfalls auch durch Weiterqualifizierung) der Er-
werbslosen und andererseits durch Aktivierung der Stillen Reserve erreicht werden.

Der zusatzliche Indikator Unterbeschéaftigung zeigt dagegen, dass die Losung des Problems nicht nur in
einer Erhéhung der personenbezogenen Erwerbsbeteiligung liegt. Unterbeschéftigte haben den Wunsch
nach zuséatzlichen Arbeitsstunden, d.h., das Arbeitsvolumenangebot wird hier nur unzureichend genutzt.
Eine Verringerung der Unterbeschéaftigtenquote fuhrt zu einer Erhéhung einer in Arbeitsstunden gemes-
senen Erwerbsbeteiligung bei unveranderter personenbezogener Erwerbsbeteiligung.

Fur das Jahr 2009 weist die Arbeitskrafteerhebung (Labour Force Survey — LFS) fur Deutschland eine

Bevolkerung im Alter zwischen 15 und 74 Jahren von 63,6 Mio. Personen aus (Bevdlkerung am Haupt-
wohnsitz ohne Personen in Gemeinschaftsunterkinften und ohne Wehr- und Zivildienstleistende). Das
ungenutzte Arbeitskraftepotential als Summe der Unterbeschéftigten, Erwerbslosen und der Stillen Re-
serve hatte eine Héhe von insgesamt 8,6 Mio. Menschen.

Der Beitrag stellt nicht nur die H6he des ungenutzten Arbeitskraftepotentials vor, sondern differenziert die
Unterbeschaftigten und die Stille Reserve nach weiteren Merkmalen. Wie hoch ist der Anteil unfreiwillig
Teilzeitbeschéftigter unter den Unterbeschéftigten und welchem Wirtschaftszweig sind sie zuzuordnen?
Welche berufliche Ausbildung haben sie? Aus welchen Griinden sind Personen in Stiller Reserve nicht
aktiv auf dem Arbeitsmarkt?

Dr. Martina Rengers

Referat D 211 — Arbeitsmarktberichterstattung und
Analyse aus Mikrozensus und Arbeitskrafteerhebung,
Statistisches Bundesamt Wiesbaden

martina.rengers@destatis.de
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Dr. Johann Fuchs, Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Nurnberg
ErschlieBung von heimischen Personalreserven - Moglichkeiten und Grenzen -

Demografisch bedingt steht das deutsche Erwerbspersonenpotenzial sehr wahrscheinlich vor dramati-
schen Veranderungen: das Durchschnittsalter steigt und die Personenzahl sinkt. Wegen der Giberragen-
den Bedeutung der demografischen Komponente lasst sich diese Entwicklung relativ zuverlassig auch
langfristig vorhersagen. Die laufende Diskussion um einen akuten Fachkraftemangel dreht sich deshalb
u. a. um die Frage, welche Mdglichkeiten es gibt, das Erwerbspersonenpotenzial auszuweiten. Diskutiert
werden dabei insbesondere die Zuwanderung, eine hdhere Frauenerwerbsbeteiligung und eine langere
Lebensarbeitszeit.

Um den Effekt des demografischen Wandels auf das Arbeitskraftepotenzial quantifizieren zu kdnnen, legt
der Beitrag die aktuellste Langfristprojektion des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur Ent-
wicklung des Erwerbspersonenpotenzials zugrunde. In dieser Projektion sind bereits trendhaft steigende
Frauenerwerbsquoten sowie die Konsequenzen der ,Rente mit 67“ berlicksichtigt.

Der Vortrag geht darauf ein, in welchem Umfang denkbare inlandische Personalreserven in der o. g. Pro-
jektion bereits ausgeschopft wurden. Insbesondere wird diskutiert, welche weiteren Mdglichkeiten es gibt,
z. B. eine ,Rente mit 70“. Ein besonderer Schwerpunkt wird auf die Quantifizierung der brachliegenden
Potenziale gelegt, um zu verdeutlichen, welche Mdglichkeiten, aber auch Grenzen einzelne MaRnahmen
hatten.

Dr. Johann Fuchs
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Nirnberg

Johann.Fuchs@iab.de
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Dr. Claus Schlémer, Bundesinstitut fur Bau-, Stadt- und Raumforschung im BBR
Die kunftige Entwicklung des Arbeitskrafteangebotes in den Regionen -
Ergebnisse der neuen Raumordnungsprognose 2030.

Die Prognose der Erwerbspersonen ist seit Jahren Bestandteil der Raumordnungsprognose des BBSR.
Gegenwartig wird eine neue Prognose bis zum Jahr 2030 fertig gestellt. Kern ist die prognostizierte er-
werbsfahige Bevolkerung aus der dann die Zahl der Erwerbspersonen abgeleitet wird. Gleichzeitig mit
der neuen Raumordnungsprognose 2030 wird auch ein neues raumliches Bezugssystem vorgestellt. Die
so genannten Stadt-Land-Regionen stellen eine neue, bundesweit flachendeckende Raumgliederung
dar, die kirzlich im BBSR erarbeitet wurde. Die Regionen basieren tberwiegend auf Pendlerverflechtun-
gen und bilden damit néhrungsweise Arbeitsmarktregionen (und Wohnungsmarktregionen) ab. Sie sind
auf diese Weise eine gerade flr Arbeitsmarktfragen optimierte raumliche Ebene der Ergebnisdarstellung.

Neben der Aktualisierung der demographischen Daten kann gegeniiber friiheren Versionen bei der
Raumordnungsprognose 2030 auch auf neuere Daten zum Erwerbsverhalten (mit tendenziell héherer
Erwerbsbeteiligung) zurtickgegriffen werden. Die gerade gegen Ende des Prognosezeitraums starker
ricklaufige Entwicklung der erwerbsfahige Bevolkerung kann durch die Fortschreibung dieser Verhal-
tenskomponenten aber nicht kompensiert werden. Neben der Abnahme des Arbeitskrafteangebotes an-
dert sich vor allem der altersstrukturelle Aufbau derErwerbspersonen. Bis 2030 stellen die stark besetz-
ten Jahrgange (Babyboom) immer mehr die alteren und schlieflich die altesten Erwerbsfahigen.

Mit Blick auf die regionalen Ergebnisse zeigen sich zum Teil deutliche Gegensétze. Daflr sind nicht zu-
letzt die prognostizierten Wanderungen zwischen den Regionen und die unterschiedliche hohe Zuwande-
rung aus dem Ausland in die Regionen verantwortlich. Modellrechnungen ohne Wanderungen zeigen in
diesem Zusammenhang nochmals, dass die wenigen Regionen mit prognostiziertem stabilem oder gar
wachsendem Arbeitskrafteangebot dieses zu groRen Teilen den Wanderungen verdanken. Fir die Regi-
onen bedeutet dies, dass neben einer Ausschopfung bisher nicht genutzter Potenziale durch die Erho-
hung der Erwerbsbeteiligung

(spaterer Ruhestand, Verkirzung der Ausbildungszeiten, starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen) auch
Fragen der Attraktivitat fir Zuzige von Erwerbstatigen oder von Betrieben an Bedeutung gewinnen kdnn-
ten. Die Konkurrenz zwischen den Regionen kdnnte demnach gro3er werden.

Dr. Claus Schlémer
Bundesinstitut fur Bau-
Stadt- und Raumforschung im BBR

claus.schloemer@bbr.bund.de
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Dr. Michaela Fuchs, Dr. Antje Weyh, Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Halle
Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Fachkréaftesituation in Mitteldeutschland

Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen sind innerhalb Deutschlands in besonders starkem Maf3e vom
demografischen Wandel betroffen. Der Riickgang und die Alterung der Bevélkerung bringen fir den Ar-
beitsmarkt aktuell einen Einbruch in der Zahl der Auszubildenden sowie eine &lter werdende Belegschaft
mit sich. Das Angebot an Arbeitskraften wird fast Uberall sinken. Gleichzeitig diirfte sich die Nachfrage
nach Arbeitskréften aufgrund des sektoralen und qualifikatorischen Strukturwandels weiter zugunsten der
hochqualifizierten Beschaftigten verschieben. Diese Prozesse verlaufen auf der Ebene der Kreise sehr
unterschiedlich.

Der Beitrag analysiert detailliert die Ausgangssituation auf dem Arbeitsmarkt in Mitteldeutschland und die
Folgen der demografischen Entwicklung fiir das Arbeitsangebot und die Arbeitsnachfrage. Der Schwer-
punkt liegt dabei auf der Frage, ob und in welchem Ausmalf3 angesichts der teils immer noch recht hohen
Arbeitslosenzahlen ein Mangel an Fachkréaften schon existiert bzw. eintreten wird. Wie kann dieser ge-
messen werden? Welche Berufsfelder sind besonders betroffen? Welche MalRnahmen kénnen die Unter-
nehmen fur die Gewinnung von knappen Fachkraften ergreifen und in welchem Ausmal nutzen sie die-
se? Kann man anhand des Lohnes, der als zentraler Ausgleichsmechanismus zwischen Angebot und
Nachfrage wirken sollte, auf Fachkrafteengpéasse schlieRen? Welche regionalen Besonderheiten werden
ersichtlich?

Unsere Untersuchungen zeigen, dass von einer ganz Mitteldeutschland betreffenden, alle Branchen und
Berufe umfassenden Mangelsituation nicht gesprochen werden kann. Dennoch deuten sich schon jetzt in
einigen Wirtschaftszweigen und Berufsfeldern Engpésse an, die sich wahrscheinlich in Zukunft verschér-
fen werden. Regionen wie Dresden oder Jena durften eher weniger stark betroffen sein, da sie schon
jetzt regionale und attraktive Wachstumspole darstellen. Dagegen diirfte sich die Problemlage in Regio-
nen wie dem Erzgebirgskreis oder dem Kreis Mansfeld-Stdharz weiter verscharfen. Grundsatzlich be-
steht aber bei den Unternehmen noch groRes Potenzial beim Ausschépfen von MalRBhahmen, die diese
zum Gewinnen und Halten von Fachkréften ergreifen kbnnen. Sie reichen von Lohnanreizen, die in Ost-
deutschland grundsatzlich deutlich schlechter sind als in den alten Bundeslandern, Uber weiche Faktoren
bis hin zu Kooperationen mit den lokalen Hochschulen. Die Analysen machen weiterhin deutlich, dass die
Unternehmen in Mitteldeutschland vor allem das in der Region vorhandene Potenzial an Arbeitskraften
besser ausschodpfen sollten, denn die Chancen auf Zuwanderung von Fachkréaften aus dem restlichen
Deutschland oder gar aus dem Ausland sind insgesamt sehr gering.
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Dr. Robert Helmrich, Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) Bonn
Fachkraftemangel bei Arbeitskrafteiberhang? Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen

Wenn von Fachkraftemangel gesprochen wird, muss neben den regionalen Besonderheiten des Arbeits-
marktes auch die jeweilige berufsspezifische Ausbildungssituation und die berufliche Flexibilitat mit in die
Betrachtung einbezogen werden. Durch die demografische Entwicklung wird die Erwerbsbevodlkerung und
Uber die Erwerbsquoten das Arbeitskrafteangebot beeinflusst. Fachkréfte hingegen sind ein Ergebnis von
Qualifizierungsprozessen und der beruflichen Verwertungschancen und damit der Teilhabe am Arbeits-
markt.

Im Rahmen der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen (www.qube-projekt.de) sind ausge-
hend von den etablierten Bevdlkerungsvorausschatzungen die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt nach
Qualifikationen und Berufen bis derzeit 2025 berechnet worden. Dabei geht es sowohl um die demogra-
fiebedingten Veranderungen des Neuzugangs aus dem Bildungssystem, der geschlechts-, alters-, qualifi-
kations- und berufsspezifischen Erwerbsquoten des Bestandes und des notwendigen Ersatzbedarfs als
auch um die berufliche Integration von Zuwanderung und das tatséachliche bzw. gewtinschte individuelle
Arbeitszeitvolumen.

Die Modellrechnungen weisen neben einem langfristig drohenden Arbeitskraftemangel auf qualifikations-
und berufsspezifischen Fachkréaftemangel hin, der weder zeitgleich noch mit gleicher Intensitat auftreten
muss.

Mit der Entwicklung der Matrix der beruflichen Flexibilitat, die empirisch auf Daten des Mikrozensus fuf3t,
werden in diesen Modellrechnungen erstmals auch die beruflichen Flexibilitdten zwischen erlerntem und
ausgeubtem Beruf mit in die Berechnungen einbezogen.

Berufsfelder, die einem massiven irreversiblen Fachkraftemangel ausgesetzt sind, sind haufig verbunden
mit hohen Anspruchsniveaus am Arbeitsplatz und geringer Rekrutierungsflexibilitat, teilweise gepaart mit

hoher beruflicher Flexibilitat des Angebots. So kdnnen Betriebe bei der Stellenbesetzung nur auf ein ein-

geschranktes und zumeist hochqualifiziertes Angebot zurlickgreifen, wohingegen die entsprechend Quali-
fizierten vielfaltige Erwerbschancen auch auf3erhalb ihres erlernten Berufs haben.

In dem angebotenen Beitrag soll ausgehend von einer begrifflichen Trennung von demografischen Effek-
ten sowie Arbeits- und Fachkrafteeffekten die mdglichen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt nach Qua-
lifikationen und Berufen unter Beriicksichtigung von Flexibilitdtsprozessen dargestellt werden. Fachkraf-
temangel bei gleichzeitigem Arbeitskraftetiberhang ist somit kein Widerspruch sondern vielmehr Ergebnis
unterschiedlicher Prozesse, die auf denselben Markten aufeinander treffen sich aber nicht zwangslaufig
ausgleichen kénnen. Zudem soll auch auf mégliche Ansatzpunkte und Handlungsoptionen zur Begeg-
nung dieser Engpasse hingewiesen werden, die u.a. in der Erhéhung der Bildungs- und Erwerbsbeteili-
gungspotentiale sowie der Zuwanderung bestehen.

Dr. Robert Helmrich
Bundesinstitut fur Berufsbhildung (BIBB) Bonn

helmrich@bibb.de
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Dr. Frank Reize, Kf\W Bankengruppe Frankfurt am Main
Fachkraftemangel im Mittelstand: generelles oder partielles Problem?

Eine empirische Analyse des Fachkraftebedarfs und der damit verbundenen Schwierigkeiten bei der Stel-
lenbesetzung, auf Basis des KfW-Mittelstandspanels, liefert im Wesentlichen drei Befunde. Erstens: Der
Problemdruck, Fachkréaftestellen nicht besetzen zu kdnnen, scheint im Mittelstand derzeit noch weniger
ausgepragt als vielfach in der Offentlichkeit diskutiert. Zwar beklagt ein Viertel der Mittelstandler fiir die
Jahre 2010 bis 2012 Stellenbesetzungsschwierigkeiten. Aber die Deckung des Fachkraftebedarfs wird
nur von relativ wenigen Unternehmen als zentrale zukinftige Herausforderung fur die nachsten drei Jahre
(2010 bis 2012) angesehen. Selbst unter den Unternehmen mit Stellenbesetzungsschwierigkeiten geben
nur 3 % Fachkraftemangel als zentrale Herausforderung an. Zudem ergreifen Unternehmen, die Schwie-
rigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften bekunden nicht signifikant haufiger als Unternehmen ohne
derartige Schwierigkeiten, innerbetriebliche MaBnahmen, um diesen Stellenbesetzungsproblemen zu
begegnen. Zweitens: Insgesamt haben sowohl kleinere Unternehmen als auch KMU aus dem Baugewer-
be oder den wissensintensiven Dienstleistungen gréRere Rekrutierungsschwierigkeiten. Im Unterschied
hierzu sind die Stellenbesetzungsschwierigkeiten im FuE-intensiven Verarbeitenden Gewerbe oder bei
groReren Mittelstandlern gering. Multivariate Analysen belegen ferner, dass innovationsschwache Unter-
nehmen haufiger Stellenbesetzungsschwierigkeiten beklagen. Drittens: Die konkreten Ursachen fir Stel-
lenbesetzungsprobleme sind sehr heterogen. Als haufigste Ursachen werden genannt ,zu wenige Be-
werber fur die gesuchten Berufsbilder und ,bendtigte spezifische Zusatzqualifikationen sind schwer zu
finden®. ,Unattraktive Arbeitsbedingungen®, ,unattraktiver Standort“ oder ,schlechtes Image der Stelle*
werden deutlich seltener genannt.

Somit scheint — zumindest aus Sicht der Unternehmen — ein allgemeiner Fachkraftemangel derzeit (noch)
nicht das prioritéare Problem fir den Mittelstand darzustellen. Allerdings wird sich die Problematik eines
ausreichenden Fachkrafteangebots im Zuge des demografischen Wandels und des damit einhergehen-
den Ruckgangs der erwerbsfahigen Bevoélkerung zunehmend — besonders deutlich ab dem Jahr 2020 —
verscharfen. Um diesem drohenden Fachkraftemangel zu begegnen, sind alle Akteure — Unternehmen,
ihre Verbande und der Staat — bereits heute gefordert. Die Unternehmen miissen vor allem ihre innerbe-
trieblichen Méglichkeiten zur Deckung des Fachkraftebedarfs starker nutzen bzw. ausweiten. Beispiels-
weise konnten grofl3ere Mittelstdndler durch ein umfangreicheres Ausbildungsangebot ihren hohen Bedarf
an Fachkréften aus bestimmten Berufsbildern besser abdecken. Kleine Unternehmen konnten ihren Be-
darf an spezifischen Zusatzqualifikationen Uber eine bessere Ausschdpfung des im Betrieb vorhandenen
Humankapitals durch gezielte Weiterbildungsmafinahmen befriedigen. Aufgrund fehlender Ressourcen
fur innerbetriebliche Personalentwicklungsangebote dirften sie jedoch hierbei stark auf Unterstitzung
durch Uberbetriebliche Einrichtungen und ihre Verbande angewiesen sein. Aufgabe des Staates ist es,
das Bildungssystem quantitativ auszubauen und qualitativ zu verbessern. Insbesondere missen die Bil-
dungspotenziale bei sozial Schwacheren voll ausgeschopft, aber auch der Hochschulzugang, unabhén-
gig von sozialer Herkunft und finanziellen Méglichkeiten, verbessert werden.

Dr. Frank Reize
Kfw Bankengruppe Frankfurt am Main

frank.reize@kfw.de
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Dr. Hans-Dieter Schat, Fraunhofer-Institut fir System- und Innovationsforschung ISI Karlsruhe
Daniel Dusentrieb und die alten Hasen: Gibt es einen Zusammenhang zwischen Innovationserfol-
gen und demografischen MaRnahmen in Betrieben?

Der demografische Wandel zeigt sich bei produzierenden Betrieben in zwei Bereichen als besonders
dringend: Die sinkende Zahl qualifizierter Nachwuchskréfte erschwert die Personalbeschaffung. Eine
steigende Abwanderung alterer Beschéftigter in den Ruhestand riickt das Thema des Wissenstransfers in
den Vordergrund. Wenige jiingere Fachkrafte und weniger Erfahrungswissen kénnen infolge dessen zum
Fehlen neuer Produkte und Dienstleistungen fiihren und langfristig den wirtschaftlichen Erfolg und die
Arbeitsplatze in Unternehmen gefahrden. Dem koénnen die Betriebe durch zielgerichtete Personalmalfi-
nahmen entgegenwirken, wobei die Wirksamkeit und die optimale Konfiguration verschiedener demo-
grafieorientierter Ansatze noch nicht abschlieRend erforscht sind.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach der Verbreitung und Bedeutung spezifisch auf den
demografischen Wandel ausgerichteter Personalmaf3nahmen fiir die Innovationsfahigkeit produzierender
Unternehmen. Mit den Daten der Erhebung Modernisierung der Produktion 2009 des Fraunhofer ISI wer-
den folgende Fragen zum demografischen Wandel in produzierenden Unternehmen untersucht:

e Inwelchem Umfang setzen produzierende Betriebe demografieorientierte Personalmalinahmen
ein?

e Welcher Zusammenhang besteht zwischen der Nutzung demografieorientierter Personalmali-
nahmen und der betrieblichen Innovationsfahigkeit?

In den Diskussionen um die demografische Entwicklung, aber auch in der Innovationsforschung, wird
immer wieder die Rolle kleiner und mittelgro3er Betriebe (KMU) herausgehoben. Daher wird fir einige
Fragestellungen tberprift, ob diese Betriebe besondere Charakteristika aufweisen.

Dr. Hans-Dieter Schat
Fraunhofer-Institut fur System- und Innovationsforschung ISI Karlsruhe

Hans-Dieter.Schat@isi.fraunhofer.de
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Margit Lott, Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Nirnberg

Geforderte Weiterbildung von geringqualifizierten und &lteren Beschaftigten durch die Bunde-
sagentur fur Arbeit

Strukturelle Veranderungen der Wirtschaft und am Arbeitsmarkt sowie demographische Entwicklungen
lassen mittel- bis langfristig einen steigenden Bedarf an qualifizierten Arbeitskréften erwarten. In Teilbe-
reichen konnte ein Fachkraftemangel entstehen. Deshalb sind vermehrte Anstrengungen in der Allge-
meinbildung und der beruflichen Erstausbildung erforderlich. Sie allein reichen jedoch nicht aus. Bedingt
durch den demographischen Wandel hat ein groBer Teil des zukunftigen Erwerbspersonenpotenzials
bereits heute altersbedingt seine schulische oder berufliche Erstausbildung abgeschlossen. Deshalb
kommt der beruflichen Weiterbildung dieser Personen eine Schlisselrolle zu. Denn eine zunehmend
wissensbasierte Gesellschaft ist auf eine qualifizierte Bevdlkerung angewiesen.

Obwohl Betriebe und Beschaéftigte die Bedeutung der Weiterbildung durchaus anerkennen, stagnieren die
Weiterbildungsaktivitaten in Deutschland. Zudem sind10 die Gruppen, die einer kontinuierlichen Qualifi-
zierung besonders bedurfen, gerade in der betrieblichen Weiterbildung unterreprasentiert. Hierzu geho-
ren insbesondere geringqualifizierte und altere Beschaftigte. Geringqualifizierte kénnen durch eine geeig-
nete Qualifizierung ihre Arbeitsmarktchancen erheblich verbessern und fir Altere ist Weiterbildung ein
Grundstein fur den Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit.

Die Bundesagentur fir Arbeit (BA) unterstiitzt deshalb die Weiterbildung gerade dieser Personen unter
bestimmten Voraussetzungen auch dann, wenn diese beschéftigt, also nicht arbeitslos sind. Diese Férde-
rung soll vor allem praventiv wirken. Das heif3t: Die Qualifizierung soll helfen, zukunftige Arbeitslosigkeit
zu vermeiden. Um diesen praventiven Instrumenten stérkeres Gewicht zu verleihen, hat die BA im Jahr
2006 erstmals das Programm ,WeGebAU* (Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter alterer
Arbeitnehmer in Unternehmen) aufgelegt. Das Programm sollte zudem in den Betrieben das Bewusstsein
fir die Notwendigkeit der Weiterbildung Geringqualifizierter und Alter scharfen und weitere betriebseige-
ne Aktivitdten anstof3en.

WeGebAU kam allerdings bei den Betrieben zunéchst nur wenig an. Wenn die Instrumente jedoch auf
breiter Ebene wirken und die Weiterbildung von Geringqualifizierten und Alteren durchschlagend férdern
sollen, so ist es wichtig, dass die Betriebe diese MalRnhahmen kennen, akzeptieren und unterstutzten. Das
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat deshalb im Herbst 2006 und 2008 zwei Betriebs-
befragungen zu WeGebAU durchgefiihrt und untersucht, wie Betriebe diese Mal3Bhahmen einschatzen. Im
Vortrag werden Ergebnisse und Schlussfolgerungen aus diesen Befragungen prasentiert. Dabei geht es
insbesondere um strukturelle und regionale Unterschiede.

Margit Lott
Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Nirnberg

Margit.Lott@iab.de
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Dezembertagung des Arbeitskreises "Stédte und Regionen" der DGD in Kooperation mit dem BBSR
8. Dezember - 9. Dezember 2011 in Berlin

Annett Jura, Regionaler Wachstumskern Prignitz
Nachwuchskraftesicherung im RWK Prignitz- Eine Erfolgsgeschichte

1. Wie kam es zur Griindung der Initiative?

2005 wurde der Arbeitskreis ,Schule, Wirtschaft- Perspektive Prignitz“ mit dem Ziel gegriindet ,
Schiler und Schulerinnen in der Prignitz fir ihre beruflichen Perspektiven im Landkreis zu sensi-
bilisieren

2006 erarbeitete der RWK Prignitz seine erste Standortentwicklungskonzeption fiir das Hand-
lungsfeld ,Bildung und Wissenschaft“ wurde beschlossen, das Engagement im Bereich Fachkraf-
tegewinnung- und Sicherung weiter zu vertiefen

dazu rief der RWK den Arbeitskreis ,, Bildung und Wissenschaft® ins Leben, welcher Ende 2010
mit dem Arbeitskreis ,Schule-Wirtschaft-Perspektive Prignitz* fusionierte

2. Welche Ziele verfolgt die Initiative?

Die Aktivitdten in der Region sind auf mehrere Ziele ausgerichtet:

Bildungsbereitschaft erh6hen

Ubergangsmanagement Schule-Wirtschaft verbessern

Standortbindung von Jugendlichen starken

frihzeitige Berufsorientierung fordern

Besetzung von Ausbildungs- und Praktikumsplatzen in der Region sichern
Synergieeffekte durch mehr Transparenz verstarken

3. Wie erfolgt die Umsetzung?

intensiver Erfahrungsaustausch des obengenannten Arbeitskreises, welcher die Entwicklung und
Umsetzung gemeinsamer Projekte und MalRnahmen ermdglicht

Beispielhaft sollen an dieser Stelle zwei besondere Projekte vorgestellt werden:

Seit 2005 arbeiten in der Region sogenannte Berufs- und Karriereplaner (seit 2009 Schliisselpro-
jekt)

die Berufs- und Karriereplaner sind das Bindeglied zwischen Schule und Wirtschaft

in Rahmen von festen Sprechzeiten in den Schulen (SEK | und SEK Il) haben die Schulerinnen
und Schiler die Méglichkeit sich Uber Berufsbilder oder Ausbildungs- und Praktikumsplatze zu in-
formieren

5. Ideenwettbewerb ,Pokal der Wirtschaft findet statt: Thema- ,Die Prignitz-Traditioneller und in-
novativer Wirtschaftsstandort zwischen Hamburg und Berlin: Ich bin Unternehmer in der Prignitz.
Warum?“

Pramiert werden kreative Projektarbeiten von Schiiler/-innen oder Schilergruppen der 8. und 9.
Klasse

ein weiteres fest etabliertes Projekt ist die Berufsstartermesse (der RWK, die Tageszeitung Der
Prignitzer und Volks- und Raiffeisenbank Prignitz e.G. veranstalten in diesem Jahr die elfte Mes-
se)

Unternehmen haben hier die Mdglichkeit, sich mit ihren Ausbildungsberufen vorzustellen und im
direkten Gesprach mit den zukinftigen Schulabgangern und Schulabgangerinnen tber Anforde-
rungsprofile und Ausbildungsschwerpunkte zu sprechen

4. Welches sind die nachsten Umsetzungsziele?

Errichtung einer regionalen Koordinierungsstelle ,Schule/ Wirtschaft*
Erarbeitung Fachkraftesicherungskonzept und Fachkréaftesicherungsstrategie

Annett Jura
Regionaler Wachstumskern Prignitz

koordinatorin@wk-prignitz.de
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Lars Hartenstein, sentiso GmbH Hamburg
Vom Defizit zum Kompetenzmodell — Stérken alterer Arbeitnehmer erkennen, férdern und nutzen
(inkl. Aktivierung von Fachkréaften im Ruhestand)

Vorstellung des Modells Fachkréafte im Ruhestand fur Projektarbeit zu nutzen.

Auf der Internetplattform www.sentiso.de werden Unternehmen und Ruhesténdler direkt zusammenge-
bracht, um auf Projektbasis zusammenzuarbeiten. Ruhestandler stellen dafur ihre Experten- und Firmen
ihre Unternehmensprofile sowie Projekte ein. Ruhestandler haben die Méglichkeit sich auf diese Projekte
zu bewerben, die Firmen kdnnen eingehende Bewerbungen nach geeigneten Fachkraften durchsehen
oder gezielt Experten anwerben.

Es wird anhand einer Reihe von Best-Practice Beispielen gezeigt, wie von dem Potenzial der ,Seniorex-
perten® profitiert werden kann und dariber hinaus Erfahrungen und Strategien fiir den demografischen
Wandel in den Unternehmen abgeleitet werden kénnen.

Vom Defizit zum Kompetenzmodell — Stérken alterer Arbeitnehmer erkennen, férdern und nutzen.

Der demographische Wandel lasst auch Belegschaften altern. Doch es reicht nicht allein, altere Fih-
rungskréfte ,fit* zu halten und ihnen Fahigkeiten zu vermitteln, um den gestiegenen Anspriichen in einer
immer komplexer werdenden Gesellschaft und Wirtschaft gerecht zu werden. Da sich die Kultur aber nur
Uber konkrete Mal3nahmen beeinflussen lasst, ist ein gutes Wissensmanagement héufig der Ansatz der
Wahl, um das breite Wissen und den Erfahrungsschatz der Alteren zu erfassen, beizubehalten und ein-
setzen zu kénnen. Es werden die Vorteile alterer Mitarbeiter herausgearbeitet, und gezielte Einsatzmdg-
lichkeiten aufgezeigt. Beispiele fir Strategien zum Wissenstransfer zwischen jung und alt. Was kann
getan werden um alle Mitarbeiter mdglichst lange, und auch lange motiviert zu halten.

www.sentiso.de ist das Online-Netzwerk fir Projektarbeit von Fachkraften im Ruhestand. Wissen und
Erfahrung der alteren Generationen werden bei sentiso zum Vorteil aller Beteiligten reaktiviert. Hierzu
werden auch Tipps und Informationen rund um das Thema ,Arbeiten im Ruhestand” bereitgestellt.

Lars Hartenstein
sentiso GmbH Hamburg

lars.hartenstein@sentiso.de
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Isabell Klingert, Bundesamt fur Migration und Flichtlinge Nirnberg
Zuwanderung zur Fachkraftesicherung - Welches Potential kbnnen wir erwarten?

Dartber, dass ein berufsspezifischer, sektoraler und regionaler Fachkraftemangel besteht, muss an dieser Stelle
nicht diskutiert werden. Auch die exakte Hohe des zu beziffernden Fachkréftemangels ist nachrangig, da selbstver-
standlich ist, dass der Bedarf weder kurz- noch mittelfristig aus dem heimischen Angebot gedeckt werden kann.
Deshalb ist von der Bevolkerung mit Migrationshintergrund bzw. von den potentiell noch zuwandernden Migranten
als wichtiges Potential fir die deutsche Wirtschaft auszugehen — und dies nicht erst seit dem von der Bundesregie-
rung angedachten MaRnahmenpaket (,Funf Sicherungspfade der Bundesregierung®), das u. a. die Integration und
die qualifizierte Zuwanderung vorsieht.

Als Option in der kurzen Frist kommt dafiir die Zuwanderung qualifizierter Auslander in Frage. Dieses Potential soll
zunachst durch eine Darstellung der Entwicklung der Zuzugszahlen von hochqualifizierten Drittstaatlern betrachtet
werden, indem die Daten aus dem Auslanderzentralregister (AZR) der Jahre 2006 - 2011 analysiert werden. Hierzu
werden u. a. die Ergebnisse der Studie ,Zuwanderung von Hochqualifizierten aus Drittstaaten nach Deutschland” aus
dem Jahr 2008 verwendet, in der Hochqualifizierte gem. § 19 AufenthG als Wissenschaftler mit besonderen fachli-
chen Kenntnissen, Lehrpersonen mit herausragenden Funktionen sowie Spezialisten oder leitende Angestellte defi-
niert werden. Daraus kann Auskunft Uber die Bleibeabsichten der Hochqualifizierten, abh&ngig von deren soziodko-
nomischen Hintergriinden, gegeben werden.

So richten sich rund 80 % der US-Amerikaner bzw. Kanadier auf einen kurz- oder mittelfristigen Aufenthalt (bis 5
bzw. 5 bis 10 Jahre) ein. Dies bestatigt die allgemeine Auffassung, dass Hochqualifizierte sehr mobil und oft auch
Uber Grenzen hinweg tatig sind. Insgesamt sind die Bleibeabsichten von Hochqualifizierten jedoch sehr hoch. Bei
Personen aus Osteuropa mit russischer, wei3russischer, ukrainischer oder ruménischer Staatsangehdrigkeit liegt der
Anteil derjenigen, die langfristig (mehr als 10 Jahre) oder fir immer in Deutschland bleiben wollen, zwischen 84,8 %
und 90 %. Etwas geringere, aber ebenfalls hohe Werte ergeben sich auch fir die Tirkei, China und Indien. Insge-
samt planen tber zwei Drittel der Hochqualifizierten, langfristig oder fir immer in Deutschland zu bleiben, wéhrend
nur 15,8 % beabsichtigen, sich hier fir einen Zeitraum von unter 5 Jahren aufzuhalten.

Daten, die zum Stichtag 30. November 2010 mit Hilfe des AZR erhoben wurden, erméglichen nicht nur eine aktuelle-
re Analyse der soziodemographischen Faktoren, sie eréffnen weiterhin die Moglichkeit, Aussagen der Befragungen
2008 zu den Bleibeabsichten und Herkunftsléandern zu verifizieren. Demnach haben seit der Einfiihrung des 8§ 19
AufenthG im Jahr 2005 2.465 Personen einen solchen Aufenthaltstitel erhalten. 2.096 befanden sich zum Stichtag
noch in Deutschland. Neuere Auswertungen im Jahre 2011 sollen diese ersten Ergebnisse weiter untersuchen, um
festzustellen, welches Potential zur Verringerung des Fachkraftemangels unter den Auslandern gem. § 19 AufenthG
liegt. Zudem liegen dem Bundesamt fur Migration und Flichtlinge — ebenfalls aus dem AZR — erste Daten uber die
Auswirkung der vollen Freiziigigkeit der EU-8-Staaten und aus den mediterranen Krisenlédndern vor. Diese werden
monatlich beobachtet und mit dem Vorjahr in Vergleich gesetzt. So erlauben diese Analysen Aussagen uber das
Potential aus Mittelost- und ggf. Stideuropa sowie die damit zu erwartenden Effekte auf den deutschen Arbeitsmarkt.

Vor dem Hintergrund, dass gerade im immer starker werdenden qualifizierten Dienstleistungssektor der Anteil der
Auslander allgemein unterdurchschnittlich blieb, sind die Zahlen der neuen Beitrittslander der EU besonders wertvoll.
Diese sind — im Vergleich zu den prozentualen Anteilen der alten EU-Lander — in allen Wirtschaftszweigen gestiegen.
Der Vergleich der aktuellen Zahlen - unter Berticksichtigung der generellen und saisonalen Erhdhung - zeigt, dass
nach ersten Abschéatzungen ein zusétzlicher Zuzug von Arbeitsmigranten aufgrund ihrer nun vollen Freizugigkeit von
ca. 3.000 — 4.000 Personen/Monat aus den EU-8-Staaten zu erwarten ist. Uber die mittelfristige Entwicklung kann
zum jetzigen Zeitpunkt keine Aussage getroffen werden, da die Daten zeitnah vor der Konferenz erst erhoben wer-
den.

Schlielich werden auf Basis neuer Verdffentlichungen des BAMF Entwicklungen der Erwerbsquoten bei Migranten
und Auslandern sowie deren Unterschiede zur deutschen Bevdlkerung analysiert. So hat zwar die Zahl der Beschéf-
tigten in allen Wirtschaftszweigen des qualifizierten Dienstleistungssektors zwischen 1999 und 2008 deutlich zuge-
nommen, jedoch sind die unterschiedlichen prozentualen Veranderungen von besonderer Bedeutung. So nahm die
Zahl der sozialversicherungspflichtig beschaftigten auslandischen Frauen im Dienstleistungssektor um durchschnitt-
lich knapp 20 % zu, die der auslandischen Manner um 17 %, wogegen bei der deutschen Bevdlkerung Steigerungen
von lediglich gut 8 % bei den Mannern bzw. 6 % bei den Frauen zu verzeichnen waren.

Schlussendlich wird ein weiterer Fokus auf die Vorteile der aktuellen und zukinftigen qualifizierten Arbeitsmigration
fur die gesamtwirtschaftliche Entwicklung in Deutschland gelegt. So wirde beispielsweise nach vorliegenden For-
schungen der zusatzliche Zuzug von Migranten, die 1 % der Erwerbspersonen darstellen und alle Hochschulab-
schluss haben, langfristig zu einer Lohnerhéhung der Inlander um 0,5 % (Lohnsenkung um 5,6 % bei bereits ansas-
sigen Auslandern) sowie zu einem Riickgang der Arbeitslosenquote um 0,3 %-Punkten bei Inlandern bzw. einer
Steigerung um einem %-Punkt bei Auslandern fiihren.

Isabell Klingert
Bundesamt fur Migration und Flichtlinge Nirnberg

Isabell.Klingert@bamf.bund.de
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Dr. Grit Grigoleit. TU Hamburg-Harburg, Arbeit-Gender-Technik
Auf der Suche nach den ,besten Képfen“ — hochqualifizierte Zuwanderinnen
am deutschen Arbeitsmarkt

Seit geraumer Zeit wird in Deutschland Giber den demografischen Wandel und die damit verbundenen
Konsequenzen fur Wirtschaft und Gesellschaft debattiert. Diverse Prognosen verweisen auf einen kurz-
oder langfristigen Fachkraftemangel, der auch bei konjunktureller Belebung eintritt und mahnen daher
einen dringenden Handlungsbedarf an. Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag (DIHK) bei-
spielsweise kam im vergangenen Jahr zu dem Schluss, dass bereits jedes zweite von 1600 befragten
Unternehmen tber Probleme mit der Stellenbesetzung klagt und nahezu die Halfte der Unternehmen
einen Fachkréftemangel im Bereich der Hochqualifizierten in den néchsten funf Jahren erwartet. Insbe-
sondere sei ein Mangel an Ingenieurlnnen beziehungsweise ganz allgemein an Fachleuten in techni-
schen Bereichen zu verzeichnen."

Um dem Fachkraftemangel zumindest kurzfristig zu begegnen, soll Deutschland attraktiver fiir hochquali-
fizierte Arbeitskrafte gestaltet werden. Die Thematik der Integration von hochqualifizierten Migrantinnen
gewinnt damit zunehmend an Bedeutung, was sich zugleich in der politischen und rechtlichen Entwick-
lung in Deutschland widerspiegelt. Mit dem Zuwanderungsgesetz von 2005 wurde qualifizierten Arbeit-
nehmenden die Zuwanderung nach Deutschland erleichtert. Dartiber hinaus soll mit der Schaffung einer
neuen ,Willkommenskultur® die Berufsanerkennung fur auslandische Fachkréfte erleichtert werden. Dem-
nach hatten auslandische Fachkréfte in nahezu allen Berufen einen Rechtsanspruch auf die Prifung ihrer
Qualifikationen. Allein die Vielfalt an Initiativen verweist auf die Brisanz im Wettbewerb um die ,besten
Kopfe®, denn die erwiinschte Zuwanderung befindet sich seit Jahren auf einem anhaltend niedrigen Ni-
veau.” Ahnlich niedrig ist auch die Beschaftigungsquote flr hochqualifizierte Migrantinnen, die einer ih-
rem Abschluss entsprechenden Erwerbstatigkeit nachgehen.

Die Hintergriinde fiir diese Diskrepanz sind vielfaltig und haufig ineinander verwoben. Neben strukturellen
Hindernissen wie beispielsweise den Einwanderungsbestimmungen, die den Zugang zum Arbeitsmarkt
und die Art und Weise des Beschaftigungsverhaltnisses reglementieren, unterliegen viele Hochqualifizier-
te zudem Ausschlussmechanismen aufgrund ihres Status’ als Migrant. Wie sich die soziale Realitat und
der Integrationsverlauf insbesondere hochqualifizierter Migrantinnen, die in Unternehmen des Technolo-
giesektors beschéftigt sind, gestaltet, wird im Vortrag nachgegangen. Der Vortrag basiert auf den empiri-
schen Ergebnissen des BMBF geférderten Forschungsprojektes ,Die Integration hochqualifizierter Mig-
rantinnen in Unternehmen des Technologiesektors®. Es zeigte sich, dass insbesondere hochqualifizierte
Bildungsauslanderinnen haufig Schwierigkeiten haben, ihre Qualifikationen, Féhigkeiten und Fertigkeiten
auf dem deutschen Arbeitsmarkt umzusetzen. Trotz eines natur- oder ingenieurwissenschaftlichen Ab-
schlusses, der gemeinhin als am besten transferierbar gilt und des viel zitierten Fachkraftemangels in
diesen Bereichen bleibt das Potenzial vieler hochqualifizierter Migrantinnen in Deutschland weitgehend
unerkannt und ungenutzt.

Dr. Grit Grigoleit
TU Hamburg-Hamburg
Arbeitsbereich: Arbeit-Gender-Technik

grit.grigoleit@tu-harburg.de

! DIHK (2010), Mitarbeiter dringend gesucht! Fachkraftesicherung — Herausforderung der Zukuntt.
2 Siehe HeR, B. (2009), Zuwanderung von Hochqualifizierten aus Drittstaaten nach Deutschland, Working Paper 28.
Nurnberg: Bundesamt fir Migration und Fluchtlinge.
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Irina Grunheid, Bildungswerk der Niedersachsischen Wirtschaft gGmbH
Fachkraftemangel oder vernachlassigtes Potenzial? — Analyse von Ressourcen in der Gruppe der
Zugewanderten aus der ehem. UdSSR am Beispiel der Selbststandigen in Berlin

»,Na wer seid ihr schon, ihr Eltern? Was ist schon eure Hochschulbildung? [...] Wer seid ihr hier, mit euren
Diplomen? Ihr seid hier niemand! Das war wahrscheinlich der Ausléser. Natdrlich, ich habe viele Versu-
che unternommen, ich habe nach Wegen gesucht um hier eine Anerkennung zu bekommen..."

Galina P., 60 Jahre alt; zwei Kinder; Spataussiedlerin aus Russland; Ausbildung im Herkunftsland: Fran-
z@sischlehrerin, Tatigkeit in Deutschland: Selbststandige Bestattungsunternehmerin

So wie Galina geht es vielen der gut 2,5 Mio. in Deutschland lebenden Migrantinnen und Migranten aus
den Nachfolgestaaten der ehem. UdSSR. In der gré3ten Zuwanderergruppe ist bereits seit langem ein
besonders hohes Potenzial an gut qualifizierten Menschen im Erwerbsalter festgestellt worden, doch ihre
mitgebrachten Berufsabschlisse finden in Deutschland zum groéRten Teil keine Anerkennung. Um dieser
Mobilitatsfalle zu entfliehen wagen immer mehr von ihnen den Schritt in die Selbststandigkeit. So sagt
auch Galina ruckblickend Uber ihre Entscheidung: ,/ch musste mir selbst und meiner jliingeren Tochter
beweisen, dass wir nicht Niemand sind, dass wir was kénnen. Wir mussten uns verwirklichen!*

Was koénnen wir von Menschen wie Galina lernen? Wie kann dieses Potenzial unterstitzt werden? Im
Rahmen der Veranstaltung sollen die Ergebnisse einer Untersuchung, die im Rahmen einer Master-
Arbeit an der Universitat Osnabriick (IMIS)" im Friihjahr 2011 durchgefiihrt wurde, prasentiert werden.
Erkenntnisse aus den 16 qualitativ durchgefihrten Interviews mit Berliner Unternehmerinnen und Unter-
nehmern aus der Region der ehem. UdSSR sollen mit dem Fokus auf ihre Ressourcen und Handlungs-
strategien fur die Diskussion um den Fachkréftemangel in Deutschland nutzbar gemacht werden. Ab-
schlieBend wird vorgestellt wie die Forschungsergebnisse in der Praxis in den Aufbau der Handlungsmo-
dule im Rahmen des 1Q---Netzwerkes Niedersachsen (LUneburg/Oldenburg) einflieen.

Irina Grinheid
Bildungswerk der Niedersachsischen Wirtschaft gGmbH

irina.gruenheid@email.de

! Die Master-Arbeit wurde im Rahmen des Master-Studiums Internationale Migration und interkulturelle
Beziehungen (IMIB) zum Thema: ,Migrantenékonomie in Berlin Eine empirische Untersuchung des
Grundungsgeschehens bei russischsprachigen Zuwanderinnen und Zuwanderern in Berlin“ angefertigt.
Erstgutachter ist Prof. Dr. Andreas Pott.
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Kirsten Frohnert, IFOK GmbH Berlin
Moglichkeiten zur Aktivierung des brachliegenden Arbeitskraftepotenzials
von Frauen, Alteren und/oder Personen mit Migrationshintergrund

I. Hintergrund und Herausforderung

Mit Blick auf die demographische Entwicklung und den zunehmenden Fachkraftebedarf gehort es fur die Zukunftsfa-
higkeit des deutschen Arbeitsmarkts zu den wichtigsten Aufgaben, das brachliegende Potenzial arbeitsmarktferner
Personengruppen zu aktivieren. Ziel gemeinsamer Anstrengung von Politik, Wirtschaft und Gesellschaft sollte daher
sein, gerade fiir Frauen, Altere und Personen mit Migrationshintergrund neue beschéftigungspolitische Perspektiven
zu schaffen.

Il. Lésungsansatze und Stellhebel

Wie die zahlreichen Beispiele aus der Unternehmenspraxis zeigen, bedarf es fir die bessere Integration von Frauen,
Alteren und Personen mit Migrationshintergrund eines grundlegenden Paradigmenwechsels. Zu diesem Umdenken
gehdren seitens der Wirtschaft beispielsweise eine demographiesensible Personalpolitik und Unternehmenskultur,
die insbesondere die individuelle Lebenssituation der Beschéftigten bertlicksichtigen und z.B. durch innovative Ent-
geltpolitik, neue Karrierepfade und durchléssige Strukturen vielfaltige Angebote zur Vereinbarkeit von Familie/Pflege
und Beruf bereithalten.

Auch die Politik ist gefragt, die entsprechenden Rahmenbedingungen fir eine groRere Lebensphasenorientierung zu
schaffen — sei es Uber gesetzliche Regelwerke oder in Form von konkreten Anreizsystemen fir Unternehmen und
Individuen. Daneben verfugt die Politik bei der Neugestaltung der Praxis zur Anerkennung im Ausland erworbener
beruflicher Abschlisse in Deutschland Uber einen wichtigen Stellhebel. Um die Potenziale von Personen mit Migrati-
onshintergrund fir den deutschen Arbeitsmarkt ausschépfen zu kénnen, missen die Transparenz und Einheitlichkeit
der Bewertungspraxis sowie die Akzeptanz auslandischer Berufsabschliisse erhdht werden.

Zudem erscheinen beschaftigungspolitische Netzwerke erfolgversprechend: Unabhéngig von Gro3e oder Branche
profitieren Unternehmen durch Netzwerkarbeit von Wissen, Erfahrungen und guten Beispielen anderer, was haufig
effektive und neue Lésungswege mdglich macht — gerade bei der systematischen Aktivierung arbeitsmarktferner
Gruppen.

Ill. Gute Beispiele und IFOK-Referenzen

Vom arbeitsmarktpolitischen Netzwerkmanagement tber die Sensibilisierung fir neue Wertschatzungs- und Fiih-
rungskulturen in Unternehmen bis hin zu innovativen Anséatzen bei der Bewertung auslandischer Berufsqualifikatio-
nen: IFOK verfligt bei der Aktivierung arbeitsmarktferner Personengruppen iber einschléagiges Praxiswissen. So
verantwortet IFOK als Koordinierungsstelle der Initiative fiir Beschaftigung! (IfB!) die konzeptionelle Entwicklung und
Umsetzung bundesweiter Strategien und Projekte der gréRten konzertierten Aktion der deutschen Wirtschaft zur
Entwicklung von betrieblich akzeptierten Loésungen fur beschéftigungspolitische Herausforderungen. Seit dem Start
im Herbst 1998 entstand mit der IfB! eine bundesweit koordinierte Plattform mit regionalen Netzwerken und hunder-
ten Einzelprojekten, an denen kleine, mittlere und gro3e Unternehmen direkt beteiligt sind. Eine Fulle guter Beispiele
zur Gestaltung eines zukunftsfahigen Arbeitsmarktes und wettbewerbsfahiger Unternehmen aus regionalen Projek-
ten bilden hierbei die Basis fur den Austausch von Politik und Wirtschaft. Aufbauend auf diesen Erfahrungen wiirden
wir das Referat anhand der Ende 2010 verabschiedeten IfB!-Charta strukturieren, bei der sich die beteiligten Unter-
nehmen auf sechs konkrete Handlungsfelder verstéandigt haben, in denen ihrer Ansicht nach die regionalen Arbeits-
markte in Zukunft aktiv, fundiert und praxisnah gestaltet werden missen. Diese Handlungsfelder lauten:

Beschaftigungspotenziale fiur den Arbeitsmarkt erschlieRen

Chancen atypischer Beschéftigungsverhaltnisse diskutieren

Anreizstrukturen zur Férderung der Veréanderungsbereitschaft und des lebenslangen Lernens schaffen
Flexible Erwerbsverlaufe fordern

Innovative Einstellungsmodelle entwickeln (Schwerpunkt KMU)

Arbeitsmarkte flr Fachkrafte attraktiv gestalten

onkwbhE

Diese Handlungsfelder wirden bei dem Referat mit ausgewahlten Ergebnissen einer Anfang 2011 mit 200 Personal-
verantwortlichen durchgefiihrten Umfrage (,IfB!-Flexibilitatsmonitor“) sowie guten betrieblichen Lésungen aus dem
IfB!-Kontext unterlegt.

Dartber hinaus mdchten wir darauf hinweisen, dass IFOK seit Juli dieses Jahres gemeinsam mit anderen Kooperati-
onspartnern im Auftrag des Bundeswirtschaftsministeriums den Aufbau eines Informationsportals zur Verbesserung
der Bewertung auslandischer Berufsabschliisse verantwortet. Das groRangelegte Projekt ,Qualifikation fiir Deutsch-
land“ soll begleitend zur Umsetzung des sog. ,Anerkennungsgesetzes” einen nachhaltigen Beitrag zur Fachkréftesi-
cherung in Deutschland leisten. Auch hierzu kdnnen wir bei Interesse im Rahmen lhrer Veranstaltung einen Input
anbieten.

Kirsten Frohnert
IFOK GmbH Berlin
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Volker Est, contec GmbH Bochum
Schulerlnnen fir Pflegeberufe begeistern — eine lllusion?
care4future - Eine konkrete Initiative zur Zukunft der Pflege!

Es fehlt schon heute an qualifizierten Fachkraften in der Pflege.
Vom Nachwuchs ganz zu schweigen. Gleichzeitig suchen Schilerinnen der Abschlussklassen allgemein-
bildender Schulen Orientierung in der Berufswahl.

Hier lassen sich Synergien nutzen!

Das Netzwerk der Michaelschule Papenburg zeigt neue Berufspraktikawege auf. Bereits im dritten Jahr
findet hier eine fir alle Seiten nitzliche Kooperation zwischen der Haupt- und Realschule, den regionalen
Fachschulen im Bereich Alten-, Kranken- und Heilerziehungspflege und verschiedenen Pflegeeinrichtun-
gen statt.

Im Rahmen des zur Berufsorientierung eingerichteten Wahlpflichtbereichs Soziales - Pflege - Gesundheit
erwerben die Schilerinnen einen umfassenden Einblick in das weite Téatigkeitsfeld Pflege indem dieses
zu lhnen an die Schule kommt. Schiler erleben das Berufsfeld Pflege in der Interaktion mit anndhernd
Gleichaltrigen aus den Fachschulen Uber ein ganzes Schuljahr und bekommen einen génzlich neuen
Zugang zum Pflegeberuf. Vorurteile und Hemmungen werden abgebaut, Professionalitét neu erlebt.

So vorbereitet ist es ein sicherer Start in ein Berufspraktikum und den Beruf sowohl fir die Schi-
ler als auch fir die Einrichtungen.

Ein unschatzbarer Gewinn ergibt sich auch auf der Seite der Pflegeschilerinnen. Bereits in der Phase
der Berufsausbildung erleben sie sich selbst als Experten ihres Fachgebietes. Sie vermitteln Erfahrungs-
werte, Kommunikationskompetenz, didaktische Fahigkeiten, Teambuilding oder Empathie. (Soft Skills -
die zu den unabdingbaren Kompetenzen einer Fuihrungskraft in der Sozial- bzw. Gesundheitsbranche
gezahlt werden.)

Die Pflegeschulerinnen vermitteln Selbstbewusstsein, in der Pflege zu arbeiten, Anerkennung zu
bekommen und Freude am Beruf.

Und nicht zuletzt partizipieren die Pflegeeinrichtungen davon, da in Zukunft sie Praktikanten und Auszu-
bildenden vorfinden, die sich bereits mit dem Thema Pflege auseinandergesetzt haben und wissen, was
auf sie zu kommt und von ihnen erwartet wird.

Die Pflegeinrichtungen bekommen Praktikanten und Auszubildende, die sich auf eine Berufstéatig-
keit in der Pflege freuen, engagiert sind und Verantwortung tragen wollen.

contec - Die Managementberatung der Gesundheits- und Sozialwirtschaft, begleitet im Rahmen eines
vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales geférderten Projektes die Ubertragung des geschilderten
Erfolgsmodells auf weitere Kommunen. Aktuell sollen die Erkenntnisse dieses Best Practice Beispiels in
die Initiierung des Netzwerkprojektes care4future im Raum Wuppertal einflieRen.

care4future macht es sich zur Aufgabe, Akteure aus Sozialen und pflegerischen Bereichen sowie der
schulischen Berufsorientierung miteinander zu vernetzen, um so gemeinsam Potentiale des Zukunfts-
marktes Pflege zu erschlie3en. Professionelle Begleitung findet care4future durch das Netzwerk der Ak-
teure aus Papenburg sowie durch contec, mit Gber 20 Jahren Branchenexpertise.

Volker Est
contec GmbH Bochum

Volker.Est@contec.de
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Winfried Kranz, Stadt Aachen, Fachbereich Wirtschaftsférderung/Européische Angelegenheiten
Ungenutzte Potenziale sichtbar machen — Erfahrungen der Stadt Aachen

Neben den Kernaufgaben des Fachbereichs Wirtschaftsforderung/Européische Angelegenheiten der
Stadt Aachen, wie z. B. Gewerbemanagement, Griinder- und Ansiedlungsberatung, gehéren auch immer
mehr Themen der Personalrekrutierung und —entwicklung zu alltéaglichen Fragestellungen der betreuten
Unternehmen. Mit jahrlich Giber 700 Unternehmenskontakten verfugt der Fachbereich Gber regelméaRige
Kontakte zur lokalen Wirtschaft, was die verlassliche Aussage zulasst, dass das Thema Fachkrafteman-
gel inzwischen bei einem Gros der Aachener Unternehmen virulent ist. Die Wirtschaftsforderung spricht
mit verschiedenen Projekten Zielgruppen an, die zu ungenutzten Arbeits- und Fachkraftpotenzialen geho-
ren und fir Unternehmen sichtbar gemacht werden sollen:

Menschen mit Migrationshintergrund (Projekt ,BIRKE- Berufliche Integration durch Ressourcen- und
KompetenzerschlieBung von Migrantinnen und Migranten®): Ziel des Projekts BIRKE ist, die arbeitssu-
chenden Migranten/-innen bei der Jobsuche zu unterstiitzen und dabei ihre tatsachlichen Kompetenzen,
und weniger formale Berufsabschliisse, ins Blickfeld zu riicken und insbesondere erstere den Unterneh-
men zu vermitteln. Erhebliche Potenziale liegen brach und kénnen nutzbar gemacht werden. Die Erfah-
rung zeigt, dass zahlreiche Migranten-/innen mit Berufsabschluss und/oder langjahriger Berufserfahrung
in Deutschland keinen Einstieg in den Arbeitsmarkt finden und Unternehmen durch gezielte Projekte zum
Umdenken bewegt werden mussen, z. B. in Richtung berufsbegleitende Sprachfdrderung.

Altere (,Projekt Perspektive 50+ Region Aachen/Diiren/Duisburg®): Zu den Zielen gehéren u.a. die Un-
terstiitzung alterer arbeitssuchender Menschen beim Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt sowie die Sen-
sibilisierung der Unternehmen fiir den demografischen Wandel und die besonderen Kompetenzen Alte-
rer. Dabei wird den Betrieben z. B. eine gezielte und strukturierte Vorauswahl aus einem Pool von Ar-
beitskraften mit unterschiedlichen Kompetenzen geboten sowie eine individuelle Nachbetreuung nach der
Arbeitsaufnahme.

Eine starkere Erwerbsbeteiligung Alterer eines der groRten Potenziale zur Uberwindung des Fachkréfte-
mangels.3 Inwieweit sich der Fachkraftemangel durch ein solches Projekt reduzieren lasst, wird insbe-
sondere vor dem Hintergrund der niedrigen Qualifizierung der Gber 50-jahrigen im SGB 1l-Bezug disku-
tiert. Da Unternehmen bisher (noch) keinen ganzheitlichen Ansatz verfolgen, um diese Gruppe stérker
einzubinden, kann das Projekt Perspektive 50+ jedoch auf jeden Fall in Vorleistung gehen, was Bereiche
wie Gesundheitsmanagement oder Nachqualifizierung betrifft und die Beschéftigungsfahigkeit Alterer
erhoht.

Studienabbrecher stellen ein erhebliches Fachkraftepotenzial dar. Mit der Initiative ,SWITCH — verklrzte
Berufsausbildung fur Studienabbrecher/-innen® hat die Stadt Aachen ein beiderseitig attraktives Modell
gefunden, um Studienabbrecher/-innen an den Standort Aachen zu binden und Firmen gleichzeitig eine
schnelle Fachkraftezufuhr zu ermdglichen.

Winfried Kranz
Stadt Aachen

winfried.kranz@mail.aachen.de

8 Vgl. McKinsey Deutschland: Wettbewerbsfaktor Fachkréafte. Strategien fur Deutschlands Unternehmen, 2011.
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Nikolaus Teves, Handwerkskammer Mannheim Rhein-Neckar-Odenwald

Fachkraftemangel im Handwerk — Die besondere Betroffenheit des Handwerks durch den demo-
grafischen Wandel und die Auswirkungen auf kommunale und soziale Entwicklungen und die
Versorgung der élter werdenden Bevdélkerung

Fachkraftemangel im Handwerk bedeutet Kapazitdétsmangel bei der Bereitstellung handwerklicher Leis-
tungen und Verlust von Attraktivitdt von Lebensrdumen, besonders in l&andlichen R&umen und struktur-
schwachen Stadtquartieren.

Demografisch bedingt ist mit einem weiterhin sinkenden Angebot an Nachwuchskraften auf dem Arbeits-
markt zu rechnen. Dabei sind aus Sicht des Handwerks folgende Punkte von Bedeutung:

1. Im Wettbewerb um Nachwuchs sind Handwerksunternehmen gegentiber GroRunternehmen im Nach-
teil.

2. Wettbewerber des Handwerks sind auch Gymnasien und Hochschulen.

3. Handwerkliche Leistungen werden zu grof3en Teilen im unmittelbaren kommunalen Lebensumfeld von

Menschen durch Fachkréfte benétigt. Sie lassen sich kaum oder nur schwer importieren.

. Fehlender Nachwuchs im Handwerk erschwert Unternehmensnachfolgen.

. Sprachbarrieren erschweren die Nutzung internationaler Wanderungsstrome.

. Produzierende Unternehmen aus Industrie und Dienstleistung kénnen fehlende Fachkréfte durch glo-

bale Produktionsverlagerungen ausgleichen. Dieses Instrument fehlt dem Handwerk weitgehend.

7. Eine wachsende Zahl alterer Mitbirgerinnen und Mitblrger benétigt handwerkliche Dienstleistungen
auch deswegen, weil familidre und nachbarschaftliche Systeme im Zuge des demografischen Wan-
dels an Potenzial verlieren.

8. Etliche Handwerksunternehmen gleichen den fehlenden Nachwuchs und den Mangel an Fachkraften
durch Kapazitatseinschrankungen aus. Daraus kénnen immer starker Preiserh6hungen und Gewinn-
verbesserungen resultieren.

9. Fachkraftemangel im Handwerk wirkt sich unmittelbar auf die Nutzung innovativer Techniken zur ge-
sundheitlichen und pflegerischen Betreuung der alter werdenden Gesellschaft aus.

(eI ¢ N

Dargestellt werden Instrumente fir Handwerksunternehmen und Kommunen, mit denen auf den demo-
grafiebedingt spirbaren Mangel an Nachwuchskraften und Facharbeiterinnen und Facharbeitern reagiert
werden kann und mit denen sich die Versorgung mit handwerklichen Produkten und Dienstleistungen
verbessern lasst, wie z. B. das Netzwerk www.mobile-wohnberatung.de.

Nikolaus Teves
Handwerkskammer
Mannheim Rhein-Neckar-Odenwald

teves@hwk-mannheim.de
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Eric Thode, Senior Expert Arbeitsmarkt und Sozialpolitik, Bertelsmann Stiftung
Ist der Arbeitsmarkt fit fir den demographischen Wandel? —
Reformbedarfe und Handlungsoptionen

In den letzten Jahren hat eine Reihe von Entwicklungen stattgefunden, die den deutschen Arbeitsmarkt
demographiefester gemacht haben. Die Verkirzung der Schuldauer im Gymnasium und der Ubergang zu
Bachelor- und Masterstudienabschlissen ermdglichen friihere Berufseintritte. Klirzere Bezugszeiten von
Arbeitslosengeld fir &ltere Arbeitnehmer und perspektivisch die Rente mit 67 fiihren zu spateren Uber-
gangen in den Ruhestand. Bessere Kinderbetreuungsangebote und das reformierte Elterngeld schaffen
Voraussetzungen dafir, dass Muttern und Vatern nach der Babypause der Wiedereinstieg ins Erwerbsle-
ben leichter gelingt. Die Offnung des Arbeitsmarktes gegeniiber den mittel- und osteuropaischen EU-
Landern und Erleichterungen fiir hochqualifizierte Migranten aus Drittstaaten kdnnen dem Rickgang des
inlandischen Erwerbspersonenpotenzials entgegenwirken.

Auf der anderen Seite bestehen jedoch weiterhin grof3e Defizite. Frauen und vor allem Mdtter sind haufig
in Teilzeit mit geringer Stundenzahl beschéftigt, so dass das Arbeitsvolumen in dieser Gruppe deutlich
geringer ausfallt als etwa in Skandinavien. Nach wie vor sind Antworten auf die Frage rar, wie die Be-
schaftigungsfahigkeit von Arbeitnehmern sowohl in qualifikatorischer als auch in gesundheitlicher Hinsicht
Uber das verlangerte Erwerbsleben bis zur Rente mit 67 oder gar dariiber hinaus erhalten und weiterent-
wickelt werden kann. Im Zuge dessen stellt sich auch die Frage, wie das ,Lebenslange Lernen® gerade
fur unterrepréasentierte Gruppen wie Altere oder Geringqualifizierte den Weg aus den Sonntagsreden in
die tatsachliche Umsetzung finden soll. Schlief3lich besteht auch bei Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen grofRer Handlungsbedarf. Obwohl sie erst am Anfang des Berufslebens stehen, ist bei Ihnen das
Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit besonders ausgepragt.

Der Handlungsbedarf auf dem Arbeitsmarkt, um dem demographisch bedingten Fachkraftemangel wirk-
sam entgegenzutreten, hat sich also gewandelt, er ist jedoch nach wie vor grof3. Vor diesem Hintergrund
soll der hier vorgeschlagene Vortrag folgendermalen gegliedert sein: In einem ersten Schritt werden
bislang erfolgte Reformen, die Auswirkungen auf Arbeitskraftepotenzial und —produktivitat haben, skiz-
ziert und hinsichtlich ihrer Wirksamkeit bewertet. Anschliel3end sollen die aktuell vorhandenen Defizite in
Deutschland dargestellt werden, die einer weiteren Abmilderung des Fachkrafteproblems entgegenste-
hen. Referenzmal3stab ist dabei der Vergleich der deutschen Situation mit anderen Landern, die vor ahn-
lichen Herausforderungen stehen. In einem dritten Schritt werden Reformoptionen diskutiert, mit denen
bestehende Schwéachen abgebaut werden kénnen. Dabei sollen auch Erfahrungen aus dem Ausland
berlcksichtigt werden.

Eric Thode
Bertelsmann Stiftung Gutersloh

Eric.Thode @bertelsmann-stiftung.de
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Dr. Jiirgen Pfister, Vorstandsvorsitzender ,Das Demographie Netzwerk ddn e.V.*
Strategien gegen den Fachkraftemangel

Die wirksamste Strategie gegen den Fachkraftemangel besteht grundsatzlich darin, die vorhandenen
Wissens-, Fahigkeits- und Begabungspotentiale konsequent weiterzuentwickeln und zu nutzen. Nach
Einschatzung des Demographie Netzwerks ddn e.V. liegt dabei die grof3te arbeitsmarktpolitische Heraus-
forderung dieses Jahrzehnts in der Steigerung der Erwerbsbeteiligung der 55- bis unter 65-Jéhrigen und
ihrer nachhaltigen Integration in das Arbeitsleben. In der betrieblichen Praxis sind dazu bereits eine Viel-
zahl vorbildlicher Ansatze (,Good Practices®) entwickelt worden, die im Vortrag auf folgenden Handlungs-
feldern dargestellt werden:

Entwicklung von Unternehmenskulturen mit hoher Altersakzeptanz,
alterns- und salutogerechte Gestaltung von Arbeitsbedingungen,
betriebliche Gesundheitsvorsorge,

betriebliche Weiterbildung,

Einrichtung von altersgemischten Teams

Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Es zeigt sich, dass Lernprozesse immer dann besonders erfolgreich sind, wenn die betroffenen Unter-
nehmen und Arbeithehmer selbst Thema und Ziel ihres Engagements bestimmen und die Lésung mit
gestalten kdnnen. Die Politik sollte deshalb einen Rahmen schaffen, der die Betroffenen zu Beteiligten
macht und ihnen ermdglicht, ihre innovativen Losungsansétze darzustellen, auszutauschen und im Expe-
riment zu erproben.

Das Demographie Netzwerk ddn e.V. (im folgenden kurz ,ddn®) ist ein gutes Beispiel dafur, wie der
selbstgesteuerte Erfahrungsaustausch von Unternehmen fir Unternehmen aussehen kann. Im ddn kén-
nen sich Unternehmen aktiv auf die komplexen und dynamischen Herausforderungen des demographi-
schen Wandels in der Wissensgesellschaft vorbereiten und Losungen fir eine nachhaltige Versorgung
mit Fachkraften entwickeln. Von diesem gemeinsamen Lern-, Vergleichs- und Weiterentwicklungsprozess
profitieren schon heute 275 Unternehmen und Institutionen.

Die Politik des ,ermdglichenden Staatshandelns® kann durch angemessene Forderungs- und Anreizsys-
teme sowie durch eine grundlegende Reform des staatlichen Rentenversicherungssystems flankiert und
unterstutzt werden. Die Abschaffung der starren Altersgrenzen und die Schaffung eines flexiblen Renten-
eingangskorridors wirde den Unternehmen die Moglichkeit bieten, das Know how der &lteren Fachkréfte
langer zu nutzen und den Wissenstransfer besser zu managen. Die Politik sollte konsequent séamtliche
Anreize zur Frihverrentung abschaffen, die in der Vergangenheit jahrzehntelang systematisch die vorzei-
tige Aussteuerung von Alteren aus dem Erwerbsleben bewirkt haben. Stattdessen sollte sie die in der
Praxis entwickelten Ansétze fordern, die auf die nachhaltige Erhaltung der Beschéaftigungsfahigkeit abzie-
len und es den Menschen ermdéglichen, langer gesund in Arbeit zu altern. Hier bietet sich insbesondere
die (z.B. auch steuerliche) Forderung des betrieblichen Gesundheitsmanagements sowie die Schaffung
von Anreizen flr Malinahmen der alternsgerechten Gestaltung von Arbeitsbedingungen, der beruflichen
Weiterbildung sowie zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie an. Ferner kénnte die Politik durch
die Einrichtung eines leicht zugénglichen, transparenten und bundeseinheitlichen Verfahrens zur Bewer-
tung und Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschliissen einen wichtigen Beitrag zur besseren
Integration der in Deutschland lebenden ausléandischen Fachkréfte in den deutschen Arbeitsmarkt leisten
und direkt zur Mobilisierung der hier liegenden Wissens- und Fahigkeitspotentiale beitragen.
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Demographie Netzwerk ddn
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