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Fachkraftemangel?!

achkraftemangel!?“ lautet das Thema der vor-

liegenden Ausgabe der Forum OWL. Dieser viel

zitierte Begriff ist bewusst um ,!?“ erganzt.

Das, um zum Einen keineswegs die Relevanz
des Themas zu bestreiten (!), aber auch um zum Ande-
ren darauf zu verweisen, dass ein differenzierter Blick
auf das Thema zwingend notwendig ist (?).

Wenn eine bedeutende Zahl von Arbeitsplatzen mit be-
stimmten Qualifikationsanforderungen nicht besetzt
werden kann, weil diese Fachkrafte auf dem Arbeits-
markt nicht zur Verfligung stehen, kann von einem Man-
gel gesprochen werden.

Differenzierung vor Pauschalisierung

Es ist sinnvoll, einen aktuellen Fachkraftebedarf von
einem strukturellen Fachkraftemangel als Ausdruck ei-
nes langfristigen Ungleichgewichts auf dem Arbeits-
markt zu unterscheiden. Wo gibt es aktuell schon ech-
ten Mangel und welche Entwicklungen sind fir die Zu-
kunft prognostizierbar?

Allerdings scheiden sich die Geister schon in der Be-
wertung der Ist-Situation: Das Institut der deutschen
Wirtschaft konstatiert eine riesige Fachkraftelicke im
MINT-Bereich (-166.000). Das Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) sieht dagegen aktuell keine
Anzeichen fur einen allgemeinen Fachkraftemangel,
auch wenn die Lage in einigen Teilarbeitsmarkten ange-
spannt ist. Hier sind vor allem die medizinischen Berufe
bzw. der Pflegebereich sowie IT-Berufe zu nennen. (Bei-
trag der v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel).

Vieles deutet darauf hin, dass der Begriff ,,Fachkrafte-
mangel“ auch als interessengeleitetes Schlagwort be-
nutzt wird, denn die Verschiebung der Relationen von
Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt hat ex-
trem weit reichende wirtschaftliche Konsequenzen. Dies
wird hinsichtlich der unterschiedlichen Vorschlage zur
Lésung deutlich.

So werden einerseits vermehrte Bildungsanstrengun-
gen und die Ausschopfung vorhandener Personalreser-
ven gefordert, andererseits gibt es sowohl eine Debatte
um weitere Zuwanderung als auch schon eine Vielzahl
konkreter Anwerbeinitiativen.

Perspektiven der Arbeitsmarktakteure
in OWL

Ziel der Ausgabe ist es, den Blick auf die Situation und
Diskussion in OWL zu wagen und das Thema fur die
Institutionen am Arbeitsmarkt, insbesondere fur die Tra-
ger des SGB Il zu entwickeln. Es hat sich untbersehbar
eine Schere gedffnet zwischen den auch aktuellen Bedar-
fen an qualifizierten Arbeitskraften und den Moglichkei-
ten, Personen aus der Langzeitarbeitslosigkeit in dau-
erhafte und moglichst qualifizierte Beschaftigung zu ver-
mitteln. Dies gilt umso starker auch fir die Zukunft:
Geht die Fachkraftedebatte an den Realitdten des Ar-

beitsmarktes - sprich der Arbeitslosigkeit - vorbei? Werden Langzeitarbeits-
lose abgehangt?

Anhand konkreter Beispiele wird dargestellt, dass dies nicht zwingend so sein
muss, und dass es durchaus funktionierende konkrete Ansatze gibt. Verschie-
dene Ansatze von Qualifizierungen und Umschulungen (Beitrage aus Herford,
Paderborn und Lippe) zeigen dies. Erganzt wird dieser Blickwinkel aus den
Jobcentern um eine Perspektive der Wirtschaft.

Die Unternehmen stehen im Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte, sind
zunehmend gefordert. Arbeitgeberattraktivitat wird immer starker zum Thema.
Dabei sind langst nicht alle Arbeitskrafte gleichermafien begehrt. Der Beitrag
von Prof. Olesch ist eine Unternehmensperspektive und stellt Employer Bran-
ding als Erfolgsfaktor fir die Gewinnung von Mitarbeitenden heraus.

Ein wichtiger Betrag zu einer sachgerechten Diskussion wird von den Arbeits-
agenturen geleistet. Deren Arbeitsmarktmonitor bildet die regionalen Ange-
bots- und Nachfrageverhaltnisse nach Berufsgruppen differenziert ab. Der Bei-
trag von Thomas Richter stellt den Arbeitsmarktmonitor vor. Darlber hinaus
werden die zehn Handlungsfelder der Perspektive 2025 als mogliche Stell-
schrauben gegen einen Fachkraftemangel angefihrt.

Ansatze der berufsbegleitenden Qualifizierung von Beschaftigten riickem zu-
dem immer mehr in den Mittelpunkt. Durch immer weniger junge Nachwuchs-
krafte wird es zwingend erforderlich, sich auf die bestehenden - und alter
werdenden - Belegschaften zu konzentrieren. Stichwort sind hier Bildungs-
pramie/Bildungsscheck NRW, Beratung zur beruflichen Entwicklung etc. Die
Beitrage der Regionalagentur fokussieren dieses Thema.

Zukunfspotential von Frauen und Menschen
mit Migrationshintergrund

Die Politik hat das Thema schon seit geraumer Zeit aufgenommen. Ein Bei-
spiel ist die Initiative zur Fachkraftesicherung des Landes NRW. Hier werden
verschiedene gute Beispiele aus der Region prasentiert, in denen es arbeits-
marktseitig gelingt, Licken bedarfsgerecht zu schlieffen sowie seitens der
Wirtschaft Strukturen im Sinne von Arbeitgeberattraktivitat im Wettbewerb um
Fachkrafte zu entwickeln.

Die jungst veroffentlichte Studie der Prognos AG zur Familienfreundlichkeit
stellt Ostwestfalen-Lippe das Zeugnis ,unattraktiv‘ aus. Regional gibt es je-
doch bedeutende Unterschiede, z.B. schneidet die Stadt Bielefeld bei der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf tGberdurchschnittlich gut ab. Gerade Frauen
stellen das bedeutendste Fachkraftepotential dar. Der Beitrag von Frau Prof.
Schwarze verdeutlicht die Chancen einer besseren Erwerbspersonenbeteiligung
von Frauen in den MINT-Berufen.

Der Arbeitsmarkt entwickelt sich sukzessive zum ,Arbeitnehmermarkt®. Ist
dies auch eine Chance fir bislang deutlich benachteiligte Gruppen wie Migran-
tinnen und Migranten? Auf deren Potentiale wird auch im Rahmen des Geset-
zes zur Feststellung und Anerkennung auslandischer Abschlisse aufmerk-
sam gemacht. Dieses Thema steht auch im Zusammenhang mit der neuerli-
chen Anwerbung von Fachkraften aus dem Ausland. Der Beitrag von Frau Dr.
Muller-Wacker stellt strukturelle Unterschiede in der Beteiligung von Men-
schen mit Migrationshintergrund heraus und liefert einen differenzierten Blick
auf die Situation des Erwerbspersonenpotentials und der Situation um Aner-
kennung von beruflichen Abschlissen aus dem Ausland in Deutschland.

Der beschriebene Mangel ist anhand der Daten des Arbeitsmarktmonitors der
Agentur fur Arbeit noch nicht zu splren. So lag die Relation bei den Gesundheits-
berufen in den Kreisen Gutersloh, Herford, Lippe, Minden-Llibbecke und der
Stadt Bielefeld bei 882 Bewerbern/-innen auf 314 Stellen. Die Probleme liegen
auf einer anderen Ebene, wie der Beitrag der von Bodelschwinghschen Anstal-
ten zeigt. Die politisch gesetzten Rahmenbedingungen verhindern vielfach die
0.g. Arbeitgeberattraktivitat.
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Zukunftspotential Jugend

Insbesondere die Entwicklung am Ausbildungsmarkt kann nicht als quantita-
tiver Mangel beschrieben werden. Noch sind Jugendliche in ausreichender An-
zahl am Ubergang Schule-Beruf, diese sind oftmals aber nicht ausbildungswillig
oder -fahig. In Ostwestfalen-Lippe kamen im Jahr 2011/2012 18.418 Bewer-
ber/-innen auf 13.394 Ausbildungsplatze, in Lippe lag die Relation bei 3.839
zu 2.120. Anhand dieser demografischen Kennzahl I&sst sich leicht prognosti-
zieren, dass sich diese Relationen frihestens Mitte/Ende des Jahrzehnts an-
dern werden.

Gleichwohl deutet sich bereits heute Handlungsbedarf an: Wie gelingt es,
ausreichend Jugendliche flur die duale Ausbildung zu gewinnen, im Schulsys-
tem fur die jeweiligen Chancen in betrieblicher und schulischer Ausbildung zu
sensibilisieren und gentgend Bewerber/-innen fir Zukunftsbranchen zu be-
geistern? War es in der Vergangenheit so, dass aufgrund der starken Nachfra-
ge viele Jugendliche keinen Ausbildungsplatz bekommen konnten, so wird sich
die Situation in der Zukunft ,drehen®. Keine Jugendliche/kein Jugendlicher
wird mehr ,Uber“ sein, alle werden gebraucht werden.

Herausforderungen fiir die Akteure des
Arbeitsmarktes

Die Eroffnung von Chancen und die Herstellung der Ausbildungsreife gerade
fur die vermeintlich schwacheren Jugendlichen werden zu einer der wichtig-
sten Herausforderungen flr die Akteure des Arbeitsmarktes. Unternehmen
werden sich z.B. in ihren Auswahlverfahren umorientieren (mlssen), wenn die
Halfte der Bewerber/-innen einen Migrationshintergrund hat.

Aufgaben der fachlichen und sozialen Vorbereitung, Begleitung und ggf. Sta-
bilisierung werden moglicherweise aus den Mafnahmen und Bildungsangebo-
ten der Trager und Berufskollegs starker direkt in Ausbildung integriert und
somit in die Unternehmen verlagert werden. Dies alles hat mit ungeklarten Fi-
nanzierungsfragen zu tun, wird aber auf jeden Fall auch die Rollen der Akteure
des Arbeitsmarktes verandern.

Lange Jahre suggerierte die offentliche Meinung, dass das Stellenangebot
knapp sei und jeder zusatzlich vermittelte Nachfrager als Leistung der Wirt-
schaft gebucht werden solle. Hier hat das Schreckgespenst ,Fachkraftemangel”
flr einen Paradigmenwechsel gesorgt.

So wird es, fur die fur den Rahmen, in welchem sich Beschaftigung gestaltet,
verantwortlichen Institutionen am Arbeitsmarkt handlungsleitend, die Arbeits-
nachfragenden entsprechend des jeweiligen Arbeitsangebotes zu entwickeln.
Entsprechend wertet sich die gesellschaftliche Funktion auf und die Arbeits-
verwaltung fungiert an einer Schlisselstelle fur die volkswirtschaftlichen Po-
tentiale in der Region, im Land und im Bund.

Moritz Lippa
Projektkoordinator
Initiative fur
Beschaftigung OWL e.V.

Dr. Wolfgang Sieber
Bereichsleiter
Arbeitsmarktintegration
Netzwerk Lippe gGmbH
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Arbeitsmarktmonitor fiir Ostwestfalen-Lippe

Thomas Richter
Leiter der Agentur fur
Arbeit Bielefeld

ie deutsche Wirtschaft hat die letzte Krise

uiberwunden und ist seit 2010 auf Wachs-

tumskurs. Zugleich steigen die Anforderun-

gen der Betriebe an die Qualifikation ihrer
Mitarbeiter/-innen, wahrend - durch den demografi-
schen Wandel bedingt - das Arbeitsangebot bei den
jungeren Jahrgangen im Arbeits- und Ausbildungs-
markt sinkt. Ein Trend, der sich weiter verscharfen wird.
Die aktuelle Konjunktur sorgt schon heute dafiir, dass
Betriebe ihre offenen Stellen fiir Fachkrafte nicht so
schnell besetzen konnen.

Dies mag angesichts von rund drei Millionen Arbeitslo-
sen verwundern. In der Okonomie wird hier von einem
,Mismatch“ gesprochen. Der Mismatch ergibt sich ei-
nerseits durch Informations- und Suchdefizite, aber auch
daraus, dass Arbeitsnachfrage und -angebot nicht zu-
einander passen. Vor allem qualifikatorische Lucken las-
sen sich haufig nicht kurzfristig schliefen.

Monitor fiir detaillierte Arbeitsmarktanalyse

Auch in Ostwestfalen-Lippe zeigt sich dieses Phano-
men immer deutlicher. Zwar nur in gewissen Branchen
und Berufszweigen, jedoch merklich. Gerade in den Be-
reichen Metall, Bau und im Gesundheitsbereich wird die
Schere zwischen Arbeitslosen und Arbeitsstellen immer
enger oder es gibt schon mehr offene Stellen als gut
geeignete Bewerber/-innen. Beispielsweise in Bielefeld
suchten Ende September 56 Arbeitgeber nach neuen
Mitarbeitern im Bereich Mechatronik und Automatisie-
rungstechnik, nur 17 Bewerber/-innen waren in diesem
Bereich gemeldet. In der Energietechnik klafft die Licke
noch weiter, 316 Stellen zu 52 Bewerbern/-innen.

Dieser Situation kann durch Qualifizierung begegnet
werden. Besser ist, vorbeugend solche Notlagen zu ver-
hindern. Das beginnt mit einer generellen Analyse. Die
Agenturen nutzen dazu gemeinsam mit ihren Netzwerk-
partnern seit 2010 den sogenannten Arbeitsmarkt-
monitor. Der Arbeitsmarktmonitor zeigt anhand variabler
Indikatoren die Chancen und Risiken fur Beschaftigung
und schatzt gleichzeitig die strukturelle Verfassung der
Region ein.




Die Erkenntnisse aus den gewonnenen Daten bilden
eine faktenbasierte Grundlage fur alle beteiligten Netz-
werkpartner, die richtigen Fragen zu stellen und konkre-
te MaRnahmen fir die Zukunftsfahigkeit der Region OWL
zu entwickeln.

Arbeitsmarktpolitik muss sich verandernden
Rahmenbedingen anpassen

Die Beschaftigungsprobleme durch den Mangel an
Fachkraften kdnnen effektiv nur in Kooperation aller
Verantwortlichen vor Ort gelost werden. Hierfur missen
diese einen Uberblick liber den Arbeitsmarkt behalten.
Dieser unterliegt jedoch der realen Dynamik. Die Arbeits-
marktakteure in den Regionen, z.B. Unternehmen, Ge-
werkschaften, Kammern, Verbande, Politik, Kommunen
und Arbeitsagenturen, missen sich dieser Dynamik stel-
len und ihre Arbeitsmarktpolitik an die sich verandern-
den Rahmenbedingungen anpassen.

Wie wird die hiesige Industrie kunftig mit qualifizierten
Fachkraften versorgt? Wie entwickeln sich die Beschafti-
gungsmoglichkeiten flr Frauen und Manner nach der
Elternzeit? Wie entwickelt sich die Beschaftigungssitu-
ation alterer Arbeitnehmer/-innen? Wie wirken sich Wan-
derungen und Pendlerstrome verschiedener Altersgrup-
pen in der Regjon aus?

Diese und viele weitere Fragen unterlegt der Arbeits-
marktmonitor mit Ubersichtlich aufbereiteten Daten und
Grafiken. Neben regionalen und branchenspezifischen
Indikatoren zur Abbildung von Chancen und Risiken fir
Beschaftigung sind auch lokale Entwicklungstendenzen
bestimmt durch Bevdlkerungsentwicklung, soziale Lage
und Bildungsdynamik abrufbar.

Die Perspektive 2025

Doch nicht nur die Analyse und den Uberblick zu behal-
ten sind wichtig. Es braucht Lésungsansatze, um den
zukunftigen Fachkraftebedarf zu minimieren. Hierflr hat
die Bundesagentur fur Arbeit aus einer Vielzahl von Ana-
lysen zu Potentialen und gegenseitigen Abhangigkeiten
zehn Handlungsfelder abgeleitet, die sich zur Erh6hung
der Zahl qualifizierter Erwerbspersonen innerhalb
Deutschlands eignen und Teil eines Gesamtmix zur Be-
kampfung des drohenden Fachkraftemangels sein konn-
ten - die Perspektive 2025.

Die Handlungsfelder eroffnen eine greifbare Chance,
dem Arbeitsmarkt bis zum Jahr 2025 zuséatzliche Fach-
krafte und hochqualifizierte Akademiker zur Verfugung
zu stellen. Die zehn Handlungsfelder sind:

1. Schulabganger ohne Abschluss reduzieren und Uber-
gange in den Beruf verbessern

2. Ausbildungsabbrecher reduzieren
3. Studienabbrecher reduzieren

4. Erwerbspartizipation und Lebensarbeitszeit von Men-
schen Uber 55 erhéhen

5. Erwerbspartizipation und Arbeitszeitvolumen von
Frauen steigern

6. Zuwanderung von Fachkraften steuern
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7. Arbeitszeit von Beschaftigten in Vollzeit steigern

8. Qualifizierung und Weiterbildung vorantreiben

9. Arbeitsmarkttransparenz erhéhen

10. Flankierende MaRnahmen im Steuer- und Abgabenbereich prifen

Erfolgspotential durch breiten Ansatz

Die Vielzahl und die Verschiedenheit der Handlungsfelder machen deutlich,
dass der Fachkraftemangel umso wirksamer bekéampft werden kann, je breiter
der Ansatz und je starker die Mitwirkung der Akteure ist. Insbesondere wird
deutlich, dass es nicht die eine, universell wirkende Mainahme gibt, die allein
der Schlussel zur Lésung des Problems ware.

Vielmehr liegen die Potentiale bei den meisten Handlungsfeldern eng beiein-
ander; erst deren Zusammenspiel kann das nétige Gegengewicht zum drohen-
den Defizit bei den Fachkraften bilden. Ebenso wenig wie eine einzelne Maf3-
nahme kann ein einzelner Akteur im Arbeitsmarkt allein den Fachkraftemangel
abwenden. Dazu ist vielmehr die Zusammenarbeit verschiedener Arbeitsmarkt-
akteure und Politikbereiche nétig. Jeder Akteur muss fir sich entscheiden,
welches Handlungsfeld bzw. welche Handlungsfelder fur ihn relevant und um-
setzbar sind. Wir als Agentur flr Arbeit unterstiitzen und beraten Sie als Arbeit-
geber gerne, sprechen Sie uns an.

Einen Zugang zum Arbeitsmarktmonitor kdnnen Netzwerke mit Bezug zu
Arbeitsmarktthemen Uber die Geschaftsfihrung der Agentur fur Arbeit vor Ort
erhalten.

Weitere Informationen unter:
www.arbeitsagentur.de - Partner vor Ort

Fir Bielefeld:
Mail: bielefeld.buero-der-
geschaeftsfuehrung@arbeitsagentur.de

Ein Jahr Initiative Fachkraftesicherung NRW - Erfahrungen und

Ergebnisse fiir OWL

= B
L

Claudia Hilse
Leiterin
Regionalagentur OWL

n 2011 hat das Land Nordrhein-Westfalen die Initiative Fachkrafte-
sicherung NRW gestartet. Ziel ist die Unterstiitzung von kleinen und
mittleren Unternehmen bei der Gewinnung, Entwicklung und Siche-
rung von qualifiziertem Fachpersonal. Dabei wurde von Anfang an
grofden Wert darauf gelegt, Strategien zur langfristigen Forderung der Wett-
bewerbsfahigkeit der Regionen in den Mittelpunkt zu stellen und nicht nur
einzelne Branchen oder Berufe mit akutem Fachkraftemangel zu fordern.

Bei der Umsetzung der Initiative Fachkraftesicherung ist Ostwestfalen-Lippe
landesweiter Spitzenreiter. Neun der bisher zur Férderung empfohlenen Projek-
te kommen aus unserer Region, weitere Projekte befinden sich im Antrags-
verfahren.
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Im ersten Jahr konnten viele Erfahrungen gesammelt werden, von denen
regionale Strategien zur Fachkraftesicherung auch zuklnftig profitieren kon-
nen. Dies umso mehr, da von Landesseite aus eine Fortfuhrung der Initiative
Fachkraftesicherung in der neuen ESF-Forderphase ab 2014 geplant ist.

Qualitatsfaktor und Priifstein: Beteiligung von Unternehmen

Der Fachkraftemangel, seine moglichen Auswirkungen und sein tatsachli-
ches Ausmaf} sind mittlerweile zum medialen Dauerthema geworden. Immer
wieder melden sich aber auch Menschen zu Wort, die trotz Fachkraftemangel
und guter Qualifikation keinen oder keinen adaquaten Arbeitsplatz finden. Mit
ihren Berichten machen sie darauf aufmerksam, dass ein wachsender Fach-
kraftebedarf nicht automatisch zu neuen betrieblichen Strategien der Fachkrafte-
sicherung fuhrt. Sich selbst als Arbeitgeber im Wettbewerb um Auszubildende
und Fachkrafte positionieren zu missen, ist fir viele kleine und mittlere Unter-
nehmen eine neue Erfahrung. Und eine zusatzliche Herausforderung in Anbe-
tracht knapper finanzieller und zeitlicher Ressourcen.

Die Initiative Fachkraftesicherung macht das Engagement von kleinen und
mittleren Unternehmen zum entscheidenden Prifstein flr alle Modellvorhaben.
Ohne eine breite betriebliche Beteiligung hat kein Modellprojekt eine Chance
im Landeswettbewerb. Die in den letzten 12 Monaten eingereichten Konzepte
geben deshalb auch einen Einblick in die Strategien, mit denen kleine und
mittlere Unternehmen aus OWL zukunftig den eigenen Bedarf an qualifizierten
Beschaftigten decken wollen.

Top-Thema: Nachwuchskrafte gewinnen

Ausbildung ist fur viele Unternehmen eine der wichtigsten Moglichkeiten zur
Sicherung von jungen Fachkraften. Es ist deshalb nicht verwunderlich, dass
Uber 50 Prozent der Projekte zur Fachkraftesicherung aus OWL die bessere
Nachwuchsférderung zum Ziel haben. Dabei werden bewahrte Rekrutierungs-
strategien weiter entwickelt: Unternehmen vertiefen die Kooperation mit Schu-
len und geben schwacheren Jugendlichen eine Chance, wenn sie sich im be-
trieblichen Alltag bewahren.

So bringt das Projekt der VDW-Nachwuchsstiftung GmbH ,Starte durch -
dein Job im Maschinenbau®“ ausbildungswillige Unternehmen mit férderbe-
durftigen Schulern/-innen aus dem Kreis Gutersloh zusammen und bietet
Jugendlichen bei erfolgreichem ,Matching” sogar eine Ausbildungsplatzgarantie.
Auf der Suche nach engagierten Auszubildenden gehen Betriebe zunehmend
auch bisher noch wenig erprobte Wege. Das Projekt ,Second Service” der BANG
e.V. vermittelt in Kooperation mit der Fachhochschule Bielefeld Studienab-
brechern/-innen ohne eine berufliche Perspektive in eine (verklrzte) duale
Ausbildung.

Gleichzeitig 6ffnen Unternehmen sich flr betriebliche Optimierungsprozesse.
Fortbildungen fur Meister und Personalverantwortliche, Begleitung von Jugend-
lichen wahrend der Ausbildung und die aktive Werbung fur bestimmte Berufs-
bilder sind wichtiger Bestandteil vieler Projekte. Hierbei setzt sich zunehmend
die Erkenntnis durch, dass nicht schéne Hochglanzbroschiren, sondern kon-
krete Arbeitsbedingungen die Attraktivitat eines Berufsbilds mit bestimmen.

So startet der ZAM e.V. aus dem Kreis Minden-Libbecke am 01. Dezember
2012 mit mehr als 30 Unternehmen das Projekt ,EXPERT*, in dem Jugendliche
in Mangelberufe vermittelt und gleichzeitig die Betriebe intensiv beraten wer-
den, um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. In den Ausbildungsprojekten aus
Ostwestfalen-Lippe Uberdurchschnittlich vertreten sind Unternehmen aus Bran-
chen mit wachsendem Fachkraftemangel - Maschinenbau und Metallverarbei-
tung, Hotel- und Gaststattengewerbe und Handwerk, gefolgt von der Gesund-
heitswirtschaft.

Mittelfristiges Ziel: Attraktiver Arbeitgeber werden

Die eigene Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern, dazu gibt es neben der

Entlohnung noch zahlreiche weitere Moglichkeiten. Die
in OWL entwickelten Ansatze in diesem Bereich sind
vielfaltig, zeigen eine grofle Beweglichkeit der Unterneh-
men und reichen von der Intensivierung des Personal-
marketing bis zur konkreten betrieblichen Gesundheits-
forderung. So bietet beispielsweise das Projekt ,Employer
Branding 2.0“ der Fachhochschule des Mittelstandes in
Kooperation mit Social Media OWL e.V. maigeschnei-
derte Unterstltzung fir kleine und mittlere Unterneh-
men, um die neuen Medien intensiver zur Fachkrafte-
gewinnung und -bindung zu nutzen.

Im Kreis Hoxter haben sich zahlreiche mittelstandische
Betriebe zusammen getan, um erwerbslose Fachkrafte
aus NRW in den Kreis zu holen und ihnen dort ein at-
traktives Umfeld zu bieten. Das Projekt ,Locator” gpdm
mbH hilft Firmen bei der Suche nach passenden Arbeit-
nehmern/-innen und kimmert sich gleichzeitig darum,
interessante Angebote fiir Familien und junge Menschen
im Kreis zu entwickeln.

Fazit: Initiative Fachkraftesicherung gibt
wichtige Impulse fiir OWL

Das Fazit nach einem Jahr Initiative Fachkréaftesiche-
rung in OWL ist deshalb positiv. Das regionale Hand-
lungskonzept zur Fachkraftesicherung, das von der Re-
gion unter Koordination der Regionalagentur erarbeitet
wurde, ist eine gute Basis fur die Region. Seine Empfeh-
lungen sind in die regionalen Konsultationen zur Neu-
ausrichtung des Europaischen Sozialfonds und des Eu-
ropaischen Fonds zur wirtschaftlichen Zusammenarbeit
aufgenommen worden.

Unternehmen, Verbande und Bildungseinrichtungen
setzen sich intensiv mit dem Thema Fachkraftesicherung
auseinander. Die Anzahl der entwickelten und von der
Regionalagentur beratenen Ideen und Konzepte Uber-
steigt dabei um ein Vielfaches die tatsachlich eingereich-
ten Projektantrage.

Zwei wichtige regionale Handlungsfelder gibt es, fur
die offenbar ein langer Atem notwendig ist: Die bessere
Foérderung der beruflichen Potentiale von Frauen und
die Qualifizierung von An- und Ungelernten in OWL. Bei-
de Themen sind in den Wettbewerbsbeitragen bisher nur
marginal vertreten.

Umso wichtiger ist es, dass das Land hier zusatzliche
Unterstltzung anbietet. 12 Beratungsstellen zur beruf-
lichen Entwicklung, angesiedelt bei den bestehenden
Bildungsscheckberatungsstellen, werden in Kirze in
OWL ihre Arbeit aufnehmen. Das Thema Nachqualifizie-
rung steht ganz oben auf der Agenda des Arbeitsmini-
steriums. Und das im April gestartet Kompetenzzentrum
Frau und Beruf OWL hat sich die Férderung der Fachkréafte-
potentiale von Frauen als ein zentrales Thema gesetzt.

Die mit der Initiative Fachkraftesicherung NRW not-
wendig gewordene engere Kooperation zwischen Arbeits-
und Wirtschaftsministerium auf Landesebene und zwi-
schen Regionalagentur und Bezirksregierung auf regio-
naler Ebene dient schon jetzt als Blaupause flr die neue
EU-Forderphase. Ab 2014 soll der integrierte Einsatz der



Fonds, insbesondere auch von ESF und des EFRE, wei-
ter ausgebaut werden.

Weitere Informationen unter:
Regionalagentur OWL

Claudia Hilse

Mail: c.hilse@regionalagentur-owl.de

Forderprogramme zur Fachkraftesicherung

achkrafte zu finden, zu binden und zu entwi-

ckeln, wird zunehmend eine Herausforderung

fiir Unternehmen in OWL. Die Forderprogram-

me ,,Potentialberatung“ und ,,unternehmens-
Wert: Mensch* sind gute Instrumente, um viele fiir die
Fachkraftesicherung relevante Themenfelder zu bear-
beiten.

Bewahrtes Landesforderprogramm:
»Potentialberatung*

In Nordrhein-Westfalen kénnen kleine und mittlere Be-
triebe mit weniger als 250 Beschéaftigten eine Potential-
beratung in Anspruch nehmen. Bezuschusst werden 50
Prozent der notwendigen Ausgaben flr Beratungstage
- bis maximal 500 Euro pro Beratungstag. Das ESF-
Programm des Ministeriums fur Arbeit, Integration und
Soziales fordert ein breites Spektrum an Themen aus
den drei Bereichen

- Kompetenzentwicklung durch berufliche Weiterbil-
dung,
- Arbeitsorganisation,

- Gesundheit am Arbeitsplatz und Demografischer
Wandel.

Das Programm lauft seit 10 Jahren erfolgreich in OWL
- Uber 2.000 Unternehmen aus der Region haben das
Programm bereits zur Modernisierung genutzt. 228
waren es im Jahr 2011, 134 im ersten Halbjahr 2012.
Im Rahmen der Potentialberatung werden bereits viele
fur die Fachkraftesicherung relevante Themen wie Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, Gesundheit am Ar-
beitsplatz, Stressreduktion, Aus- und Weiterbildung und
Arbeitgeberattraktivitat in den Unternehmen angespro-
chen und umgesetzt.

Neues Bundesforderprogramm:
yunternehmensWert: Mensch“

Zum 01. Oktober 2012 ist das ESF-Programm unter-
nehmensWert: Mensch des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales (BMAS) gestartet. Das Programm
will Unternehmen fur zukunftige Herausforderungen
sensibilisieren und sie bei der Entwicklung und Umset-
zung einer demografieaktiven und lebensphasenorien-
tierten Personalpolitik unterstitzen.

Fur die Umsetzung des Programms werden zurzeit in
16 Modellregionen regionale Beratungsstellen flr die
Erstberatung eingerichtet. In Nordrhein-Westfalen sind

zehn Beratungsstellen vorgesehen, eine davon ist die Regionalagentur OWL.
Das Programm fordert wie die Potentialberatung kleine und mittlere Unterneh-
men mit bis zu 250 Mitarbeitern/-innen. Bezuschusst werden bis zu 80 Pro-
zent der notwendigen Ausgaben fur Beratungstage - bis maximal 800 Euro pro
Beratungstag.

Um die Qualitat der Unternehmensberatungen sicher zu stellen, veranstalte-
te die Regionalagentur OWL am 14. November 2012 in Bad Oeynhausen die
Fachtagung ,Férderprogramme fur den Mittelstand”. Gemeinsam mit Unter-
nehmen und Beratern/-innen wurde diskutiert, wie die Forderprogramme fur
die Umsetzung der Fachkraftesicherung in den Unternehmen bereits genutzt
werden und zukunftig verstarkt zum Einsatz kommen konnen.

Die Ergebnisse der Fachtagung finden Sie auf der Homepage der Regional-
agentur (www.regionalagentur-owl.de).

Weitere Informationen unter:
Regionalagentur OWL

Claudia Hilse

Mail: c.hilse@regionalagentur-owl.de

Arbeitgeberattraktivitat: Employer Branding als Erfolgsfaktor

Prof. Dr. Gunther Olesch
Geschaftsfihrer

Personal, Informatik & Recht
Phoenix Contact GmbH & Co. KG

eit Jahrzehnten ist es den Unternehmen bewusst, die eigene Marke

mit einem guten Image zu verbinden. Mercedes, BMW, Audi, Por-

sche haben z.B. ein Top Branding. Dadurch sind deutsche Autos

weltweit sehr gefragt. Gerade aufstrebende Lander wie China, Indi-
en, Russland, aber auch etablierte wie USA, England usw. setzen auf deut-
sche Produkte mit exzellentem Ruf.

Deutschland steht nach der grofiten Wirtschaftskrise mit komplexen und
qualitativ hochwertigen Produkten sowie dem Brand ,Made in Germany“ wie-
der hoch im Kurs. Marketingfachleuten ist bewusst, dass gutes Markenimage
den Erfolg des Unternehmens entscheidend pragt. Um ein Produkt gut zu ver-
kaufen, gehort ein gutes Branding unbedingt dazu.

Die Marke Arbeitgeber

Bedingt durch die demografische Entwicklung wird neben der guten Produkt-
marke vor allem die Arbeitgebermarke entscheidend. Der Wettbewerb unter
den Unternehmen wird in Zukunft nicht primar durch gute Produkte stattfin-
den, sondern durch den Kampf um die guten Mitarbeiter/-innen! Gerade die
Generation Y nutzt Social Media, um Informationen Uber potentielle Arbeitge-
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ber zu bekommen. Sie entscheidet nicht nach Unternehmensprasentationen
in Personalanzeigen, auf Hochschulmessen und Homepages der Firmen.

Durch Social Media wird eine enorme Transparenz und Uberpriifbarkeit von
Marketingaussagen gefordert. Kununu.de ist das popularste Portal fur Arbeit-
geberbeurteilung in Deutschland. 85.000 Unternehmen werden mittlerweile
von ihren Arbeitnehmern/-innen bewertet. Erhalt man eine positive Beurtei-
lung wird die Gewinnung von qualifiziertem Personal einfacher.

Gutes Employer Branding: Arbeitgeberwettbewerbe

Phoenix Contact hat zwei Nachteile, wie viele Unternehmen in OWL. Erstens
gehort das Unternehmen zur Investitionsguterindustrie und stellt keine Kon-
sumguter her. Die Produkte und das Unternehmen sind daher nicht so bekannt
wie z.B. die Konsumermarken Miele, Oetker, Porsche, etc. Bekannte Marken
wirken attraktiver auf interessierte Jobsuchende. Ein weiterer Nachteil ist die
Lage der Werke. Sie sind alle in kleineren Stadten recht landlich gelegen. Nun
zieht es haufig qualifizierte Krafte mehr in Grostadte, wo z.B. mehr kulturelle
Angebote vorliegen. Vielen anderen OWL-Unternehmen geht es ahnlich.

Eine wichtige Aktivitat fur gutes Employer Branding ist die erfolgreiche Teil-
nahme an Arbeitgeberwettbewerben wie TOP JOB, Great Place to Work oder
CRF. Phoenix Contact nimmt Uber viele Jahre bereits daran teil. Wir erhielten in
den Jahren 2008 und 2011 von TOP JOB die Auszeichnung zum besten Arbeit-
geber. Im laufenden Jahr 2012 wurde das das Unternehmen zum besten Arbeits-
geber flir Ingenieure gekurt, was flir ein ingenieurgetriebenes Unternehmen
besonders wichtig ist. Die Folge ist aktuell, dass ca. 800 Bewerbungen pro
Monat eingehen.

Ein gutes Ergebnis in einem Arbeitgeberwettbewerb dient zur erfolgreichen
Gewinnung von qualifizierten Mitarbeitern/-innen. Phoenix Contact konnte
z.B. in 2011 - einem Boomjahr fur Fachkrafte - 88 Prozent des Personal-
bedarfs decken. In deutschen Unternehmen konnten vergleichsweise weniger
als 66 Prozent aller offenen Positionen fur qualifizierte Mitarbeiter/-innen
besetzt werden. Weiterhin dient eine gute Platzierung bei Arbeitgeberwettbewer-
ben zur Bindung von Mitarbeitern/-innen. Wahrend deutschlandweit die Fluk-
tuation sieben Prozent betragt, liegt sie bei Phoenix Contact nur unter einem
Prozent.

Wie wird man zu einem der besten Arbeitgeber?

Die Mitarbeiter/-innen fuhlen sich beim besten Arbeitgeber Deutschlands gut
aufgehoben und gehen daher nicht auf die Arbeitsplatzangebote anderer Unter-
nehmen oder Personalberater ein. So erhielt ich Ende 2011 einen Anruf eines
Headhunters, der mitteilte, dass er erfolglos versucht hat, 16 Ingenieurs-
positionen fiir seine Kunden durch Mitarbeiter von Phoenix Contact zu beset-
zen. Zu diesem Zweck hat er 42 Ingenieure angerufen. Es wollte keiner das
Unternehmen verlassen. Dies ist ein Erfolg durch Employer Branding.

Wie wird man nun zu einem der besten Arbeitgeber? Dazu gehoren viele Aspekte,
aber zu Beginn muss eine HR-Vision stehen, z.B.: ,Wir sind einer der besten
Arbeitgeber”. In Deutschland will das Unternehmen zu den drei besten Arbeit-
gebern gehoren und weltweit zu den zehn Besten des jeweiligen Landes. Phoenix
Contact hat in 47 Landern eigene Unternehmen, wo durch Great Place to Work
alle zwei Jahre das Vertrauen und die Zufriedenheit der Mitarbeiter/-innen mit
dem Unternehmen gemessen wird.

In Deutschland wird um ein Jahr dazu versetzt eine Mitarbeiterbefragung
durch TOP JOB vorgenommen. Die Mitarbeiterbefragung ist gewissermafien
die firmeninterne HR-Bilanz. Die Ergebnisse werden in allen Léandern analy-
siert und der jeweilige Manager muss geeignete HR-Aktivitaten einleiten, wo
Verbesserungsbedarf gemeldet wurde.

Welche HR-Themen flhrten dazu, dass Phoenix Contact mehrfach zum be-
sten Arbeitgeber gekurt wurde? Primar bewerten die Mitarbeiter/-innen als
besonders wichtig:

1. Die gute Unternehmenskultur
2. Work Life Balance durch flexible Arbeitszeitmodelle
3. Das betriebliche Gesundheitsmanagement

Das Phoenix Contact die HR-Strategien und Aktivitaten
erfolgreich umsetzt, zeigt sich auch in der Arbeitnehmer-
bewertung auf Kununu.de. Das Unternehmen zahlt zu
den am besten von Mitarbeitern/-innen beurteilten
85.000 Unternehmen. All diese Manahmen sind kein
Selbstzweck, sondern dienen auch dem wirtschaftlichen
Erfolg des Unternehmens. Phoenix Contact wachst star-
ker als seine Branche und ist seit vielen Jahren Markt-
fuhrer und baut diese Position weiter aus.

Der Schltssel dieses Erfolges sind die Mitarbeiter/-
innen und die Unternehmenskultur. Denn wenn Mitar-
beiter/-innen sich gut behandelt fuhlen, sind sie leis-
tungsbereiter, wodurch das Unternehmen wirtschaftlich
erfolgreicher wird.

Zielgruppenpotentiale

Und wer fahrt in Zukunft die LKWs?

Volker Uflacker

Referat Verkehr, Stadt- und
Regionalplanung

IHK Ostwestfalen zu Bielefeld

ie LKW-Fahrer natiirlich! Was fiir eine Fra-

ge?! So einfach die Frage erscheint, umso

schwieriger wird deren Beantwortung in Zu-

kunft sein. Die Logistikbranche steuert zu-
nehmend auf ein immer grof3er werdendes Problem zu,
welches sich mit einfachen mathematischen Mitteln
nachvollziehen lasst.

Das Durchschnittsalter eines Berufskraftfahrers be-
tragt derzeit 46 Jahre. Bezogen auf die ca. 660.000 Fah-
rer im Guterkraftverkehr bedeutet ein Anteil der tber 50-
jahrigen Fahrer von etwa 40 Prozent, dass ca. 245.000
Fahrer in den nachsten 10 bis 15 Jahren in den Ruhe-
stand gehen werden. Verscharft wird diese Situation noch
durch die Tatsache, dass das durchschnittliche Renten-
eintrittsalter bei Berufskraftfahrern bei ca. 60 Jahren
liegt.

Zu wenig Nachwuchskrafte

Entgegen der globalen Bevdlkerungsentwicklung,
schrumpft die Einwohnerzahl Deutschlands kontinuier-
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lich. Dieser demografische Wandel bewirkt, dass
Deutschlands ,Alterspyramide“ auf dem Kopf steht. Es
fehlen zunehmend Nachwuchskrafte - nicht nur in der
Transportbranche.

Verschiedene Umfragen in der Transportbranche zei-
gen ein einheitliches Bild - der Fachkraftemangel, ins-
besondere bei den Berufskraftfahrern, bedroht zuneh-
mend die Entwicklungsmaoglichkeiten der Unternehmen.
Zwar werden jedes Jahr immer mehr Berufskraftfahrer in
der dualen Berufsausbildung ausgebildet - aktuell sind
es ca. 3.000 Auszubildende - trotzdem ist diese Aus-
bildungsquote viel zu niedrig,.

Strukturprobleme innerhalb der Branche

Der Grund liegt in der Struktur der Branche. Der Markt
ist dominiert von Transportunternehmen mit maximal
finf Fahrzeugen mit nur héchstens zehn Fahrern. Aus-
gebildet wird daher eher in den groferen Unternehmen.
Zu den Auszubildenden kommen noch ca. 12.000 Quer-
einsteiger Uber die beschleunigte Grundqualifikation.
Um den Bestand zu halten, waren aber jahrlich etwa
25.000 neue Kraftfahrer notwendig.

Durch die Umsetzung der EU-Richtlinie 2003/59 in Form
des Berufskraftfahrer-Qualifikationsgesetzes haben sich
die Ausbildungskosten flr einen Lkw-Fahrer mehr als
verdoppelt. 6.000 bis 8.000 Euro kann kaum ein Kraft-
fahrer privat finanzieren. Deutschlands ehemalige grof3-
te Fahrschule, die Bundeswehr, hat friiher noch etwa
15.000 Kraftfahrer jahrlich ausgebildet. Das ist inzwi-
schen weggefallen.

Finanzierungen aus offentlichen Mitteln, etwa durch
die Bundesagentur fur Arbeit, werden zukunftig eine
immer groflere Rolle spielen. So wurde beispielsweise
im Jahr 2011 mit 48 Prozent (in absoluten Zahlen:
22.258) fast die Halfte der Eintritte in eine berufliche
Weiterbildung fur Fahrer gefordert.

Das Hauptproblem liegt jedoch in der mangelhaften
Attraktivitat des Fahrerberufes. Das Image des Kraftfah-
rers ist Uberwiegend schlecht, Beruf und Familie lassen
sich kaum miteinander vereinbaren, die Entloh-

Empfanger ist, empfinden die meisten Verbraucher deshalb als ganz normal.

Dabei gabe es durchaus viele Méglichkeiten, die Attraktivitat des Fahrerberufes
zu steigern. Dazu ist aber die Unterstutzung aller Beteiligten in der Logistik-
kette notwendig, angefangen vom Auftraggeber Uber die Disponenten bis zum
Empfanger. Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern, mus-
sen neue bzw. bisher weniger genutzte Logistikkonzepte genutzt werden. Spe-
zielle Systemverkehre ermdéglichen, dass auch die sonst Ublicherweise im Fern-
verkehr tatigen Kraftfahrer téglich wieder zu Hause bei ihren Familien sein
kénnen.

Ein groRes Optimierungspotential besteht an den System-Schnittstellen in
Logistiksystemen, insbesondere an den Rampen. Hier werden durch unkalku-
lierbare lange Wartezeiten enorme Ressourcen zu Lasten der Fahrer verschwen-
det. Spurbare Lohnerhéhungen werden unumganglich sein, welche durch die
Auftraggeber auch akzeptiert werden mussen. Denn, finanziellen Spielraum
haben die wenigsten Unternehmen in dieser Branche. Die Gewinnmarge liegt
gerade mal bei einem halben bis ein Prozent.

Weitere Informationen unter:

IHK Ostwestfalen zu Bielefeld
Volker Uflacker
Mail: v.uflacker@ostwestfalen.ihk.de

Fachkraftemangel auch im Handwerk spiirbar -

der Wettbewerb ist in vollem Gange

iir immer mehr Firmen gestaltet es sich mittlerweile schwierig, ge-
eignete Mitarbeiter/-innen zu finden. Mitverantwortlich dafiir ist der
demografische Wandel, der den Unternehmen bereits jetzt einen
Fachkraftemangel beschert. Und dabei steht die Wirtschaft erst
am Anfang einer Entwicklung, die sich kiinftig noch weiter zuspitzen wird.

Denn in den kommenden 15 bis 25 Jahren gehen die qualifizierten personen-
starken Jahrgange in Rente und hinterlassen dann eine deutlich spurbare
Liicke, die der Nachwuchs in dieser GroRenordnung nur schwerlich oder kaum
schlieRfen kann.

Demografischer Wandel erschwert Ausbildungsbemiihungen

Auch im Kreis Paderborn ist der Grofteil der sozialversicherungspflichtig Be-

nung ist niedrig, die zeitliche Belastung ist grof,
die Arbeitsbedingungen sind schlecht, die StrafRen-
infrastruktur kommt dem wachsenden Guterver-
kehrsaufkommen nicht mehr nach, Fahrzeiten ver-
langern sich dadurch bedingt immer mehr, Termin-
druck und Stress fir die Fahrer sind die logischen
Folgen.

Gesellschaftliche Bedeutung wird
verkannt

Die Bedeutung des Giiterverkehrs ist in der Of-
fentlichkeit nicht bekannt und infolgedessen ist
die Akzeptanz sehr gering. Veranderte Konsum-
gewohnheiten lassen das Transportaufkommen
stetig steigen. Viele Internet- bzw. Home-Shopping-
Nutzer sind sich nicht bewusst, welche logistischen
Leistungen hinter den Bestell-Button von Amazon
& Co. stecken. Dass die im Internet bestellte Ware
in der Regel bereits ein bis zwei Tage spater beim
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schaftigten Uber 40 Jahre alt, wobei der Anteil der unter 30-Jahrigen bei nur 24
Prozent liegt - mit sinkender Tendenz. Von dieser Situation sieht sich auch das
Handwerk in der Region betroffen.

,Erstmals stellen unsere Betriebe nachhaltig fest, dass sie in ihren Aus-
bildungsbemthungen um zukuinftige Fachkréfte durch die demografische Ent-
wicklung gebremst werden*, beschreibt Peter Godde, Geschaftsfihrer der Kreis-
handwerkerschaft Paderborn (KH), die Lage. Dabei seien die Branchen durch-
aus unterschiedlich stark von der Problematik beeintrachtigt.

Besonders betroffene Branchen konkurrieren
um gute Nachwuchskrafte

In einigen Bereichen kamen einfach nicht genligend junge Facharbeiter nach,
um den Bedarf zu decken. ,Besonders ,gebeutelt” sind dabei die Metall- und
die Baubranche. Bei den Schlossern bspw. ergebe sich bis 2020 ein Ersatz-
bedarf von rund 17 und bei den Betonbauern um gut 14 Prozent.

,Der Wettbewerb um den Berufsnachwuchs ist langst in vollem Gange“, weif
Godde zu erganzen. Um kunftig konkurrenzfahig zu bleiben, sei es daher im-
mens wichtig, auch das heimische Handwerk mit ausreichend qualifizierten
Fachkraften zu versorgen. Vor diesem Hintergrund setze die Kreishandwerker-
schaft schon seit geraumer Zeit eine ganze Reihe spezieller Instrumente ein.

,Vor allem fir die Zielgruppen der Jugendlichen muss das Handwerk sich
offnen*, so der Geschaftsfuhrer. Dies werde auch deutlich durch die grof3 ange-
legte Imagekampagne des Berufsstandes, die insbesondere der Jugend die
attraktiven Perspektiven des Handwerks naher bringen wolle.

Intensive Zusammenarbeit mit Schulen

,Die Kreishandwerkerschaft konzentriert sich in diesem Zusammenhang auf
vermehrte Ausbildungsanstrengungen - in intensiver Zusammenarbeit mit
den Schulen®, erklart Godde. Schulerpraktika, Berufsorientierungen oder
Schulpatenschaften seien dabei nur einige der zahlreichen Bausteine, welche
die KH mit Bedacht auf den Weg gebracht habe. ,So kommen zum Beispiel
auch Ausbildungsberater zum Einsatz, die Handwerksberufe an Schulen vor-
stellen und auf Wunsch auch direkt Ausbildungsplétze vermitteln.“

Passgenaue MaRnahmen durch das Technologie- und Berufsbildungszentrum
(tbz) und verstarkte Weiterbildungsaktivitdten rundeten zudem das Portfolio
ab. Und, last but not least, bilde die Mitarbeit in entsprechenden Netzwerken
und die Zusammenarbeit mit dem Jobcenter einen wichtigen Kernbereich der
vielfaltigen wie zielgerichteten Aktionen.

Weitere Informationen unter:

Kreishandwerkerschaft Paderborn
Peter Godde
Mail: peter.goedde@kh-paderborn.de

Fachkraftemangel (?!) in den Pflegeberufen

s waren noch nie so viele Menschen in der Pflege tatig, wie heute.
Wesentlich auch durch den demografischen Wandel begriindet, ist
der Gesundheits- und Pflegebereich ein Wachstumsmarkt. Dies wird
er auch absehbar bleiben.

Die Ausbildungskapazitaten wurden und werden auch weiterhin ausgebaut.
Die Umstellung auf die Umlageverrechnung der Ausbildungskosten hilft den
Tragern von Einrichtungen/Diensten. Bremsend wirken nicht Bewerberzahlen
- es gibt genug - , bremsend wirkt nicht ein fehlendes Engagement von Aus-
bildungstragern, sondern die Deckelung der Kontingente und damit auch der

Refinanzierung durch das Land. Im Ergebnis bleibt zu
attestieren: Finanzpolitik sticht Fach- bzw. Sozialpolitik.

Die fachlichen Anforderungen in der Pflege steigen.
Menschen in Altenpflegeeinrichtungen sind in steigen-
dem Mafe pflegebediirftig, sie brauchen eine fundierte
Fach- und Behandlungspflege. Menschen, die behand-
lungsbedurftig im Krankenhaus sind, sind alter, eine
altersgemafe Begleitung bekommt einen immer gréfe-
ren Stellenwert. Menschen mit Pflegebedarf brauchen
heute nicht nur Unterstitzung im hauslichen Umfeld
oder einer stationaren Einrichtung, sondern auch in viel-
faltigen Formen im Sozialraum/im Quartier.

Unternehmensstrategie der v. Bodelschwingh-
schen Stiftungen Bethel

Die v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel haben
die Zeichen der Zeit erkannt, sie wissen um ihren Perso-
nalbedarf der Zukunft, sie wissen, dass sie ohne diese
Ressource die wichtige Arbeit in den sozialen und pfle-
gerischen Handlungsfeldern nicht werden stemmen
konnen.

Das Ziel: Nachwuchskrafte gewinnen und férdern.
Wir steigern unsere Attraktivitat als Arbeitgeber, sichern
Nachwuchs flr Fach- und FlUhrungskrafte in allen Ar-
beitsfeldern nachhaltig, qualifizieren anforderungsge-
recht und nutzen dabei auch unsere eigenen Ressour-
cen in der Aus-, Fort- und Weiterbildung (Hrsg. v. Bodel-
schwinghsche Stiftungen Bethel: Unsere Vision und un-
sere Strategischen Entwicklungsschwerpunkte 2011 -
2016).

Damit ist die Stofrichtung angedeutet: Es geht zum
einen darum, die Attraktivitat der Pflegeberufe zu stei-
gern - wir selbst miissen starker imagepragend tatig
werden - und zum anderen, uns als attraktiver Arbeitge-
ber auf dem Gesundheits- und Pflegemarkt behaupten.

Das Naheliegende tun ...

Wir wollen selber etwas tun (nicht auf andere, auf Poli-
tik und Verwaltung warten) und wir kdnnen auch eine
Menge tun:

1. Wir intensivieren die Partnerschaften mit allgemein-
bildenden Schulen, interessieren junge Menschen
fir Berufsbilder im Bereich Gesundheit und Soziales.

2. Wir bieten jungen Menschen, insbesondere mit dem
Betheljahr die Méglichkeit an, die soziale und pflege-
rische Arbeit in Bethel kennen zu lernen - in 2012
sind es bereits 439 junge Menschen, die uns ihre
Zeit schenken und diesen Rahmen fir sich nutzen.

3. Wir bieten interessierten Menschen eine Einfihrung
in Pflege, Betreuung und Assistenz an: In vier Mona-
ten erhalten sie eine Orientierung und Qualifizierung,
die sie in ihrer Entscheidung unterstutzt, in der Pfle-
ge tatig zu werden oder sich ausbilden zu lassen.

4. Wir gehen offensiv auf die Pflegehilfskrafte zu, die
bereits bei uns beschaftigt sind, und klaren, bei wem
die schulischen und fachlichen Voraussetzungen als
auch das personliche Interesse gegeben sind, eine
Pflegeausbildung zu durchlaufen.



__________ ZICIUIUPDENDULCTILIC]

5. Wir nutzen unser Potential als Trager der Pflegeaus-
bildungen und Anbieter von Praxisstellen, um diese
beiden Ausbildungsstrange moglichst gut miteinan-
der zu verzahnen und damit die Vielfalt des Berufes
erlebbar zu machen und die Qualitat der Ausbildung
noch mehr zu steigern.

6. Wir arbeiten an unseren Arbeitsbedingungen in der
Pflege: Eine Arbeit in der Pflege muss leistbar blei-
ben, sie muss Entwicklungsperspektiven haben, sie
muss auskdommlich sein, sie muss vereinbar mit
biografischen Phasen/Familienzeiten sein u.v.m.

... und das Neue denken

Wir sind uns auch bewusst, dass wir neue Wege gehen
mussen, um den Bedarf an Pflegefachkraften fur die
Zukunft zu sichern:

1. Wir wollen bereits friihzeitig Auszubildende aus un-
seren Pflegefachschulen mit Ubernahmeangeboten
an uns binden.

2. Wir wollen das Selbstbewusstsein der Pflege star-
ken, sie als eigenstandige Profession achten und for-
dern und uns fur ein authentisches Bild der Pflege in
der Offentlichkeit einsetzen.

3. Wir setzen uns mit den Anforderungen einer Kkultur-
sensiblen Pflege und somit auch einer interkulturel-
len Weiterentwicklung auseinander.

4. Wir streben eine weitere Differenzierung und Qualifi-
zierung von Pflegefunktionen bis hin zu akademi-
schen Abschlissen (z. B. an unserer Fachhochschule
der Diakonie) an.

Weitere Informationen unter:

v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel
Werner Arlabosse

Mail: werner.arlabosse@bethel.de

Anette Seidel
Mail: anette.seidel@bethel.de

Potentiale von Migrantinnen und Migranten

am Arbeitsmarkt

Dr. Martina Muller-Wacker
Geschaftsfuhrerin des
Instituts Global Competences
(haftungsbeschrankt)

ahlreiche der in Deutschland lebenden Mi-
grantinnen und Migranten bringen akademi-
sche und berufliche Qualifikationen aus dem

Ausland mit. Bislang schafften es nur wenige von ihnen, diese erfolgreich in
das deutsche Bildungs- bzw. Beschaftigungssystem zu transferieren. Die
Ursachen dafiir sind vielfaltig. Mangelnde Anerkennungsmoglichkeiten
waren ein Grund. Hier verspricht ein neues Bundesgesetz seit 01. April 2012
Abhilfe. Aber auch die Wirtschaft ist noch starker gefragt, die Vorteile von
Diversity in der Belegschaft iiber geeignete Programme besser zu nutzen.

Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslosenquote

Obwohl ca. 2,8 Millionen Uber auslandische Berufsqualifikationen verflugen,
sind Migranten/-innen in Deutschland von Uberdurchschnittlich hoher Arbeits-
losigkeit betroffen. Ihre Arbeitslosenrate lag 2011 bei 14,6 Prozent, wahrend
die der Inlander bei 6,4 Prozent lag (Die Beauftragte der Bundesregierung fur
Migration, Flichtlinge und Integration: Kurz-Zusammenfassung mit ausge-
wahlten Daten und Aussagen des 9. Berichts Uber die Lage der Auslanderinnen
und Auslander in Deutschland, Berlin 2012, S. 11).

Ebenso wie die Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslosigkeit ist auch die unter-
durchschnittliche Aus- und Weiterbildungsbeteiligung bei Personen mit Migra-
tionshintergrund bekannt. Bei Personen mit Migrationshintergrund war 2010
der Anteil derer, die an WeiterbildungsmafRnahmen teilnahmen mit 9,6 Prozent
um ca. die Halfte geringer als bei Personen ohne Migrationshintergrund, deren
Anteil bei 18,4 Prozent lag (vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migra-
tion, Flichtlinge und Integration: Zweiter Integrationsindikatorenbericht, KéIn/
Berlin 2011, S. 73. Zu den Hintergriinden siehe ausfuhrlicher Englmann/Ml-
ler, Brain Waste: Die Anerkennung von auslandischen Qualifikationen in Deutsch-
land, Augsburg 2007, S. 22 ff.).

Bessere Nutzung der Bildungsressourcen

Der Fachkraftemangel forciert derzeit den Wunsch der Wirtschaft nach einer
starkeren Ausnutzung vorhandener Bildungsressourcen der hier lebenden
Migranten/-innen sowie der gezielten Anwerbung von qualifizierten Zuwande-
rern/-innen. Schon bis zum Jahr 2020 fehlen laut einer McKinsey-Studie zwei
Millionen Fachkrafte (vgl. Bundesagentur fur Arbeit: Perspektive 2025. Fach-
krafte fur Deutschland. Nurnberg 2011, S. 8).

In Branchen, denen es bereits an Fachkraften mangelt, wie z.B. bei Arzten/-
innen, Pflegekraften, Erziehern/-innen, Ingenieuren/-innen ist das Interesse
an Migranten/-innen grofer als in Branchen, die noch nicht betroffen sind,
stellte der DIHK jungst fest (vgl. DIHK, Arbeitsmarkt im Zeichen der Fachkrafte-
sicherung. DIHK-Arbeitsmarktreport 2011, Berlin 2011, S. 3).

Sowohl fur die Erschliefung der Qualifikationsreserven, tber die Migranten/
-innen verfugen, als auch im Hinblick auf die Attraktivitat Deutschlands fur
potentielle Neuzuwanderer/-innen, spielt die Praxis der Anerkennung von Aus-
landsqualifikationen eine bedeutende Rolle. Beide Aspekte sind daher auch
Ziele, die die Bundesregierung mit dem neuen sog. ,Anerkennungsgesetz“
(,Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung im Ausland er-
worbener Berufsqualifikationen®), das am O1. April 2012 in Kraft getreten ist,
verfolgt.

Wichtig: Neues Anerkennungsgesetz fiir Berufsqualifikationen

Wichtig fur eine bessere Nutzung der Arbeitsmarktpotentiale von Migranten/
-innen ist, dass nach dem neuen Gesetz nun nahezu alle Inhaber/-innen eines
auslandischen Abschlusses einen Rechtsanspruch auf ein Anerkennungs-
verfahren haben.

Gerade am deutschen Arbeitsmarkt sind formale Bildungsnachweise von es-
sentieller Bedeutung. Anerkennungsbescheide kdnnen nun mehr Personen
zu einer Akzeptanz ihrer auslandischen Qualifikationen am Arbeitsmarkt verhel-
fen. Bislang wurden die Bescheide von Personalverantwortlichen oft falsch
interpretiert oder als zu wenig aussagekraftig beurteilt, wie die Anerkennungs-
forschung der letzten Jahre gezeigt hat (vgl. Englmann/Muller-Wacker, Die Ana-



ZISIUrUPPENPOLEltgle ———

lyse der bundesweiten Anerkennungsberatung im Modellprojekt Global Compe-
tences: Dokumentation 2008-2009, Augsburg 2010, S. 91ff.) Auch hier setzt
das neue Gesetz an. Bescheide sollen zukunftig verstandlicher werden und
starker den Informationsbedurfnissen potentieller Arbeitgeber entsprechen.

Ein weiterer wesentlicher Entwicklungsschritt des deutschen Anerkennungs-
rechts besteht darin, dass die erworbenen Berufserfahrungen und Weiterbil-
dungen - denen am Arbeitsmarkt und im Kontext des Lebenslangen Lernens
eine wichtige Rolle zukommen - bei der Bewertung der Gleichwertigkeit aus-
landischer Abschlisse nun miteinbezogen werden. Wenn in einem ersten Schritt
die Gleichwertigkeit der auslandischen Qualifikation mit der entsprechenden
inlandischen Qualifikation noch nicht festgestellt werden kann, ist es jetzt
maoglich, durch individuellen Kompetenzaufbau im Rahmen von Berufspraxis
oder Weiterbildung die Gleichwertigkeit und damit Anerkennung zu einem spa-
teren Zeitpunkt zu erreichen.

Aktives Diversity nutzt Arbeitgebern und Arbeitnehmern

Der gezielte Aufbau noch fehlender Kompetenzen im Betrieb ist anderen Maf3-
nahmen durch mehr Wirtschaftsnahe Uberlegen und auch kostenglinstiger.
Hier sind die Unternehmen gefragt. Bislang fehlen noch weitgehend Trainee-,
Mentoren- und Praktikaprogramme fir Inhaber/-innen von auslandischen Ab-
schllssen, die eine erfolgreiche Integration in den deutschen Arbeitsmarkt
erleichtern. Dabei liegen die Vorteile von Diversity auf der Hand. Kulturell ge-
mischte Teams sind kreativer und innovativer als monokulturelle - im Zuge
des Innovationsdrucks in Folge globalisierter Markte erfolgsentscheidende Kri-
terien. Zudem verfligen Migranten/-innen Uber kulturspezifisches Wissen zu
Absatzmarkten und Kundengruppen. Deutsche Unternehmen hangen immer
noch hinterher im Prozess, sich dieser Vorteile bewusst zu werden und sie ge-
zielt fur sich zu nutzen.

Mit dem neuen Anerkennungsgesetz ist der politische Wille, mehr Transpa-
renz zu auslandischen Qualifikationen fir alle Arbeitsmarktakteure zu schaf-
fen und damit eine bessere Erschlieung der Arbeitsmarktpotentiale von Migran-
ten/-innen zu erreichen, deutlich geworden. In vier Jahren, wenn das Gesetz
evaluiert wird, wird sich zeigen, ob dieser Anspruch erflllt werden konnte.

Weitere Informationen unter:

Instituts Global Competences (haftungsbeschrankt)
Dr. Martina Muller-Wacker

Mail: mueller-wacker@globalcompetences.de

Zukunftsperspektive Fachkraftenachwuchs - Frauen in MINT!

Prof. Barbara Schwarze

Vorsitzende des Kompetenzzentrums Technik -
Diversity - Chancengleichheit

Professorin flir Gender und Diversity Studies an der
Hochschule Osnabrtick

ahlreiche Innovationsstudien der letzten Jahre sehen einen wichti-
gen Handlungsansatz fiir die Bewaltigung der Fachkraftenach-
frage bei den Frauen. International betrachtet sind es vor allem die

neu in den Technologiewettbewerb eintretenden Lan-
der, Brasilien und Indien, in denen Frauen den hoch-
sten Beitrag zu Forschung und Innovation leisten. Die
fiinf Lander, die beim Frauenranking die hinteren Plat-
ze einnehmen, sind die Niederlande, Deutschland, Os-
terreich, Taiwan und Japan.

Frauen zweifeln an guten Perspektiven fiir
ihre Karriere

Insgesamt 46 Prozent der 28,7 Millionen sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten im Juli 2012 sind Frauen.
In den Top- und Mittel-Management-Positionen der Un-
ternehmen nehmen sie dagegen nur 20,3 Prozent ein,
wie eine Studie von Hoppenstedt-Firmeninformationen
und Forscherinnen der Hochschule Osnabruck zeigt. Die-
ser geringe Anteil tragt dazu bei, dass Studentinnen an
ihren Karriereperspektiven in der Wirtschaft zweifeln.
Dies gilt insbesondere fur die MINT-Studiengange und
die Wirtschaftswissenschaften.

So zeigen die Ergebnisse der 8. ,Continental-Studenten-
umfrage” unter 1.000 Studierenden der Ingenieur-, Na-
tur- und Wirtschaftswissenschaften im Jahr 2011, dass
die Studentinnen aufgrund der breiten Diskussion um
Quoten ihre zuklnftigen Berufs- und Karriereaussich-
ten so zuruckhaltend bewerten wie zuletzt 2004. Wah-
rend 70 Prozent der Studenten ihre Karriereaussichten
sehr bzw. eher zuversichtlich einschatzen, liegt der An-
teil der Studentinnen nur bei knapp 55 Prozent. Dies ist
der niedrigste Wert seit Beginn der Studien.

Widerspriichliche Signale aus den
Unternehmen

Studentinnen zweifeln in erheblichem Mafe an der
Ernsthaftigkeit der MaBnahmen von Wirtschaft und Po-
litik zur Unterstutzung der Karrieren von weiblichen Fach-
kraften und machen dies insbesondere an der fehlen-
den Vereinbarkeit von Familie und Beruf fest.

Die eher zurtickhaltende Sicht junger Akademikerin-
nen auf ihre zuklnftigen Berufs- und Karriereaussichten
trifft zudem auf widersprichliche Signale aus den Un-
ternehmen. Wahrend Frauen in der Diskussion um den
demografischen Wandel und um fehlende Nachwuchs-
kréfte als ein wichtiges Potential gesehen werden, ste-
hen sie gleichwohl nicht an zentraler Stelle der Perso-
nalentwicklungsmafSnahmen von Unternehmen.

In der Mittelstandsstudie der Commerzbank bei 4.000
Unternehmen zeigte sich bspw. im Jahr 2011, dass sich
zwar knapp die Halfte der mittelstandischen Unterneh-
men um eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie be-
muht, Programme fur den weiblichen Fihrungsnach-
wuchs hingegen nicht zum Standardprogramm mittel-
standischer Personalarbeit gehdren. Somit gilt es neue
Wege zu gehen, um die wichtige Zielgruppe der Frauen
Zu gewinnen.

Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancen-
gleichheit (www.kompetenzz.de) in Bielefeld bietet hier-
zu far Unternehmen, Hochschulen und Wirtschafts-
organisationen ein umfassendes Spektrum an Experti-




se - in Form von Informationen, aktuelle Zahlen, Beratung
und Coaching -, das einen Zugang zum weiblichen Fachkraf-
tenachwuchs eréffnet.

Weitere Informationen unter:

Kompetenzzentrum Technik - Diversity -
Chancengleichheit

Prof. Barbara Schwarze

Mail: vorstand@kompetenzz.de

Potentiale im SGB Il

Lernen Sie Deutsch - Integrations- und
Qualifizierungsangebote fiir Migrantinnen

und Migranten im Kreis Hoxter

Bernd Zymner
| Fallmanager
Jobcenter Kreis Hoxter

ieses Motto einer Informationsveranstaltung zur

Frauenaktionswoche im Jobcenter kennzeichnet

die Basis, auf der das Jobcenter Kreis Hoxter Men-

schen mit Migrationshintergund und sprachlichen
Defiziten mit gezielten sprachlichen und qualifizierenden
Maf3nahmen fordert um eine Integration in den Arbeits-
markt zu erreichen.

Gute Sprachkenntnisse sind die Grundlage fiir
eine erfolgreiche Integration

Statistische Erhebungen des Jobcenters Kreis Hoxter zei-
gen, dass die Arbeitslosenquote bezogen auf Auslander im
Rechtskreis SGB Il dreimal hoher ist. In den Beratungsge-
sprachen kristallisiert sich eindeutig heraus, dass fehlende
bzw. unzureichende deutsche Sprachkenntnisse eine wesent-
liche Ursache dieser Situation ist.

Erste sprachliche Grundlagen schaffen die Integrationskurse
bei den lokalen Volkshochschulen. Hier hat sich ein differen-
ziertes Angebot entwickelt, dass von Alphabetisierungskursen
Uber Teilzeitkurse, Frauenkurse bis hin zu allgemeinen Inte-
grationskursen reicht, die je nach Konzeption zur B-1 Pru-
fung fuhren.

Auf dieser Grundlage setzt das Angebot berufsorientierter
Sprachkurse an, die die Bricke zu Tatigkeiten auf dem er-
sten Arbeitsmarkt schlagen. Ein Angebot bei einem lokalen
Weiterbildungstrager verbindet in idealer Weise Sprachun-

terricht, gezielte Forderung von Fachsprache und praktische Arbeit in den
eigenen Werkstéatten. Uber ein Praktikum entsteht der Kontakt zum ersten
Arbeitsmarkt. Wahrend der Teilnahme wird sehr individuell auf jeden einzel-
nen Teilnehmenden eingegangen und ein Forderplan entwickelt. Die Vermitt-
lungszahlen der letzten MaRnahmen lagen deutlich Gber 50 Prozent.

Ein weiteres Angebot sind die ESF-kofinanzierten berufsorientierten Sprach-
kurse. Auch sie verbinden intensiv gezielte sprachliche Foérderung mit beruf-
licher Orientierung und einem Praktikum. Fur jeden Kurs werden hier die
beruflichen Schwerpunkte festgelegt und dazu die passenden Teilnehmer/
-innen ausgesucht. Es zeigen sich gerade in den letzten Kursen steigende
Vermittlungszahlen.

Gute Ubernahmequoten bei den Fachkriafteumschulungen

Das Jobcenter méchte das Potential der Migranten/-innen nutzen und
dem Fachkraftemangel entgegenwirken. Viele Migranten/-innen, insbeson-
dere die dritte oder vierte Generation, sind durchaus in der Lage, den Anfor-
derungen einer Umschulung standzuhalten. Daher bietet das Jobcenter
Umschulungen zum Maschinen- und Anlagenfihrer, Verfahrensmechaniker
und Konstruktionsmechaniker in Kooperation mit der Agentur fur Arbeit
und dem Jobcenter Paderborn an. In einem Vorbereitungskurs ,Sprache
und Technik“ werden die Teilnehmenden sprachlich und fachlich auf ,,Herz
und Nieren“ geprift und bei Eignung in die Umschulung Gbernommen.

Die Ubernahmequoten der letzten Umschulungen zeigen, dass durch die-
se Vorgehensweise wichtige Impulse zum Abbau des Fachkraftemangels
gegeben werden konnten. Ein Teilnehmer, Yunus 0., gehérte in 2011 mit zu
den Lehrgangsbesten und wurde folgerichtig vom Umschulungsbetrieb tber-
nommen. Migranten/-innen mit guten Sprachkenntnissen werden auch in
andere Mafnahmen der beruflichen Weiterbildung vermittelt. So konnten
Schweif3er, Kraftfahrer, Bauhelfer und andere Fachkrafte dem Arbeitsmarkt
zur Verfugung gestellt und vermittelt werden.

Durch intensive Netzwerkarbeit mit Weiterbildungstragern, Jobcentern,
Agentur fur Arbeit, dem Bundesamt fir Migration sowie Migrantenselbstor-
ganisationen versucht das Jobcenter, standig neue Anregungen fur die ei-
gene Arbeit zu erhalten.

Weitere Informationen unter:
Jobcenter Kreis Hoxter

Bernd Zymner

Mail: hoexter@jobcenter-ge.de

Jobcenter Kreis Paderborn setzt auf Qualifizierung zur

Deckung des Fachkraftebedarfs

as Jobcenter Kreis Paderborn hat in den letzten Jahren stets

einen Schwerpunkt in seinem Arbeitsmarktprogramm auf Wei-

terbildungs- und Umschulungsmafinahmen gelegt, um arbeits-

lose SGBII-Bezieher/-innen in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
Die Zahl der Integrationen belegt deutlich, dass dieser Ansatz erfolgreich
ist. Daher hat das Jobcenter auch im Jahr 2012 seine Anstrengung fiir
diese Mafdnahmen noch deutlicher intensiviert.

Nachhaltiger Abbau von Arbeitslosigkeit durch Qualifizierung

Hans Werner Gailus, Geschaftsfuhrer Jobcenter Kreis Paderborn und Her-
mann-Josef Bentler, der bis September 2012 fiir den operativen Bereich
zustandig war, sehen dies als einen wichtigen Beitrag zur Fachkraftesi-
cherung. Gailus: ,Uns allen ist klar, dass eine den Bedlirfnissen des Arbeits-
marktes entsprechende Qualifizierung von vorrangiger Bedeutung ist. Nur



auf diese Weise kann Ar-
beitslosigkeit im Bereich
des Sozialgesetzbuches Il
(SGB Il) nachhaltig abge-
baut werden.“

Allein 558 Weiterbil-
dungsgutscheine fur qua-
lifizierte Umschulungs-
und Weiterbildungsmaf-
nahmen sowie rund 550
Teilnehmerplatze in Maf3-
nahmen zu Aktivierung,
Orientierung und Kennt-
nisvermittlung stehen in
diesem Jahr zur Verfu-
gung. Insbesondere fur
den hohen Anteil unge-
lernter erwerbsfahiger
Leistungsberechtigter sind diese Aktivitaten wichtig, um Uberhaupt eine dauer-
hafte Berufsintegration erreichen zu kénnen.

Hans-Werner Gailus und Hermann-Josef Bentler mit
dem Arbeitsmarktprogramm und dem Mafnahmen-
katalog zur beruflichen Weiterbildung des Jobcen-
ters Kreis Paderborn

Intensivierung der Kontakte zu Unternehmen und Betrieben

Alleine in den ersten sechs Monaten dieses Jahres nahmen 512 Teilnehmer/
-innen an diesen Mafnahmen teil. Hierzu zahlen insbesondere Qualifizierun-
gen und Umschulungsmainahmen im Bereich Metall, Pflege, Lager und Logis-
tik, die im Kreis Paderborn flr entsprechende Stellensetzungen angefragt
sind. Auferdem wurde vor einigen Wochen erstmals in der Region eine Info-
borse Verkehr und Logistik vom Jobcenter Kreis Paderborn gemeinsam mit der
Agentur fir Arbeit Paderborn durchgefiihrt. Dadurch konnten die Kontakte zu
Betrieben und Unternehmen intensiviert werden.

Hermann-Josef Bentler stellte fest: ,Dazu konnte seit Januar der eigenstandi-
ge Unternehmerservice des Jobcenters Kreis Paderborn mit seinen acht Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern rund 700 AuSendienste in Betrieben und Unter-
nehmen im Kreis Paderborn durchfiihren, um die Vermittlungsaktivitaten auch
in diesem Bereich weiter zu intensivieren. So wurden in diesem Jahr bereits
1.613 Personen in den Arbeitsmarkt integriert.”

Kurzfristig wurde jetzt noch auf festgestellte Bedarfe des regionalen Arbeits-
marktes reagiert. Zusatzliche Weiterbildungen im Bereich Lagerwirtschaft und
Speditionswesen sowie ein Vorbereitungskurs fir die Ausbildung im Pflege-
bereich wurden eingerichtet und die Mafinahmenplatze um weitere 130 aufge-
stockt.

Weitere Informationen unter:

Jobcenter Kreis Paderborn
Bernhard Schaefer
Mail: bernhard.schaefer@jobcenter-ge.de

Auf dem Weg in den Arbeitsmarkt: Alleinerziehende

im Kreis Lippe erschlief3en ihre Potentiale

n Lippe lebenzweitausendsiebenhundert Ein-Eltern-Familien und be-
ziehen Arbeitslosengeld Il, zumeist handelt es sich dabei um alleiner-
ziehende Miitter. Sie sind es vor allem, die oft mit gesellschaftlichen
Vorurteilen und schwierigen Rahmenbedingungen kampfen. Doch

gerade in Zeiten des Facharbeitermangels findet in Gesellschaft und Politik
ein Umdenken statt, wird es immer deutlicher: Alleinerziehende sind eine
wertvolle Ressource fiir den Arbeitsmarkt!

Arbeitsmarktintegration oft ein langer Prozess

Wie die 35-jahrige Karin Alves da Silva, alleinerziehen-
de Mutter von zwei Kindern, die nach einer langeren
Familienphase den Berufseinstieg wagen wollte. Doch
sie hat keine abgeschlossene Ausbildung und musste
schnell feststellen, dass sie kaum Chancen auf dem
Arbeitsmarkt hat. Hier gilt es fur die Jobcenter, die Frau-
en an den Arbeitsmarkt heranzufiihren - ein Prozess
der Zeit braucht.

»~Rom ist auch nicht in einem Tag erbaut worden*, sagt
dazu Ulrike Grabow, Beauftragte fur Chancengleichheit
am Arbeitsmarkt des Jobcenters Lippe. ,Viele Frauen, die
lange zu Hause geblieben sind und sich auf die Kinder-
erziehung konzentriert haben, mussen sich erst einmal
auf dem Arbeitsmarkt orientieren, eigene Potentiale er-
kennen, berufliche Ziele entwickeln und Unterstuitzung
auf dem Weg zum Berufsabschluss und zur Arbeitsauf-
nahme erfahren.*”

a. '

e W
Ein Berufsabschluss ist Voraussetzung flir den Arbeitsmarkt:
Karin Alves da Silva lernt fir ihre Ausbildung zur Altenpflegerin

Der hurdenreiche Weg zur Arbeitsaufnahme flir Karin
Alves da Silva begann mit dem Projekt ,ULLA - Unter-
stitzung langzeitarbeitsloser lippischer Alleinerziehen-
der”, das von der Netzwerk Lippe gGmbH im Auftrag des
Arbeitsministeriums durchgefihrt wird. Hier bekommen
die Teilnehmerinnen individuelle Hilfen in allen Problem-
lagen, die einer Arbeitsaufnahme entgegenstehen.

Mit neuen Lésungen, Kompetenzen und Zielen ausge-
stattet, nahm Alves da Silva anschliefend teil an ,kiBa -
kreativ in Beruf und Arbeitsmarkt“. Die Qualifizierungs-
mafnahme im Auftrag des Jobcenters Lippe orientiert
Erziehende mit kreativ-klinstlerischen Ansatzen kombi-
niert mit Eignungstest und Praktika auf den Arbeits-
markt.

Projekte sollen realistische berufliche
Orientierung ermoglichen

,Eine realistische berufliche Orientierung auf den Ar-
beitsmarkt ist die eigentliche Aufgabe dieser Projekte”,
unterstreicht Ulrike Grabow vom Jobcenter Lippe. ,Die
Teilnehmerinnen mdissen durch eigene Erfahrungen
wahrnehmen, wo ihre Starken liegen, und welchen Be-
ruf sie ergreifen kénnen und wollen. Das ist die Grund-
lage daftr, dass den Frauen dann eine Qualifizierung
oder Umschulung durch das Jobcenter erméglicht wird.



Karin Alves da Silva hat die erste Halfte ihres Weges
erfolgreich bewaltigt. Sie macht nun eine Ausbildung
zur Altenpflegehelferin. Das Jobcenter finanziert die Aus-
bildung, denn an Eignung und Motivation der Auszubil-
denden gibt es aufgrund der intensiven Vorbereitung
keinen Zweifel.

Weitere Informationen unter:

Jobcenter Lippe
Ulrike Grabow
Mail: ulrike.grabow@jobcenter-lippe.de

Erzieherinnen und Erzieher verzweifelt

gesucht?

Ursula Obereiner
Beauftragte fur Chancen-
gleichheit am Arbeitsmarkt
und Pressesprecherin

i Jobcenter Herford

eit Monaten iiberschlagen sich die Medien

mit solchen Meldungen: Deutschland fehlen

15.000 KiTa-Erzieherinnen“, ,Weil Personal

fehlt - Hartz IV-Empfanger sollen Erzieher
werden®, , Kita-Ausbau in NRW stockt, weil tausende
Erzieher fehlen“. Der Grund: Ab August 2013 haben
Eltern auch fiir unter dreijahrige Kinder einen Rechts-
anspruch auf einen Betreuungsplatz.

Nach Berechnungen der Universitat Dortmund werden
im bevolkerungsreichsten Bundesland dann bis zu
90.000 KiTa-Platze fehlen. Daflir waren 6.750 Erzieher
und Erzieherinnen notwendig. Nach Aussage des Bun-
desfamilienministeriums bedarf es ,noch grofler An-
strengungen von allen Seiten, um im nachsten Jahr eine
ausreichende Zahl an Betreuungsplatzen sowie Erziehe-
rinnen und Erzieher zur Verfugung zu stellen®.

Erfahrungen einer ,,dringend Gesuchten*

Mussten Trager von Kindertageseinrichtungen vor die-
sem Hintergrund nicht froh sein Uber jede Bewerbung
einer motivierten und gut ausgebildeten Fachkraft? Die
so viel beschworene Umkehr am Arbeitsmarkt sollte Ar-
beitssuchenden eigentlich Hoffnung geben. Aber wie
sieht es wirklich aus?

Zu ihren Erfahrungen bei der Arbeitssuche wurde die
26-jahrige Jennifer Kruse, eine fertig ausgebildeten Er-
zieherin und alleinerziehende Mutter aus Herford be-
fragt:

Frau Kruse, Sie sind staatlich anerkannte Erzieherin
und suchen seit dem Friihjahr dieses Jahres nach ei-

nem Arbeitsplatz. Welche Erfahrungen ha- -
ben Sie gemacht?

Ich habe mich bisher auf zehn Erzieherin-
nenstellen beworben. Nur von zwei Arbeit-
gebern wurde ich zum Vorstellungsgespréach
eingeladen. Von zwei Arbeitgebern habe ich
Absagen erhalten und auf sechs Bewerbun-
gen habe ich gar keine Antwort erhalten.

Was waren das fiir Stellen, auf die Sie sich
beworben haben? Nach welchen Kriterien
haben Sie sie ausgesucht?

Ich habe mich auf neun Teilzeitstellen und
eine Vollzeitstelle in verschiedenen Berei-
chen beworben: In der Grundschulkinder-
betreuung, in Kitas, in der U3-Betreuung und
als Integrationskraft. Ich bin da auch noch
ganz offen. Wahrend der Ausbildung habe
ich Praktika in einer Kita und im Kinderheim gemacht. Im Anerkennungsjahr
habe ich eine heilpddagogische Vorschulgruppe betreut.

Jennifer Kruse, ausgebildete
Erzieherin und alleinerziehen-
de Mutter

Suchen Sie denn vorrangig eine Teilzeitstelle?

Nein, ich wiirde auch gerne Vollzeit, von 8 bis 16 Uhr, arbeiten. Meine Kinder
werden ganztagig in der Kita und in der Schule betreut. Es werden aber Uber-
wiegend Teilzeitstellen angeboten. Von den Stellen, auf die ich mich bewerben
konnte, wurde nur diese eine in Vollzeit angeboten.

Was meinen Sie mit ,,Stellen, auf die Sie sich bewerben konnten“?

Ich muss nattirlich schauen, ob ich Arbeitszeit, Arbeitsweg und Weg zur Kita
vereinbaren kann. Bevor ich eine Bewerbung abschicke, habe ich das immer
ganz genau geprtft. Deshalb bewerbe ich mich nur auf Stellen im Umkreis von
bis zu 13 km.

Zwei Absagen und von sechs Arbeitgebern haben sie noch gar nichts ge-
hort. Was vermuten Sie, konnten die Griinde sein?“

Ich habe den Eindruck, dass man als Alleinerziehende ohne Berufserfahrung
von vielen Arbeitgebern von vornherein aussortiert wird. Ich hatte bereits ein
kleines Kind und war mit meinem zweiten Kind schwanger, als ich im Sommer
2009 mein Anerkennungsjahr absolviert habe. Die Priifung habe ich gut be-
standen. Es ist schlimm, wenn man dann keine Chance bekommt, sich per-
sonlich vorzustellen und deutlich machen kann, dass man die Kinderbetreu-
ung tatsachlich geregelt hat und hoch motiviert ist, jetzt endlich in den erlern-
ten Beruf einzusteigen.

Alleinerziehende durch Vorurteile gehandicapt

Hoch motiviert und ausgebildet in einem Beruf, in dem es an Fachkraften
mangelt: Jennifer Kruse macht zurzeit die Erfahrung, die viele alleinerziehende
Frauen machen. Viele Arbeitgeber haben Vorurteile, die z.T. Gberhaupt nicht auf
eigene Erfahrungen gestutzt sind. Von ihrer besonderen Belastung durch die
Alleinverantwortung fuir Kinder, die sich vor allem bei unerwarteten alltaglichen
Notsituationen zuspitzen konnte, schliefen sie auf eingeschrankte zeitliche
Verflugbarkeit und Verlasslichkeit, auf eine hdhere Zahl von eigenen und von
Ausfallzeiten wegen der Versorgung der Kinder bei Krankheit. Alleinerziehende
zu beschaftigten oder auszubilden erscheint ihnen deshalb mit vielen Risiken
belastet.

Nur wenige Arbeitgeber, meist sind es die mit Erfahrungen des Alleinerziehens
im eigenen familiaren Umfeld, schatzen Alleinerziehende wegen ihres Organisa-
tions- und Improvisationstalents - wenn sie die schwierige Balance zwischen
der Alleinverantwortung fur Kinder und Beruf bewaltigen, kann man ihnen
offenbar auch am Arbeitsplatz einiges zutrauen.



Wirksame Hilfe gegen Fachkraftemangel: Jobcenter Lippe
hilft bei der Suche nach dem richtigen Auszubildenden

ir begegnen dem Fachkraftemangel, indem wir Jugendliche und
Arbeitgeber optimal zusammenfiihren“, sagt Katja Buschmann,
Arbeitgeberberaterin beim Jobcenter Lippe. Sie und ihr Kollege
Cevat Kilic informieren, unterstiitzen und begleiten Jugendli-
che im Arbeitslosengeld-lI-Bezug sowie Arbeitgeber, bis der passende Be-
trieb und die bzw. der richtige Auszubildende zusammengefunden haben.

Uberzeugungsarbeit fiir eine Ausbildung

Nicht alle Jugendlichen
schaffen den Sprung in
den Ausbildung- und Ar-
beitsmarkt sofort und
aus eigener Kraft. Man-
che brauchen eine lang-
fristige und individuelle
Unterstutzung durch die
Mitarbeiter/-innen des
Jobcenters. Den Arbeit-
geberberatern/-innen ist
dabei besonders wichtig,

einen nachhaltigen Er-
Cevat Kilic und Katja Buschmann, Arbeitgeberberater fo|g zy erzielen.
beim Jobcenter Kreis Lippe

,ES nutzt nichts, wenn
wir einen Jugendlichen in eine Ausbildung vermitteln und nach drei Monaten
wirft er das Handtuch!“, betont Katja Buschmann. Deshalb leisten die
Arbeitgeberberater/-innen schon weit vor einer Vermittlung viel Uberzeugungs-
arbeit, um Jugendlichen den hohen Wert einer Ausbildung und die notwendi-
gen Voraussetzungen dazu zu vermitteln. Dazu gehort zum einen mit den
Jugendlichen klare Vorstellungen von ihnrem Berufswunsch und ihren Fahigkei-
ten zu erarbeiten.

Nachhaltiger Erfolg durch individuelle Unterstiitzung

Zum anderen werden Sozialkompetenzen trainiert, z.B. durch theater- oder
kreativpadagogische Projekte. Treten wahrend der Ausbildung Probleme auf,
stehen die beiden den Auszubildenden und den Betrieben fir Konfliktldsungs-
gesprache und individuelle Hilfestellung zur Verfugung. Abbriche kénnen so
oft vermieden werden. Neben dieser individuellen persénlichen Begleitung wer-
den Jugendliche und Betriebe auch durch unterschiedliche Forderleistungen
unterstutzt.

In 2012 wurden bereits 180 Ausbildungsstellen mit Unterstitzung durch die
Arbeitgeberberatung mit den passenden Bewerbern/-innen besetzt. Eine Un-
terstlitzung, die zukunftig fir Arbeitgeber weiter an Bedeutung gewinnen wird,
wenn sie aus immer weniger Bewerbern/-innen ihre Auszubildenden finden
mussen.

Terminkalender

14. Januar bis 28. Februar 2013
Hochschulwochen
Berufsinformationszentrum (BiZ), Bielefeld

»Die persénlichen Gesprache mit den Jugendlichen und
den Arbeitgebern sind die Basis unserer Arbeit*, erklart
Cevat Kilic. ,Wir kennen unsere Bewerber gut und pfle-
gen intensive Kontakte zu den Ansprechpartnern in den
Betrieben. So wissen wir um die Erwartungen auf bei-
den Seiten und kénnen passende Bewerber und Bewer-
berinnen und Betriebe gezielt zusammen bringen.“

Weitere Informationen unter:

Jobcenter Lippe
Katja Buschmann
Mail: katja.buschmann@jobcenter-lippe.de

Cevat Kilic
Mail: cevat.kilic@jobcenter-lippe.de

Grof3er Dank nach Paderborn

it groBem Dank fur die herzliche und

zielflhrende Zusammenarbeit méchte

die Herausgebergemeinschaft einen

ihrer aktivsten Mitstreiter in den wohl-
verdienten Ruhestand verabschieden.

Hermann-Josef Bentler war ‘ ‘-
einer der Grinder des arbeits- “ il
marktpolitischen Magazins
Forum OWL und hat die Arbeit
unsrer Herausgebergemein-
schaft Uber 17 vielfaltigste
Ausgaben unterstltzt und un-
sere Runde mit hoher Fach-

Stets sehr enga-
lichkeit und einem groflen giert: Hermann-

Netzwerk an Kontakten sehr ~ Josef Bentler
bereichert.

Wir winschen Herrn Bentler alles Gute fur den
neuen Lebensabschnitt. Er hat sich neue Aufgaben
gestellt und wir ahnen, dass dieser Ruhestand pro-
duktiv und unruhig wird.

Die Herausgebergemeinschaft

Die nachste Ausgabe von Forum OWL

erscheint im Mai 2013 zum Thema
»Globalisierung des Arbeitsmarktes*




