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GruBBwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

Integration ist ein Schwerpunkt der arbeitsmarktorientierten
Projekte der Randstad Stiftung. Die Stiftung entwickelt erfolgreich
Programme, um gering qualifizierten Menschen bessere Chancen
auf dem Arbeitsmarkt zu erméglichen. Damit bietet die Stiftung
nicht nur Losungen fur den Fachkraftemangel an, sie leistet auch
einen aktiven Beitrag fir die Integration von Menschen aus
Zuwandererfamilien.

Unternehmen bleiben nur mit qualifiziertem Personal wettbe-
werbsfahig. Vielfalt ist fur sie eine Chance. Deshalb haben sie ein
vitales Interesse daran, dass die Potenziale aller in Deutschland
lebenden Menschen geférdert werden. Menschen aus Zuwan-
dererfamilien kénnen mit entsprechenden Qualifikationen, zusatz-
lichen Sprachkenntnissen und kulturellen Kompetenzen ein
Gewinn fur Unternehmen sein.

Mit dem Gesetz zur Anerkennung von im Ausland erworbenen
Abschlissen erleichtert die Bundesregierung die Integration in den
Arbeitsmarkt. Indem Unternehmen die Talente von Menschen aus
Zuwandererfamilien férdern und einsetzen, bleiben sie zukunftsfa-
hig, nutzen die Vorteile einer vielfaltigen Belegschaft und Uberneh-
men gleichzeitig gesellschaftliche Verantwortung.

Die Randstad Stiftung erfullt ihre gesellschaftliche Verantwortung
auf vorbildliche Weise. Unter dem Leitmotiv , Aktiv fir Arbeit” for-
dert sie die Integration von alteren Menschen, Langzeitarbeitslosen
und Menschen aus Zuwandererfamilien in den Arbeitsmarkt.

Frau Staatsminister
Dr. Maria Bohmer

Quelle:
Regierungonline
Foto: Laurence
Chaperon



Mit dem Projekt ,,Du bist ein Talent” hat die Stiftung ein Konzept
fur ein Patenschaftsprogramm umgesetzt, das vorwiegend
Hauptschilerinnen und Hauptschiler mit Migrationshintergrund
bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz erfolgreich unterstitzt.
Projekte wie dieses zeichnen das beispielgebende Engagement der
Randstad Stiftung aus. Sie setzt damit wichtige Impulse nicht nur
flr eine moderne Arbeitswelt, sondern auch fur eine gelingende
Integration.

Mit freundlichen GriiBen

s

Berlin, 12. November 2010



Jutta Rump, Silke Eilers, Sibylle Groh

Demografische Entwicklung und
Migration

Die demografische Entwicklung: Zahlen, Daten, Fakten

Es ist nicht von der Hand zu weisen, dass wir in einer schrumpfen-
den und alternden Gesellschaft leben, die mit einer Bevolkerungs-
explosion bei den Alteren und einer Bevolkerungsimplosion bei den
mittleren und jingeren Altersgruppen einhergeht.

Dabei gilt zu bemerken, dass die Alterung aufgrund einer seit
Jahren auf einem niedrigen Stand verharrenden Geburtenrate
bereits sehr bald zu spiren sein wird, wahrend die merkliche
Schrumpfung der Bevolkerung erst nach dem Jahr 2020 eintritt.
Ausgehend von einer Bevolkerungszahl von ca. 80 Millionen im
Jahr 2008 bewegen sich die Prognosen fur das Jahr 2020 noch
zwischen 79,9 Millionen Menschen unter Zugrundelegung eines
angenommenen positiven Wanderungssaldos von 100.000 Perso-
nen und 80,4 Millionen bei 200.000 Personen. Fir 2030 jedoch lie-
gen die Zahlen bereits bei 77,4 bzw. 79 Millionen, 2050 leben nach
diesen Berechnungen nur noch 69,4 bzw. 73,6 Millionen und 2060
dann 64,7 bzw. 70,1 Millionen Menschen in Deutschland.’

Was die Alterung betrifft, so wird das Durchschnittsalter von heute
(2010) 44 Jahren auf 50 Jahre im Jahr 2050 ansteigen:?

2010 2015 2020 2030 2050
Durchschnittsalter

der Bevolkerung 45 46 48 50

Abb. 1: Entwicklung des Durchschnittsalters

Gleichzeitig erhdht sich der Anteil derer, die 65 Jahre oder alter

1) Vgl.: Statistisches Bundesamt (2009a), S. 39. Unter dem ,Wanderungssaldo”
wird die Differenz zwischen den Zuzlgen nach Deutschland und den
Fortzigen ins Ausland, gelegentlich auch als Wanderungsgewinn oder -verlust
bezeichnet, verstanden.

2) Vgl.: Statistisches Bundesamt (2006), S. 17 — 19, unter Zugrundelegung eines
angenommenen positiven Wanderungssaldos von 100.000 Personen.

Eine merkliche
Schrumpfung der
Bevolkerung tritt
nach 2020 ein



2060 sind 34 %
der Bevolkerung
65 Jahre oder alter

sind. Derzeit sind 20,4 % der Bevolkerung 65 Jahre oder alter, im
Jahr 2020 werden es 23,3 % sein. Bis 2060 steigt die Anzahl der
Menschen dieser Altersgruppe auf 34 % der Gesamtbevolkerung.
Diese Zahlen sprechen eine deutliche Sprache. Noch drastischer
erscheint die Entwicklung der Uber 80-Jahrigen: Heute sind 5 %
der Bevolkerung Uber 80 Jahre alt und alter. Ihre Zahl wird konti-
nuierlich steigen und mit Uber 10 Millionen im Jahr 2050 den bis
dahin hochsten Wert erreichen. Zwischen 2050 und 2060 sinkt
dann die Zahl der Hochbetagten auf 9 Millionen. Es ist also damit
zu rechnen, dass in fiinfzig Jahren 14 % der Bevolkerung — das ist
jeder Siebente — 80 Jahre oder alter sein wird.* DemgegenUber ver-
ringert sich der Anteil der unter 20-Jdhrigen kontinuierlich. Von
19,0 % im Jahr 2008 auf 17 % im Jahr 2020 bis zu 15,6 % im Jahr
2060. Abbildung 2 zeigt das Bevolkerungsszenario:*

82 Mio. Menschen leben derzeit (2008) in Deutschland,
19,0 % sind jinger als 20 Jahre,

60,6 % sind zwischen 20 und 64 Jahre alt,

20,4 % sind 65 Jahre und alter.

80,1 Mio. Menschen werden 2020 in Deutschland leben,
17,0 % werden junger als 20 Jahre sein,

59,6 % werden zwischen 20 und 64 Jahre alt sein,

23,3 % werden 65 Jahre und alter sein.

77,2 Mio. Menschen werden 2030 in Deutschland leben,
16,7 % werden jlunger als 20 Jahre sein,

54,5 % werden zwischen 20 und 64 Jahre alt sein,

28,8 % werden 65 Jahre und alter sein.

68,7 Mio. Menschen werden 2050 in Deutschland leben,
15,4 % werden junger als 20 Jahre sein,

51,5 % werden zwischen 20 und 64 Jahre alt sein,

33,1 % werden 65 Jahre und &lter sein.

64,7 Mio. Menschen werden 2060 in Deutschland leben,
15,6 % werden jlnger als 20 Jahre sein,

50,4 % werden zwischen 20 und 64 Jahre alt sein,

34,0 % werden 65 Jahre und &lter sein.

Abb. 2: Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes

3) Vgl.: Statistisches Bundesamt (2009a), S. 16.
4) Vgl.: Statistisches Bundesamt (2009a), S. 39, unter Zugrundelegung eines
angenommenen positiven Wanderungssaldos von 100.000 Personen.



Bei genauerer Betrachtung zeigt sich, dass sich die demografische
Entwicklung je nach Region sehr unterschiedlich darstellt. So
gehen Prognosen fur weite Teile der neuen Bundeslander und zahl-
reiche landliche Gebiete von einer deutlich starker alternden
Bevolkerung aus als in den Ballungsgebieten, wie z. B. dem Rhein-
Main-Gebiet oder dem GroBraum Stuttgart.

Die Demografie einer Gesellschaft wird insbesondere von drei Fak-
toren beeinflusst: der Fertilitdtsrate®, der Lebenserwartung sowie
der Migration.

Um eine Bevolkerung ohne Zuwanderung stabil zu halten, bedarf
es einer Fertilitdtsrate von 2,1. Deutschland weist seit mehr als 30
Jahren erheblich niedrigere Raten auf. Derzeit bringt eine Frau in
Deutschland wahrend ihres Lebens im Durchschnitt 1,38 Kinder zur
Welt, ein Drittel der Bevolkerung bleibt zeitlebens kinderlos, wobei
die Tendenz deutlich ansteigt. Alleine zwischen den Jahrgdngen
der 1930er und 1960er verdoppelte sich der Anteil kinderloser
Frauen.® Diese niedrige Geburtenrate multipliziert sich in die
Zukunft insofern, als zwangslaufig auch die Zahl potenzieller
Mutter immer kleiner wird.” Wir befinden uns derzeit bereits in der
zweiten Generation, die eigentlich um ein Drittel schrumpft.

Angesichts der medizinischen Versorgung, der verbesserten
Lebensbedingungen und der sinkenden k&rperlichen Beanspruch-
ung am Arbeitsplatz steigt die Lebenserwartung — die zweite wich-
tige Determinante der demografischen Entwicklung — kontinuier-
lich an. In Deutschland betragt heute die Lebenserwartung bei
Geburt 77 Jahre und 4 Monate bei Mannern sowie 82 Jahre und 6
Monate bei Frauen.® Fir 2060 wird mit einer Lebenserwartung zwi-
schen 85 und 87,7 Jahren bei Mannern sowie zwischen 89,2 und
91,2 Jahren bei Frauen gerechnet. Dabei zeigt sich, dass sich die
Differenz in den Lebenserwartungen beider Geschlechter immer
mehr reduziert.’

FUr die nachsten zehn Jahre erwartet die Europaische Union keine

5) Als Fertilitatsrate wird die Anzahl der Kinder bezeichnet, die eine Frau im
Durchschnitt wahrend ihres Lebens zur Welt bringt.

Vql.: Statistisches Bundesamt (2009a), S. 24 - 26.

Vql.: Statistisches Bundesamt (2006), S. 5.

Vql.: Statistisches Bundesamt (2010).

Vgl.: Statistisches Bundesamt (2009a), S. 30 — 31. Hier wurden zwei unter-
schiedliche Szenarien — Basisannahme der Lebenserwartung sowie hohe
Lebenserwartung berticksichtigt.

Lrd>

Fertilitatsrate,
Lebenserwartung
und Migration
beeinflussen die
Demografie

Kontinuierlich sin-
kende Fertilitatsrate
und steigende
Lebenserwartung



grundlegende Anderung der Fertilitdtsraten in Deutschland. Dass
in den letzten Jahren dennoch ein Bevélkerungswachstum zu ver-
zeichnen war, basiert auf den positiven Wanderungssalden, die die
Bundesrepublik bereits seit 50 Jahren aufweist. Dabei sind die
zuziehenden auslandischen Personen in der Regel jinger als die
fortziehenden Deutschen, sodass sich eine Verjingung der
Bevolkerung ergibt.” Derzeit leben 15,4 Millionen Menschen mit
Migrationshintergrund in Deutschland. 29,4 % von ihnen sind jin-
ger als 20 Jahre, 61,6 % sind zwischen 20 und 64 Jahre alt, und
nur 9 % gehoren zur Altersgruppe ab 65 Jahren. Auch die
Fertilitdtsrate von Migranten liegt mit 1,7 Kindern pro Frau deutlich
Uber der in der Gesamtbevolkerung."

Allerdings gilt zu bemerken, dass sich die Zuwanderung nach
Deutschland bestandig verringert. So lag der Wanderungssaldo in
den letzten Jahren zwar noch immer im positiven Bereich, jedoch
auf einem sehr niedrigen Niveau. Im Jahr 2006 wurde mit etwa +
23.000 Personen der bisher niedrigste Wanderungsiberschuss seit
der Wiedervereinigung im Jahr 2006 festgestellt. Fir das Jahr 2008
wurde ein ausgeglichener Wanderungssaldo erwartet.”? Diese
Prognose bewahrheitete sich allerdings nicht — vielmehr lieB sich
erstmalig seit dem Jahr 1984 ein negativer Wanderungssaldo fest-
stellen. So zogen im Jahr 2008 etwa 682.000 Menschen zu und
738.000 aus Deutschland weg, so dass sich ein negativer
Wanderungssaldo von — 56.000 Personen ergab. Vor allem bei den
Deutschstammigen halt der Trend an, das Heimatland zu verlassen:
Bei ihnen gab es mit 175.000 Auswanderern im Jahr 2008 die
hochste Zahl seit Beginn der Aufzeichnungen im Jahr 1954.%

Folgen der Demografie

Die Auswirkungen der Demografie auf Markte und Gesellschaft
sind vielfaltig. Die Produkt- und Dienstleistungsmarkte werden sich
auf die Bedurfnisse einer alternden Kundschaft einstellen mussen.
Auf dem Kapitalmarkt werden sich das Sparverhalten und die
Nachfrage nach Vermogensanlagen verandern. Die Nachfrage
nach Immobilien wird in denjenigen Regionen zurickgehen, fir die
weitere drastische Bevélkerungsverluste prognostiziert werden,
wahrend der Wunsch nach altersgerechter Gestaltung von

10) Vqgl.: Statistisches Bundesamt (2006), S. 46, 51 — 53.

11) Vgl.: Bundesministerium des Inneren / Bundesamt fir Migration und
Fliichtlinge (2010), S. 213, 223, 342; Statistisches Bundesamt (2009a), S. 25.

12) Vgl.: Statistisches Bundesamt (2009b).

13) Vgl.: Mohr, M. (2009).



Wohnraum zunimmt. Die steigende Lebenserwartung und ,,ausge-
dinnte” Nachwuchsjahrgange stellen das Sozialversicherungs-
system vor die Herausforderung, sich neu zu formieren. Bildung
wird in  Zukunft mit der nachhaltigen Sicherung von
Beschaftigungsfahigkeit und lebenslangem Lernen einhergehen,
deren Grundlagen bereits in der Sozialisation gelegt werden. Eine
zielgerichtete Migrations- und Integrationspolitik kann helfen, qua-
lifizierte junge Menschen ins Land zu holen und ihre Potenziale zu
nutzen, und auch in den Bereichen Familien-, Kommunal- und
Finanzpolitik finden sich entscheidende Stellschrauben, um langfri-
stig der demografischen Entwicklung entgegen zu wirken.

Migration als Handlungsfeld zur Bewaltigung der demogra-
fischen Herausforderungen

Migration geht mit einer Reihe von Herausforderungen einher, die
es zu bewaltigen gilt. Hier ist zum einen die Integration auf gesell-
schaftlicher und gesamtwirtschaftlicher Ebene zu nennen, zum
anderen aber auch die betriebliche Integration von Arbeitnehmern
mit Migrationshintergrund.

Gesellschaftliche und gesamtwirtschaftliche Dimension:
Integration

Es ist nicht von der Hand zu weisen, dass Menschen mit Migra-
tionshintergrund derzeit in unserer Gesellschaft schlechter gestellt
sind als die Bevolkerung ohne Migrationshintergrund. Dies ver-
deutlichen die folgenden Zahlen:'

m Die Arbeitslosenquote ist doppelt so hoch.

m Der Anteil derjenigen, die keinen Schulabschluss haben, ist 6mal
so hoch.

m Der Anteil derjenigen, die keinen berufsqualifizierenden
Abschluss haben, ist 2,5mal so hoch.

m 72 % der groBten Migrantengruppe (= turkische Zuwanderer)
zwischen 20 und 64 Jahren haben keinen Berufsabschluss.

Dies macht deutlich: Integration gelingt vor allem Gber den Arbeits-
markt." Dabei ist jedoch zu berticksichtigen, dass die Anforderungen,

14) Vgl.: Die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Fltichtlinge und
Integration (2010), S. 60, 97, 126; Der Spiegel (2010), S. 22.
15) Vgl.: Der Spiegel (2010), S. 22.

Integration gelingt
vor allem Uber den
Arbeitsmarkt



Bildung ist ein
Schlussel zur
Integration
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Gesundheit/
Wohlbefinden

.In Bewegung und Balance bleiben”
Soziale Fahigkeiten Einstellung und Haltung

m Arbeiten im Team m Eigenverantwortung
m Mit Konflikten umgehen Soziale Einstellung m Eigeninitiative
m Kommunikationsfahigkeit Fahigkeiten Haltung  m Verénderungsbereitschaft
" m Engagement
Uberfachliche Féhigkeiten Uber- m Belastbarkeit
m Zielorientiertes und fachliche  Mentalitdt g |ernbereitschaft
aufgabenorientiertes Fahigkeiten

Denken und Handeln
m Mit Weitblick handeln

Fachliche Kompetenzen - Medienkompetenz
Abb. 3: Heutige und zukUnftige Anforderungen an Arbeitnehmer

die Arbeitgeber an Beschaftigte stellen, in den letzten Jahren
gestiegen sind. Abbildung 3 stellt in einer Ubersicht die heutigen
und kinftigen Anforderungen an Arbeitnehmer dar:

Vor diesem Hintergrund steht die Integration in starkem Zusam-
menhang zur Bildung. Hilfreich ist hierbei zunachst einmal der
Zugang zu Schul- und Berufsbildung. Dartber hinaus bedarf es
jedoch auch einer zielgruppenspezifischen oder gar individuellen
Forderung und Betreuung sowie einer groBeren Systemdurchlas-
sigkeit. Eine nicht zu unterschatzende Funktion nehmen in diesem
Kontext auch Vorbilder und Orientierungspersonen ein.

Findet Integration statt, dann

m werden Migranten Teil der Gesellschaft,

m erfahren sie Anerkennung,

m werden ihre interkulturellen Kompetenzen nachgefragt und
genutzt,

m sinkt ihre Arbeitslosenquote auf den Durchschnittssatz und

m steigt die Quote der Schul- und Bildungsabschlisse.

Eine entscheidende Rolle bei der Frage danach, ob Integration
glickt oder misslingt, spielt auch das Herkunftsland der Migranten,
wie Abbildung 4 veranschaulicht:*

Findet Integration nicht oder nur unzureichend statt, lassen sich
auf individueller, gesellschaftlicher und 6konomischer Ebene

16) Vgl.: Der Spiegel (2010), S. 23.



Turkei

Ehem. Jugoslawien
Stideuropa

Afrika

Aussiedler

Naher Osten

Ferner Osten

EU 25 (ohne Stideuropa)

0 2 4 6 8
1,0 missgluickte Integration
8,0 gelungene Integration

Quelle: Spiegel Nr. 37, 13.09.2010, Seite 23

Abb. 4: Missgluckte und gelungene Integration

erhebliche Probleme feststellen. So ist Migranten, bei denen die
Integration misslingt, bewusst, dass sie nur bedingt Teil der
Gesellschaft sind. Sie sind quasi eine Art ,,Randgesellschaft”, geho-
ren nicht zum so genannten ,Inner Cycle”. Damit sind ihnen
Zugange zu Bildung und Arbeitsmarkt nur bedingt maéglich. Viele,
insbesondere Jiingere, reagieren mit Aggressionen und Gewalt, um
ihrer Enttduschung, Demotivation und Perspektiviosigkeit Aus-
druck zu verleihen und sich abzureagieren. Darlber hinaus entste-
hen erhebliche Kosten. Neben den Kosten fir Hartz IV fallen
Kosten fur Gewaltbewaltigung und Krankheitskosten an. Diese
Kosten Ubersteigen bei Weitem die Kosten fiir eine Integration.

Nicht zuletzt gilt: Deutschland kann es sich nicht leisten, auf Teile des
Arbeitsmarktes zu verzichten. Der Trend zur Wissensgesellschaft und
die demografische Entwicklung zeigen sich bereits heute in Fach-
krafteengpassen in bestimmten Berufen, Branchen und Regionen.
Diese Entwicklung wird sich in den nachsten Jahren deutlich fortset-
zen. Die Integration von Migranten und der Zugang zu Bildung und
Ausbildung stellen vor diesem Hintergrund eine 6konomische
Notwendigkeit dar. Darlber hinaus sind in einer global vernetzten
Arbeitswelt interkulturelle Kompetenzen wesentliche Kernkom-
petenzen, die erheblich zur Wettbewerbsfahigkeit beitragen.

An ein gesellschaftliches Integrationskonzept sind allerdings
bestimmte Anforderungen zu stellen:

m Zielgruppenspezifische Bildungsmodule, Durchlassigkeit des
Bildungssystems, Ganztagsbetreuung, Ganztagsschulen, ...

Misslungene Inte-
gration fuhrt zur
Randgesellschaft

Die Integration von
Migranten ist 6ko-
nomisch notwendig



Defizitorientierung
fuhrt zu
Demotivation
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m Berlicksichtigung der jeweiligen kulturellen Gegebenheiten sowie
der damit verbundenen Denk- und Handlungsmuster und Werte.
m Beteiligung des Umfeldes (Familie, religidse Institutionen, soziale

Netzwerke etc.).
m Anerkennung und Starkung der vorhandenen Kompetenzen.

Es wird deutlich, dass eine ausschlieBlich defizitorientierte Heran-
gehensweise nur wenig Motivation zur Integration auslésen wird.
Eine Anerkennung von vorhandenen Kompetenzen hingegen 6ff-
net viele Menschen, sich um Wissens- und Kompetenzentwicklung
zu bemihen.

Betriebliche Dimension

Auf betrieblicher Ebene stehen insbesondere die Integration von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund, die Ausgestaltung der
internationalen Rekrutierung sowie das so genannte Diversity
Management im Fokus.

Die Integration von Jugendlichen mit Migrationshintergrund kann
im Unternehmen durch vielfaltige Aktivitaten gelingen:

m Patenschaftsprogramme mit Schulen.

m Patenschaft mit Schilern mit Migrationshintergrund.

m Ausbildungsplatze und Ausbildung unter Berlcksichtigung der
kulturellen Bedingungen.

m Unterstiitzung bei der Erlangung des Schulabschlusses (z. B. Gber
Praktikumsplatze).

m Zusammenarbeit mit der ,,Umgebung”.

Dartber hinaus sind die internationalen Rekrutierungsbestrebun-
gen von Unternehmen einer genaueren Analyse zu unterziehen.
Eine Untersuchung des Instituts fir Beschaftigung und Employabi-
lity IBE im Auftrag der Hays AG identifiziert folgende Beweggriinde
dafur, international zu rekrutieren:

In der gleichen Studie zeigt sich, dass mittels internationaler Rekrutie-
rung tberwiegend Positionen fiir hochqualifizierte Spezialisten (71,8 %)
und Fachkréfte (51,8 %), sowie Managementpositionen (45,9 %)
besetzt werden sollen. 23,5 % der internationalen Rekrutierung ent-
fallen auf Freelancer-Stellen, lediglich 1,8 % auf Hilfskrafte.

17) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S. 9.

18) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S.10.
19) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S.13.
20) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S. 18.



wir sind ein internationales Unternehmen 771
benotigen fur unser Geschaft interkulturelle
Kompetenzen

finden in Deutschland nicht die geeigneten 412
Fach- und Fuhrungskréfte 4

klare Unternehmensstrategie fur internatio- 247
nale Rekrutierung vorhanden 4
Kenntnisse auf internationalen
Arbeitsmarkten

Diversity Management motiviert internatio-
nale RekrutierungsmaBnahmen

wir erwarten Kosteneinsparungen durch
internationale Rekrutierung

demografische Alterung in Deutschland 8.8
bedingt internationale Rekrutierung .

54,7

Quelle IBE: N = 170 Entscheider, die schon Erfahrungen mit internationaler Rekrutierung haben.
Angaben in % der Nennungen. Mehrfachnennungen méglich.

Abb. 5: Beweggriinde, international zu rekrutieren

Uberwiegend wird aus Osteuropa und dem deutschsprachigen
Ausland rekrutiert, gefolgt von den USA und GroBbritannien, also
englischsprachigen Nationen.™

Die Erfahrungen, welche die im Rahmen der Studie befragten
Unternehmen mit der internationalen Rekrutierung gemacht
haben, sind recht unterschiedlich:®

internationale Rekrutierung schwieriger als
nationale RekrutierungsmaBnahmen 68,2

kulturelle Unterschiede sind groBBe
Herausforderungen 65,3

internationaler Rekrutierungsprozess ist
kostenintensiver 62,9

interkulturelle Kompetenzen verbessern
unser Geschaft 61,2

Integration auslandischer Arbeitnehmer ist
groBBe Herausforderung 54,7

IntegrationsmaBnahmen fur internationale
Mitarbeiter sind notwendig 51,2

internationaler Rekrutierungsprozess ist
zeitintensiver 49,4

internationale Mitarbeiter verbessern
Unternehmensreputation 46,5

internationales Rekrutieren erleichtert
Unternehmensentwicklung 38,2

Quelle IBE: N = 170 Entscheider, die schon Erfahrungen mit internationaler Rekrutierung haben.
Angaben in % der Nennungen. Mehrfachnennungen moglich.

Abb. 6: Erfahrungen mit internationaler Rekrutierung

IntegrationsmaBnahmen, die bei der internationalen Rekrutierung
zum Einsatz kommen, lassen sich in fachliche, adminstrative und

19) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S.13.
20) Vgl.: Rump, J. / Schabel, F. (2008), S. 18.



Diversity
Management als
eine Antwort zur
Migrations-
Thematik
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psychologische MaBnahmen unterteilen. Auf fachlicher Ebene ste-
hen die Unterstltzung bei Fragen und Problemen am Arbeitsplatz,
Sprachtraining (auch fir Familienmitglieder), Sensitivity Trainings,
Kulturassimilatoren sowie Kontrast-Kultur-Trainings im Vorder-
grund. Im administrativen Bereich wird insbesondere UnterstU-
tzung bei Behordenformalitaten, bei der Suche nach geeigneten
Schulen etc. angeboten. Psychologische Hilfestellung leisten
Ansprechpartner, die bei der Integration behilflich sind, oder geziel-
te Patenschaftsprogramme.

Diversity Management schlieBlich ist eher eine Philosophie als ein
definiertes Konzept. Im Kern geht es um die Uberzeugung, dass
die Wertschatzung der Vielfalt einen Wettbewerbsvorteil fir ein
Unternehmen darstellen kann, wenn sie richtig gemanagt wird.

Im Fokus steht die Vielfalt der Mitglieder oder Bezugsgruppen

einer Organisation, und dabei insbesondere

m die Vielfalt auf dem (potenziellen) Arbeitsmarkt (workforce diver-
sity) bzw.

m die Vielfalt der in einer Organisation Beschaftigten (workplace
diversity).

Fur das Marketing ist in erster Linie die Vielfalt auf den Absatzmarkten
bzw. der Kunden entscheidend (customer diversity). Einige Unterneh-
men bilden die Vielfalt ihrer Kunden in der Belegschaft ab, nach dem
Motto: ,, Workplace diversity follows customer diversity.”

Vielfalt wird dabei bezogen auf

m Geschlecht

m Alter

m Nationalitat

m Ethnizitat

m Kultur

m Religion

m sexuelle Identitat und Orientierung
m familidre bzw. Lebenssituation
..

Die funf erstgenannten Dimensionen finden in Deutschland am
haufigsten Beriicksichtigung.

Zum Diversity Management zahlen insbesondere eine wertschat-
zende Unternehmenskultur, offene Fiihrung, flexible Arbeitsorga-



nisation, Kommunikation und Kooperation sowie individuelle
Personalentwicklung.

Schlussbetrachtung

Wir leben in einer Gesellschaft, die altert, in der der Anteil Jungerer
abnimmt, und in der immer ldnger gearbeitet werden muss. Die
demografische Entwicklung wird von der Fertilitdtsrate, der
Lebenserwartung und der Migration beeinflusst. Die Migration
wiederum steht in engem Zusammenhang mit der Integration, ins-
besondere in einer Innovations- und Wissensgesellschaft.

Nicht selten wird in diesem Zusammenhang die Frage gestellt, ob
sich die vielfaltigen Investitionen zur Integration von Menschen mit
Migrationshintergrund lohnen. Angesichts der oben genannten
Zahlen, Daten und Fakten ergibt sich als Antwort die schlichte
Gegenfrage: Kénnen wir uns leisten, es nicht zu tun?
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Dagmar Beer-Kern

Potenziale von Migrantinnen und
Migranten erkennen, anerkennen und
fordern

In Deutschland leben tber 16 Mio. Menschen mit Migrationshin-
tergrund, dies sind 19,6 % der Bevdlkerung. Die Tendenz ist stei-
gend, denn schon 28,6 % aller unter 25 Jahrigen und 34,6 % aller
unter 5 Jahrigen haben einen Migrationshintergrund. Dieses in
Deutschland lebende und heranwachsende Potenzial gilt es — auch
angesichts der demografischen Entwicklung und des
Fachkraftemangels — zu erkennen, anzuerkennen und zu fordern.

Die derzeitige politische Diskussion wird leider bestimmt durch eine
eher kulturaggressive Polemik gegen eine angeblich geschlossene
und bedrohlich wachsende Gruppe von ,,ungebildeten” oder gar
»genetisch unintelligenten” muslimischen Migranten, die sich
mehr oder weniger kollektiv einer Integration in die deutsche
Gesellschaft verweigern. Mit statistischen Halbwahrheiten und kru-
den genetischen Theorien werden durchaus vorhandene Probleme
generalisierend einer bestimmten Bevélkerungsgruppe zugeschrie-
ben. Es werden abwegige Angste vor kultureller und demografi-
scher Uberfremdung geschirt und Verletzungen bei der Migran-
tenbevolkerung verursacht, was beides zusammen eher ein tole-
rantes Zusammenleben und eine aktive Integration auf beiden
Seiten belastet. Letztendlich fuhrt die Agitation gegen Muslime vor
allem dazu, dass z.B. die best integrierte und ausgebildete neue
Elite tarkischer Herkunft Deutschland eher den Ricken kehrt und
abwandert. Der Wanderungssaldo zwischen Deutschland und der
Turkei ist negativ (-10.000) und es wandern gerade die hochgebil-
deten, die, die wir in Deutschland jetzt und in naher Zukunft drin-
gend brauchen.

Deshalb mochte ich im folgenden vor allem auf die Potenziale von
Migrantinnen und Migranten zu sprechen kommen, die leider in
der Diskussion derzeit untergehen, und zwei Themenfelder heraus-
greifen, wobei ich mich auf den zweiten Punkt vorrangig konzen-
trieren mochte:

19,6 % der
Bevélkerung sind
Menschen mit
Migrationshinter-
grund



Die Anerkennung
von auslandischen
Qualifikationen ist
hochkomplex
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1. Existenzgriinderinnen und -grinder mit Migrationshintergrund
2. Anerkennung auslandischer Berufsabschlisse

Existenzgrinderinnen und -griinder mit
Migrationshintergrund

Wie die Zahlen der Unternehmensgriindungen zeigen, stellt die
unternehmerische Selbstandigkeit - auch wenn die Insolvenzquote
bei Griindern mit Migrationshintergrund hoher ist - eine Chance
fur Migrantinnen und Migranten aber auch fur unsere Wirtschaft
und Gesellschaft dar.

m Immer mehr Migrantinnen und Migranten machen sich selbst-
standig: So stieg ihr Anteil bei den Neugriindungen von rd. 13%
im Jahr 2003 auf 26% in 2008 (102.000 Firmen).

m Insgesamt haben in Deutschland ca. 15% aller Unternehmer
einen Migrationshintergrund (rund 600.000 Unternehmen) und
schaffen damit laut Lagebericht der Integrationsbeauftragten 2 —
2,5 Mio. Arbeitsplatze

Diese Fakten belegen, dass Unternehmensgriindungen sowohl
eine Chance fur Personen mit Migrationshintergrund als auch ein
groBes Potential fur die deutsche Wirtschaft und den Arbeitsmarkt
darstellen.

Anerkennung auslandischer Berufsabschlisse

Viele von Ihnen werden sagen, dass wir uns schon viel zu lange den
Luxus erlauben auf die Menschen mit im Ausland erworbenen
Fachkompetenzen und beruflichen Qualifikationen zu verzichten.
Da gebe ich lhnen Recht, gebe allerdings zu bedenken, dass die
Anerkennung auslandischer Qualifikationen und Berufsabschlisse
ein hochkomplexes Thema mit einer Vielzahl von Entscheidungen,
Kompetenzen und Zustandigkeiten ist, insbesondere in einer
.berufsstandigen” Gesellschaft wie in Deutschland.

Wie komplex das Thema ist, hat die Studie Brain Waste, die im
Rahmen des bundesweiten Netzwerks ,Integration durch
Qualifizierung — 1Q" entwickelt wurde, uns allen deutlich vor
Augen gefihrt.

2008 wurden die Ergebnisse der Studie der Offentlichkeit prasen-
tiert und noch im gleichen Jahr sind sie in den Prozess des



Nationalen Integrationsplans und in den ersten Fortschrittsbericht
eingeflossen.

Die wissenschaftlichen Forschungsergebnisse flossen unmittelbar
in die politischen Entscheidungsprozesse auf Bundes- und auf
Landerebene und mindeten knapp 1,5 Jahre spater in die
Koalitionsvereinbarung und ein Eckpunktepapier der Bundesregie-
rung zur , Verbesserung der Feststellung und Anerkennung von im
Ausland erworbenen beruflichen Qualifikationen und Berufsab-
schlUsse”.

Dies ist ein extrem schneller Transfer von Forschungsergebnissen in
praktische Politik, denn der Handlungsdruck ist hoch.

Der demografische Wandel verdndert unsere Gesellschaft und
fihrt in bestimmten Arbeitsmarktsegmenten schon jetzt — trotz
Krise und Arbeitslosigkeit — zu einem Mangel an Fachkraften, z. B.
bei den mathematisch-naturwissenschaftlichen Berufen, Ingenieu-
ren, Arzten, Lehrern, Pflegefachkraften. Dies wird sich in den nach-
sten Jahren erheblich verscharfen und wir mussen letztendlich alle
inlandischen Qualifikationspotentiale erkennen, férdern und nut-
zen. Dies gilt insbesondere fiir Migrantinnen und Migranten.

Die derzeit geltende Rechtslage und die Anerkennungsverfahren
sind unbefriedigend, da sie nicht alle Berufe und alle Personen-
gruppen umfassen sowie sowohl fir Antragsteller als auch fur die
zustandigen Stellen sehr untbersichtlich sind. Die gegenwartige
Situation ist gepragt durch eine unUbersichtliche Vielfalt von
Zustandigkeiten, gesetzlichen Regelungen und Verfahren. Die dar-
aus folgende Intransparenz ist nicht nur fur die Menschen mit
Migrationshintergrund, sondern auch fur das (Beratungs-)Personal
in den Regelinstitutionen kaum zu durchschauen. Hunderte von
Anerkennungsstellen, wie z.B. verschiedene Landesministerien, IHK
und HWK, sind in Deutschland mit der Bewertung von auslandi-
schen Abschlissen befasst und zahlreiche Rechtsgrundlagen auf
der Bundes- und Landerebene sowie der Europdischen Gemein-
schaft regeln Anerkennungsverfahren. Der Zugang zu einem Aner-
kennungsverfahren hangt dabei nicht nur vom jeweiligen Beruf ab,
sondern auch von der Zugehorigkeit zu einer bestimmten
Migrantengruppe sowie vom Bundesland, in dem der potenzielle
Antragsteller lebt.

In Deutschland besteht kein genereller Rechtsanspruch auf

Deutschland muss
alle inlandischen
Qualifikationspoten-
ziale erkennen,
férdern und nutzen



Es besteht kein
genereller
Anspruch auf
Durchftihrung eines
Anerkennungs-
verfahrens

Eine effektive
Beratungsleistung
zu erbringen, ist
aufgrund der
Regelungsvielfalt
schwierig
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Durchfuihrung eines Anerkennungsverfahrens. Dies bedeutet kon-
kret: nicht jeder Inhaber eines auslandischen Berufsabschlusses hat
das Recht, eine Bewertung seiner Qualifikationen und seiner
Kompetenzen zu erhalten, selbst dann nicht, wenn seit Jahren der
gewohnliche und rechtméaBige Aufenthalt in Deutschland besteht.

m Nur Spataussiedler und Spataussiedlerinnen kénnen grundsatz-
lich fir jeden Abschluss ein Anerkennungsverfahren durchlaufen
(Bundesvertriebenengesetz, Berechtigte nach dem BVFG haben
Anspruch auf die Durchfihrung eines Anerkennungsverfahrens).

m EU-Blrgerinnen und Birger sind in reglementierten Berufen
durch das Recht auf Teilanerkennung privilegiert, doch in ande-
ren Bereichen wie z.B. der dualen Berufsausbildung haben sie
keine entsprechenden Anspriiche (Richtlinie 2005/36 EG - sie
regelt die Anerkennung der sog. reglementierten Berufe fur
Staatsangehorige der EU/EWR und der Schweiz; die Lissaboner
Anerkennungskonvention, die 1997 auf Initiative von Europarat
und UNESCO verabschiedet wurde, umfasst allgemeine Grund-
satze Uber die akademische Anerkennung von Qualifikationen im
Hochschulbereich in Europa mit Anspruch auf Erhalt einer
Zeugnisbewertung).

m Drittstaatsangehérige haben besonders groBe Schwierigkeiten,
eine Anerkennung zu erreichen, und dies gilt insbesondere fur
Staatsburger der Turkei, Russlands oder Chinas.

Die zustandige Anerkennungsstelle zu finden und die Verfahren zu
durchschauen, gestaltet sich nicht nur fir Migrantinnen und
Migranten als nahezu unlUberwindliche Hurde; auch die jeweils
zustandigen Behorden und Kammern leiden an Informationsdefi-
ziten und sind deshalb kaum in der Lage, eine effektive Beratungs-
leistung zu erbringen. Es besteht keine bundeseinheitliche
Verbindlichkeit der Anerkennungsentscheidung durch die Landes-
behdrden oder die regionalen Kammern. Auch fehlen gemeinsame
Standards und Kriterien fur die Entscheidungspraxis.

So ist es beispielsweise nicht gewahrleistet, dass die berufliche
Anerkennung eines russischen Friseurs durch die Handwerkskam-
mer in Bremen auch von der Kammer in Mlnchen akzeptiert wird.

DarUber hinaus werden Anerkennungsverfahren bisher nicht eva-
luiert und die Anerkennungsstellen der Lander fiihren keine Statis-
tiken, die Ruckschlisse Uber Herkunftsland, Beruf und Bewertung
zulassen wirden. Besonders nachteilig wirkt sich aus, dass das



System der Verkntpfung von Teilanerkennung und Anpassungs-
qualifizierung, das durch EG-Richtlinien eingefthrt wurde, kaum
angewendet wird.

Deshalb besteht bei der Anerkennung von im Ausland erworbenen
Qualifikationen dringender Handlungs- und Reformbedarf.
Migrantinnen und Migranten mit auslandischen Berufs- bzw.
Hochschulabschltssen, die keine formale Anerkennung ihrer
Qualifikationen erfahren haben, unter der Rubrik ,, Ungelernte” zu
fihren, 1aBt sich sozial-, arbeits- und wirtschaftspolitisch sowie
angesichts der demografischen Entwicklung nicht vertreten.

Die derzeitige Datenlage ist ungentigend. Naherungsweise kann
auf Mikrozensusdaten zurtickgegriffen werden.

So ergab der Mikrozensus 2007, dass insgesamt 2,8 Mio. Men-
schen Uber einen Berufsabschluss aus dem Ausland verflgen,
davon hatten allein 800.000 Menschen einen (Fach-) Hochschul-
abschluss, 200.000 einen Techniker- bzw. Meisterabschluss und
1,8 Mio. Menschen gaben an, Uber eine Lehre bzw. berufsqualifi-
zierenden Abschluss zu verfligen. Bei 63 % der Menschen mit
Migrationshintergrund lag der akademische Abschluss 15 Jahre
und langer zurlick und nur bei 11 % funf Jahre oder weniger. Die
Erwerbslosigkeit der Menschen mit Migrationshintergrund und
einem akademischen Abschluss aus dem Ausland liegt mit 8,3 %
doppelt so hoch wie die Erwerbslosigkeit von Menschen mit einem
(Fach-)Hochschulabschluss aus Deutschland (4%). Gleichzeitig wird
nachgewiesen, dass nur rund 40 % von ihnen als Wissenschaftler
bzw. Akademiker beschaftigt sind, d.h. Gber die Halfte von ihnen
arbeitet unterhalb ihres Qualifikationsniveaus. Hier gilt es, Uber
eine verbesserte Anerkennung von im Ausland erworbenen
BerufsabschlUssen zur Deckung des zuklnftigen Fachkraftebedarfs
ebenso beizutragen, wie Dequalifizierungstendenzen zu stoppen
und die Arbeitsmarktintegration zu unterstitzen.

Die formale Anerkennung von Qualifikationen aus dem Ausland
erleichtert dartber hinaus den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
die Zuordnung auslandischer Berufsabschliisse zu den deutschen
Abschlissen und verbessert damit die ausbildungsadaquate
Eingliederung der Zuwanderer in den Arbeitsmarkt.

Ein Rechtsanspruch auf die Durchfiihrung eines Anerkennungsver-
fahren und auf Bewertung der im Ausland erworbenen Berufs-

Dringender
Handlungsbedarf
bei der

Anerkennung aus-

landischer
Qualifikationen
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abschlUsse gekoppelt mit Angeboten zur Verfahrensberatung und
-begleitung sowie Anpassungsqualifizierungen bei Teilanerkennun-
gen fur alle Migrantengruppen und alle Berufe nach bundesein-
heitlichen Standards ist ein groBer Fortschritt gegentiber der bishe-
rigen Situation. Dies ist die Ausgangslage fur die im Dezember
2009 von der Bundesregierung beschlossenen Eckpunkte , zur Ver-
besserung der Feststellung und Anerkennung von im Ausland
erworbenen Qualifikationen und Berufsabschlissen”, die darauf
zielen, einen entsprechenden Gesetzentwurf noch in 2010 vorzu-
legen.

Diese Eckpunkte sind gegentber der derzeitigen Rechtslage ein
deutlicher Fortschritt. Dies betrifft insbesondere:

m den Rechtsanspruch auf ein Anerkennungsverfahren (dies haben
derzeit nur Spataussiedler und EU-BUrger in reglementierten
Berufen)

m die Einbeziehung von reglementierten und nicht reglementierten
Berufen (dies gilt derzeit nur fur Spataussiedler)

m die Entwicklung einheitlicher Kriterien fir Anerkennungsverfah-
ren sowie

m die Abkopplung des Anerkennungsverfahrens vom Aufenthalts-
status und Herkunftsland der Antragstellerinnen und
Antragsteller.

In den Eckpunkten der Bundesregierung werden notwendige
strukturelle Veranderungen hinsichtlich der Verfahrensberatung
und —begleitung ebenso angesprochen wie die Qualitatssicherung
bei den zustandigen Stellen und die Méglichkeiten zu Anpassungs-
bzw. Erganzungsqualifizierungen bei ,Teilanerkennungen”.

In dem anstehenden Gesetzgebungsverfahren werden sowohl die
Detailfragen zu den Rechtsanspriichen und zu den Verfahrens-
strukturen als auch die Finanzierungsgrundlage geregelt werden
muUssen. Die Federfihrung liegt beim Bundesministerium fur Bil-
dung und Forschung.

Entscheidend fir den Umsetzungserfolg eines Anerkennungs-
gesetzes wird es sein, eine entsprechende Forderstruktur der
Beratung und Begleitung, der Qualifizierung und auch der entspre-
chenden Sprachférderung flachendeckend aufzubauen, denn was
nutzt ein Verfahrensanspruch, wenn er nicht adaquat in der Flache
umgesetzt werden kann?



Hier sollten die Erfahrungen des Netzwerks IQ aufgegriffen und
bundesweit ausgebaut werden.

Denn:

Die Zukunftsfahigkeit unseres Landes hangt auch davon ab, ob es
uns gelingt, die unterschiedlichen Fahigkeiten und Kompetenzen,
die die Menschen aus anderen Landern mitbringen fur die
Wirtschaft und Gesellschaft zu nutzen.
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Anja Kettner

Weniger Fachkraftemangel durch mehr
Zuwanderung? Status Quo,
Perspektiven und Voraussetzungen

Zur Entwicklung des Erwerbspersonenpotentials

Bis zum Jahr 2025 wird das Erwerbspersonenpotential, d. h. die 2025 wird das

Zahl der zur Verfligung stehenden Arbeitskrafte, von derzeit knapp ~ Erwerbspersonen-

45 Mio. Personen auf rund 41 Mio. zurlickgehen, vgl. Abb. 7. Die  Petenzal um 10 %
Lo . o s zurtickgehen

Hauptursache dafir ist die seit vielen Jahren niedrige Geburten-

rate. Durchschnittlich werden in Deutschland je Frau 1,4 Kinder

geboren und damit viel weniger, als zur Reproduktion der

Gesellschaft erforderlich ware. In Ostdeutschland lag die Geburten-

rate in den 90er Jahren noch weit niedriger und hier sind die nega-

tiven Auswirkungen auf die Zahl der verfligbaren Arbeitskrafte

auch besonders gravierend (vgl. Fuchs/Zika 2010).

Mio. Arbeitsmarktbilanz
45
44
43
42
41
40
39 Erwerbspersonenpotential
38 Unterbeschaftigung
37 Erwerbstdtige
36
1995 2000 2005 2010 2015 2020 2025

Abb. 7: Arbeitsmarktbilanz in Deutschland 1995 bis 2025
Quelle: Fuchs/Zika 2010, S. 3, eigene Darstellung.

Einige Unternehmen, insbesondere die gréBeren, beklagen bereits
heute einen Fachkraftemangel, obwohl derzeit rein rechnerisch 3
Arbeitslose auf eine offene Stelle kommen. Das Angebot an
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Die Wahrscheinlich-
keit fur eine erfolg-
reiche Stellen-
besetzung sinkt
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Arbeitskraften ist also (noch) deutlich hoher als der Bedarf. Den-
noch mussen die Profile der Arbeitssuchenden und die Profile der
offenen Stellen gut zusammen passen, damit die Besetzung der
Stellen erfolgreich gelingt und Arbeitslosigkeit abgebaut wird. Aus
betrieblicher Perspektive sinkt die Wahrscheinlichkeit fir eine
erfolgreiche Stellenbesetzung, wenn die Zahl der Bewerbungen je
offene Stelle zurlick geht und Betriebe damit weniger Auswahl
haben. Sie sinkt auch, wenn die von den Betrieben nachgefragten
Qualifikationen nicht mit den Qualifikationen der Arbeitssuchen-
den zusammen passen. Dabei geht es zunehmend nicht mehr nur
um berufsfachliche Qualifikationen, also um das Vorhandensein
eines formalen Ausbildungs- oder Studienabschlusses. Immer hau-
figer werden darlber hinausreichende Kenntnisse und Kompeten-
zen verlangt, deren Fehlen dazu fthren kann, dass offene Stellen
unbesetzt bleiben und weniger Beschaftigung entsteht als maglich
ware.

Zuwanderung kann nur eine Strategie unter mehreren sein

Die Arbeitsmarktforschung geht einstimmig davon aus, dass es in
den kommenden Jahren aufgrund der oben beschriebenen
Entwicklung des Arbeitskraftepotentials zunehmend zu einem
Mangel an geeigneten Arbeitskraften kommen wird, der nicht
mehr nur einzelne Unternehmen betreffen wird (vgl. z.B. Biersack
et al. 2008 ). Als Strategien dagegen werden vor allem die Auswei-
tung der Arbeitszeit von Frauen und Alteren, verstarkte Bildungs-
investitionen und Zuwanderung diskutiert. Es ist jedoch zu berlck-
sichtigen, dass die oben gezeigte Prognose zum Erwerbspersonen-
potential in ihren Berechnungen bereits einen Anstieg der
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen und Alteren (um rund 1,6 Mio.
Personen bis 2025) und einen Anstieg der Zuwanderung (Netto-
zuwanderung von +100. 000 Personen jahrlich) bis zum Jahr 2025
unterstellt, Anstiege, die bislang noch nicht realisiert sind. So ist
Deutschland derzeit weit von einer solch hohen Nettozuwan-
derung entfernt, die auch von den Autoren der Prognose selbst als
optimistisch eingeschatzt wird.

Hypothesen, denen zufolge eine héhere Zuwanderung das Absin-
ken des Erwerbspersonenpotentials ganz stoppen kénnte, sind rea-
litatsfern, denn selbst eine Nettozuwanderung von +300.000
Personen pro Jahr kénnte den starken demografischen Effekt, der
sich aus den gesunkenen Geburtenraten ergibt, nicht ausgleichen.
(Im Durchschnitt sinkt das Arbeitskraftepotential bis 2025 allein



aufgrund des demografischen Effekts um rund 390.000 Personen
pro Jahr, vgl. Fuchs/Zika 2010). Aber es besteht zumindest theore-
tisch die Moglichkeit, durch mehr Zuwanderung das Erwerbsperso-
nenpotential in Deutschland weniger stark sinken zu lassen. Vor-
aussetzungen dafur sind eine gezielte Steuerung der Zuwanderung
in jene Bereiche, in denen tatsachlich langfristig, nicht nur kurzfri-
stig, Arbeitskrafte fehlen und die Bereitschaft auslandischer Fach-
krafte, nach Deutschland zuzuwandern. Nicht nur in Deutschland
wird Zuwanderung als Strategie gegen Fachkraftemangel disku-
tiert. Viele andere Lander haben bereits ein System gesteuerter
Zuwanderung eingefihrt und die internationale Konkurrenz um
mobile Fachkrafte ist hoch.

Seridse Prognosen Uber das mittelfristige Auftreten von Fachkraf-
temangel in den einzelnen Berufen gibt es fur Deutschland derzeit
noch nicht. Einig ist man sich lediglich in Hinblick auf einige
Berufsgruppen. So wird mittelfristig ein weiterer Anstieg der
Nachfrage in den sogenannten MINT-Berufen (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaft und Technik) erwartet, einerseits
aufgrund des baldigen Ausscheidens der geburtenstarken Jahr-
gange der Baby-Boomer-Generation, das zu hohem Ersatzbedarf
fihren wird und anderseits aufgrund der zunehmenden Bedeu-
tung dieser Berufe in wissensbasierten Volkswirtschaften. Die der-
zeitigen Studierendenzahlen und die hohen Studienabbruchquo-
ten (vgl. dazu Informationen des Statistischen Bundesamtes und
der Hochschul-Informations-System GmbH) machen zunehmende
Engpésse in diesen Berufsgruppen sehr wahrscheinlich.

Aber auch das Gesundheits- und Erziehungswesen wird zuneh-
mend von Fachkraftemangellagen betroffen sein bzw. ist es partiell
bereits heute. Die demografische Entwicklung wird zu einem wei-
teren Anstieg der Nachfrage nach qualifizierten Pflegeleistungen
fuhren und die erforderlichen Bildungsinvestitionen bei Kinderta-
gesstatten, Schulen, im Ausbildungs- und Hochschulsystem sowie
in der Weiterbildung lassen den Bedarf nach qualifiziertem Perso-
nal steigen, ohne das aus heutiger Perspektive absehbar ist, dass
dieser Bedarf ausreichend gedeckt werden kann.

Fachkraftemangel aus der betrieblichen Perspektive
Von Fachkraftemangel spricht man, wenn die Zahl der am Arbeits-

markt verflgbaren und geeigneten Arbeitskréfte geringer ist als
die Zahl von Arbeitskraften, die Unternehmen beschaftigen wollen

Viele Lander haben
ein System gesteu-
erter Zuwanderung

eingefuhrt

Nachfrageanstieg

nach qualifizierten

Pflegeleistungen
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(vgl. Sachverstédndigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaft-
lichen Entwicklung 2008). Dabei kann es rein quantitative Unter-
schiede geben, die sich im Alltag der Betriebe darin duBern, dass
es auf offene Stellen keine Bewerbungen gibt. Es kann sich aber
auch um qualitative Unterschiede handeln. In diesem Falle passen
die Qualifikationen und Kompetenzen der Bewerber nicht zu den
von Arbeitgebern verlangten Qualifikationen, so dass Stellenbeset-
zungen nur mit Kompromissen und verzdgert zustande kommen
oder die Personalsuche gar erfolglos abgebrochen werden muss.

Aber nicht nur die externe Verfligbarkeit von Arbeitskraften, son-
dern auch betriebsinterne Faktoren beeinflussen das Stellenbeset-
zungsgeschehen. Bei Arbeitsplatzangeboten, die unattraktive
Arbeitsbedingungen mit niedriger Entlohnung verkntpfen, durfte
die Zahl von Bewerbungen eher gering sein und auf diese
Stellenausschreibungen durften sich nicht unbedingt die bestquali-
fizierten Arbeitssuchenden bewerben. Vor allem die sehr gut aus-
gebildeten Arbeitskréfte kénnen es sich in Zeiten zunehmender
Mangellagen immer &fter aussuchen, in welchem Unternehmen
und zu welchen Bedingungen sie beschaftigt sein wollen. Der der-
zeit bereits beklagte Fachkraftemangel ist deshalb nicht immer das
Resultat einer tatsachlichen Verknappung von Arbeitskraften, die
wirtschaftspolitische MaBnahmen erfordert, sondern er ist in eini-
gen Unternehmen durchaus hausgemacht.

Informationen aus reprasentativen Betriebsbefragungen

Im Folgenden werden Ergebnisse der IAB-Erhebung des gesamt-
wirtschaftlichen Stellenangebots (EGS) verwendet, um das
Phanomen Fachkraftemangel ndher zu beschreiben. Die EGS ist
eine reprasentative Betriebsbefragung, in deren Rahmen jeweils im
vierten Quartal jeden Jahres rund 15.000 Betriebe und
Verwaltungen aller Wirtschaftsbereiche zu ihrem aktuellen
Arbeitskraftebedarf und zum Verlauf von Personalsuchprozessen
befragt werden (sieche auch www.iab.de/stellenerhebung). Als
Indikator fur Fachkraftemangel werden im Folgenden aufgetretene
Schwierigkeiten bei Neueinstellungen und abgebrochene
Suchprozesse verwendet. Dartber hinaus wird gezeigt, wie sich in
ausgewahlten Berufsbereichen, die bereits heute im Fokus der
Fachkraftemangeldiskussionen stehen, die Anforderungen an
Bewerber in den vergangenen Jahren verdndert haben und dass
diese Verdanderungen im Kontext der Diskussionen um mehr
Zuwanderung berlcksichtigt werden massen.



Schwierigkeiten bei Neueinstellungen

Im Durchschnitt aller Berufe waren 2009 rund 26 Prozent aller
Neueinstellungen mit Schwierigkeiten verbunden, zwei Prozent-
punkte weniger als im konjunkturstarken Jahr 2007, vgl. Abb. 8. In
den Ingenieurberufen verlief in beiden Jahren rund die Halfte der
Besetzungen schwierig, zwischen 2007 und 2009 zeigt sich dabei
kein Unterschied. Demgegendiber ist in den anderen hier betrach-
teten Berufsgruppen eine deutliche Steigerung des Anteils schwie-
riger Stellenbesetzungen zu beobachten, entgegen der Entwick-
lung Uber alle Berufe hinweg. Noch 2007 gab es in den [T-Berufen
sowie in den Erziehungs- und Pflegeberufen seltener Besetzungs-
probleme als im Durchschnitt. Im Jahr 2009 lagen die Anteile in
den IT-Berufen mit 40 Prozent und im Bereich der Alten- und
Krankenpflege mit 29 Prozent oberhalb des Durchschnitts. Auch in
den Erziehungsberufen gab es im Zeitraum 2007 bis 2009 einen
betrachtlichen Anstieg des Anteils von schwierig verlaufenen Neu-
einstellungen auf 23 Prozent.

Erzieher, Alten- und
Alle Berufe Ingenieur- [T-Berufe Sozialpad.  Krankenpflege

Berufe Sozialarbeiter einschl.

Sozialberater Helfer

Schwierigkeiten bei der 2007 28% 48% 14% 1% 19%
Einstellung allgemein 2009  26% 48% 40% 23% 29%
Schwierigkeiten wegen 2007 20% 43% 10% 4% 8%
mangelnder Qualifikation 2009  14% 33% 30% 13% 13%

Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2007 und 2009, eigene Berechnungen

Abb. 8: Schwierigkeiten bei Stellenbesetzungen nach ausgewahlten
Berufsgruppen 2007 und 2009

Bei insgesamt 14 Prozent aller Neueinstellungen (Uber alle Berufe
hinweg) war die mangelnde Qualifikation der Bewerber die Ursache
fur die Schwierigkeiten, 2007 hatte der Anteil noch bei 20 Prozent
gelegen. Damals verlief die wirtschaftliche Entwicklung besonders
kraftig und viele Unternehmen waren erstmals Uberhaupt mit der
Situation konfrontiert, nicht sofort den perfekt passenden Bewerber
finden und einstellen zu kénnen (vgl. Biersack et al. 2007).

Entgegen der allgemeinen Entwicklung hat sich zwischen 2007
und 2009 in den [T-Berufen sowie in den Erziehungs- und Pflege-
berufen der Anteil von qualifikationsbedingten Besetzungsproble-
men deutlich erhoht, zum Teil sogar um das Dreifache. Dies deutet
auf die gestiegenen Anforderungen in diesen Berufsgruppen hin,

26 % aller

Neueinstellungen

waren mit
Schwierigkeiten
verbunden
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aber auch auf den fehlenden Nachwuchs. So geht es zum Beispiel
beim Ausbau der Kindertagesbetreuung sowohl um die Schaffung
von Platzen als auch um die EinfGhrung und Umsetzung von
Betreuungsqualitat, wozu zusatzliches und sehr gut ausgebildetes
Fachpersonal erforderlich ist (vgl. Kettner 2010). Auch im Bereich
der Alten- und Krankenpflege steigt der Arbeitskraftebedarf und
Betriebe erwarten nicht nur einen Berufsabschluss, sondern dar-
Uber hinaus die Fahigkeit, dienstleistungsorientiert, d.h. kompe-
tent, verlasslich und freundlich mit den Patienten und ihren
Angehorigen kommunizieren zu kénnen. Auch solche Fahigkeiten
sind Bestandteil des Qualifikationsprofils einer offenen Stelle bzw.
eines Arbeitssuchenden.

Diskutiert man verstarkte Zuwanderung als Mdglichkeit, auch in
diesen Berufsbereichen Engpasse zu beseitigen oder zu verringern,
ist nicht nur Uber die Anerkennung von im Ausland erworbenen
Abschlissen oder Uber ein Punktesystem zu entscheiden, dass sol-
che Berufsbereiche bevorzugt. Die Qualifikationen und Kompe-
tenzen von auslandischen Fachkraften missen auch tatsachlich
zum jeweiligen Anforderungsprofil offener Stellen passen. Dieses
Anforderungsprofil hat sich gerade in den hier betrachteten
Gruppen wahrend der vergangenen Jahre qualitativ erhdht, wie
der folgende Abschnitt zeigt.

Veranderungen im Anforderungsprofil

Schwierigkeiten bei Stellenbesetzungen nehmen zu, wenn
Betriebe die Anforderungen an neues Personal erhthen, aber die
Bewerber darauf im Rahmen ihrer Ausbildung oder im Rahmen
vorheriger Beschaftigungsverhaltnisse nicht addquat vorbereitet
worden sind oder aber diesen Anforderungen aus anderen
Grunden nicht entsprechen kénnen. So erwarten in einigen Berufs-
gruppen immer mehr Betriebe von den neu einzustellenden
Mitarbeitern langere Erfahrung im jeweiligen Berufsfeld. In den
Ingenieursberufen betrifft dies rund zwei von drei Neueinstellun-
gen, wie Abbildung 9 zeigt. In den anderen hier betrachteten
Berufsgruppen liegt der Anteil von Neueinstellungen, die langere
Berufserfahrung vorausgesetzt hatten, zwar niedriger als in den
Ingenieursberufen, aber im Zeitraum 2007 bis 2009 sind deutliche
Anstiege zu beobachten. Betriebe gehen davon aus, dass sich
Bewerber mit Erfahrung schneller in ihr neues Arbeitsumfeld einar-
beiten und flexibler auf Verédnderungen der betrieblichen Ablaufe
reagieren kénnen.



Uber alle Berufe hinweg verlangen Betriebe bei etwa jeder zweiten
Neueinstellung langere Berufserfahrung und limitieren demnach
selbst die Zahl der Bewerbungen von vornherein: Stellenausschrei-
bungen mit diesem Profil werden von Arbeitsmarkteinsteigern, die
gerade die Ausbildung oder ein Studium beendet haben, oder von
Beschaftigten, die nur Uber geringe Berufserfahrung verfiigen,
nicht beachtet und die Zahl der Bewerbungen ist entsprechend
geringer als ohne diese Einschrankung.

Im Kontext von Zuwanderung stellt sich die Frage, wie Betriebe im
Ausland erworbene Berufserfahrung beurteilen. Ist sie der in
Deutschland erworbenen Erfahrung gleichzusetzen oder wird sie
weniger hoch bewertet, weil sich Ausbildungs- und
Beschaftigungsinhalte stark unterscheiden? Letzteres durfte in den
Erziehungs- und Pflegeberufen der Fall sein. Beide Bereiche sind in
Deutschland stark reguliert und nicht zuletzt kulturell gepragt.
Politik und Betriebe sollten deshalb dartber nachdenken, wie eine
erfolgreiche Beschéaftigung auslandischer Fachkrafte, die bereits
Uber Erfahrungen aus ihren Heimatlandern verfigen und deshalb
auch nicht als Berufseinsteiger behandelt werden sollten, gestaltet
werden muss. Denkbar sind beispielsweise Mentorenprogramme
und der Besuch von Weiterbildungen, in denen die Besonderheiten
dieser Berufsbilder vermittelt werden.

Betriebe verlangen dartber hinaus zunehmend Kenntnisse, die erst
nach der Ausbildung in Kursen oder Lehrgangen erworben wer-
den, d.h. in MaBnahmen der betrieblichen oder auBerbetrieblichen
Weiterbildung. Im Kontext von Fachkraftemangel ist hier zu fra-
gen, warum die Weiterbildungsaktivitdten der Betriebe trotz dieser
sichtbaren Verdnderungen im Anforderungsprofil noch immer
nicht ausreichend hoch sind. Im Kontext von Zuwanderung ist Gber
die Anerkennung von im Ausland absolvierten Abschlissen zu dis-
kutieren. Bei der Anerkennung von WeiterbildungsabschlUssen
liegt die Entscheidung allerdings bei den Betrieben selbst, im Unter-
schied zur Anerkennung von auslandischen Ausbildungsabschlis-
sen, Uber die auf Bundesebene entschieden wird.

Zugenommen haben auch die Anforderungen in Hinblick auf die
sozialen Kompetenzen von Bewerbern. Im weiteren Sinne gehdren
hierzu auch Sprach- und Kulturkenntnisse. Wéahrend es in den
Ingenieur- und [T-Berufen seltener ein Problem sein durfte, wenn
auslandische Bewerber die deutsche Sprache nicht sehr gut beherr-
schen, ist ein erfolgreiches Arbeiten in den Erziehungs- und
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Pflegeberufen ohne sehr gute Deutschkenntnisse kaum mdglich.
Der Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt kann deshalb nicht in
allen Berufen unabhangig von den vorhandenen Sprach- und
Kulturkenntnissen geregelt werden.

Nicht zuletzt dirften kulturelle Unterschiede zwischen den Beschaf-
tigten innerhalb eines Betriebes ihre Arbeitsbeziehungen beeinflus-
sen. Darauf mussen sich die Betriebe einstellen, und sie missen dafur
sorgen, dass die Integration auslandischer Fachkrafte in das
Arbeitsleben ohne Schwierigkeiten mdglich ist. Abschlisse und
Kompetenzen, die auslandische Fachkrafte am deutschen Arbeits-
markt anbieten, bedurfen nicht nur einer besseren Anerkennung per
Gesetz, sondern auch der Anerkennung durch die Betriebe selbst.

Erzieher, Alten- und
Alle Berufe Ingenieur- [T-Berufe Sozialpad.  Krankenpflege
Berufe Sozialarbeiter einschl.
Sozialberater Helfer

Lange Erfahrung 2007 48% 67% 33% 41% 52%
in diesem Berufsfeld 2009 47% 61% 52% 44% 55%
Kenntnisse, die erst nach
der Ausbildung in Lehr- 2007 16% 28% 17% 13% 19%
gangen/Kursen vermittelt 2009 17% 36% 39% 13% 27%
werden
Uber das iibliche Ma3
hinausgehende Soziale 2007  58% 63% 87% 86% 79%
Kompetenz, Kommunika- 2009 59% 81% 62% 82% 5%

tions- und Teamfahigkeit
Quelle: IAB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2007 und 2009, eigene Berechnungen

Abb. 9: Besondere Anforderungen an neu einzustellendes Personal nach ausge-
wahlten Berufsgruppen 2007 und 2009

Erfolglos abgebrochene Personalsuche

Kleinere und gréBere Betriebe unterscheiden sich nicht wesentlich
hinsichtlich des Anteils von Stellenbesetzungen, die schwierig ver-
laufen. Dies héngt vor allem auch damit zusammen, dass kleinere
Betriebe, in denen sich weniger Personen je offener Stelle bewer-
ben, eine groBere Kompromissbereitschaft bei der Auswahl von
Bewerbern zeigen. GroBere Betriebe wenden haufig standardisier-
te Auswahlprozesse an, in denen ein groB3er Teil der Bewerber friih-
zeitig durch enge Raster fallt.

Demgegenuber sind kleinere Betriebe viel haufiger davon betrof-
fen, dass sie die Personalsuche erfolglos abbrechen mussen, weil
trotz langer Suche keine geeigneten Arbeitskrafte gefunden wer-



den konnen. Insgesamt wurden im Jahr 2008 rund 700.000
Stellenbesetzungsversuche erfolglos abgebrochen. Allein 31
Prozent davon entfielen auf die Kleinstbetriebe mit weniger als 10
Beschaftigten, obwohl diese Betriebe nur 11 Prozent aller Neuein-
stellungen realisierten (siehe Abbildung 10). DemgegenUber waren
nur sieben Prozent aller Suchabbriche in den Betrieben ab 200
Beschéftigten zu beobachten, wahrend in diesen gleichzeitig 34
Prozent aller Neueinstellungen vorgenommen wurden. Der Ver-
gleich der Anteile an abgebrochenen Suchvorgangen und an Neu-
einstellungen zeigt, dass kleine Betriebe Uberproportional haufig
von Suchabbriichen betroffen sind.

Die Erleichterung von Zuwanderungsregelungen ist derzeit vor
allem fir jene Betriebe von Interesse, die bereits heute internatio-
nal agieren oder Uber entsprechende internationale Lieferbezie-
hungen und Netzwerke verflgen, vor allem also groBere Mittel-
standler und GroBbetriebe. Diese sind es auch, die vor allem Uber
Fachkraftemangel klagen. Es ist fraglich, ob die vielen kleineren
und international eher unbekannten Betriebe kurzfristig von ver-
einfachten Zuwanderungsmaoglichkeiten profitieren werden. So
haben knapp 40 Prozent aller Betriebe in Deutschland weniger als
50 Beschaftigte. Im Vergleich zu den gréBeren Betrieben bieten sie
nicht nur den deutschen Bewerbern, sondern auch Bewerbern aus
dem Ausland haufig weniger gute Bedingungen hinsichtlich Lohn,
Arbeitszeiten etc. Zudem drften viele potentielle Bewerber aus
dem Ausland die kleineren Betriebe und ihr Beschaftigungspoten-
tial nicht kennen.

Neueinstellungen in

Abgebrochene Suchvorgange sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung
unter 10 Beschaftigte 31% 11%
10 bis 49 Beschaftigte 44% 28%
50 bis 199 Beschaftigte 18% 27%
200 und mehr Beschaftigte 7% 34%
insgesamt 100% 100%

Quelle: 1AB-Erhebungen des gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots 2007 und 2009, eigene Berechnungen
Abb. 10: Abgebrochene Suchvorgange und Neueinstellungen nach BetriebsgroBe
2008
Bisher weniger Zuwanderung als erwartet

In den vergangenen Jahren ist die Zahl der aus dem Ausland zuge-
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wanderten Fachkrafte weit hinter den Erwartungen zurlickgeblie-
ben, die sich angesichts der Klagen der deutschen Wirtschaft und
der bereits erfolgten Lockerungen der Zugangsvoraussetzungen
(Greencard, Meeseberger Beschlisse) gebildet hatten. Warum?

Wird Zuwanderung als Strategie gegen Fachkraftemangel disku-
tiert, so werden qualifizierte Fachkrafte in den Fokus genommen,
die im besten Falle auch tber Berufserfahrung verftigen. Der Fokus
liegt also oft nicht auf Berufsanfdngern, sondern es geht um
potentielle Bewerber im geschatzten Alter zwischen 25 bis 45
Jahren, eine Altersgruppe, in der die Grindung einer Familie oder
das Zusammenleben mit der eigenen Familie Bedeutung hat. Bei
der Entscheidung Uber eine langerfristige Verlagerung von Arbeit
und Wohnung in ein anderes Land spielen fur diese Fachkréfte also
auch das Vorhandensein einer langfristigen Aufenthaltsperspektive,
die Regelungen zum Zuzug und zur Arbeitserlaubnis von (Ehe-)
Partnern sowie die Integration der Kinder in ein fremdes
Bildungssystem eine wichtige Rolle. Nicht nur die Kinder aus Hartz
[V-Familien, sondern auch die Kinder mit Migrationshintergrund
haben aber noch immer schlechte Chancen im deutschen
Bildungssystem, wie zahlreiche Studien belegt haben. Fur auslandi-
sche Fachkrafte, die mit ihren Familien Uber einen Zuzug nach
Deutschland nachdenken, dirfte dies wenig attraktiv sein.

Aber es bestehen nicht nur tatséchliche bildungssystembedingte
Leistungsunterschiede zwischen Kindern/Jugendlichen mit und
ohne Migrationshintergrund. Wie insbesondere Untersuchungen
des Bundesinstituts fur Berufsbildung gezeigt haben, bestehen
auch Vorurteile und Barrieren auf Seiten der Unternehmen (vgl.
Beicht und Granato 2009). Sie flihren zum Beispiel dazu, dass bei
gleicher Schulleistung und gleicher Bewerbungsintensitat
Jugendliche mit Migrationshintergrund eine signifikant geringere
Wahrscheinlichkeit fir den Ubergang in ein Ausbildungsverhéltnis
haben als deutsche Jugendliche. Wenn Deutschland attraktiv fur
Einwanderer sein will, missen sich die Bedingungen fir ihre erfolg-
reiche Integration deutlich verbessern und ihre Integration in das
Bildungssystem und in den Arbeitsmarkt darf nicht nur durch aus-
gewdhlte Erfolgsgeschichten beschrieben werden, sondern muss
Normalitat werden.

Potential auch bei anderen Gruppen

Verstdrkte Zuwanderung ist eine wichtige Strategie gegen



Fachkraftemangel, die ohne Integration aber nicht erfolgreich sein
wird und die kein Allheilmittel gegen Fachkraftemangel sein kann.
Weiterhin besteht viel Potential unter den rund drei Millionen
Arbeitslosen. Auch wenn viele von ihnen eher gering qualifiziert
sind, so sind es doch nicht alle und viele méchten am Arbeitsmarkt
erfolgreich sein. Aber jeder sechste Betrieb bertcksichtigt die
Bewerbungen arbeitsloser Personen Uberhaupt nicht, weitere 25
Prozent berticksichtigen die Bewerbungen nur, wenn die Arbeits-
losigkeit nicht langer als wenige Monate angedauert hat (Ergeb-
nisse der EGS, eigene Berechnung).

Die gegenwartige Qualifizierungspolitik bei Arbeitslosen zielt vor
allem auf kirzer dauernde MaBnahmen ab, die zwar den
Kenntnisstand der Arbeitslosen verbessern, aber aus Sicht von
Unternehmen nicht immer gleichwertig zu regularen Ausbildungen
bewertet werden. Winschenswert ist deshalb ein Ausbildungs-
system, in dem Vierzig- oder Fiinfzigjahrige, deren friiherer Abschluss
am Arbeitsmarkt nicht mehr gefragt ist, gemeinsam mit den jun-
gen Schulabgédngern eine komplette Ausbildung durchlaufen kon-
nen. Nach Abschluss der Ausbildung betreten Jiingere und Altere
den Arbeitsmarkt dann gleichwertig.

Auch die Schaffung von Bedingungen, die es Frauen ermoglicht,
Beruf und Familienarbeit zu vereinbaren und die Schaffung von
Bedingungen, die Altere erfolgreich im Betrieb halt bzw. integriert,
sind wichtige Schritte gegen Fachkraftemangel. Diese Schritte kon-
nen Betriebe und Politik bereits heute gehen, ohne die Ergebnisse
der laufenden Zuwanderungsdebatte abwarten zu mussen. Die
Zuwanderung auslandischer Fachkrafte muss erhéht und auslandi-
sche Abschlisse und Kompetenzen mussen formal und betriebli-
cherseits besser anerkannt werden. Aber Zuwanderung ist nur eine
Strategie gegen Fachkraftemangel, neben der Ausschépfung des
bereits vorhandenen Potentials und einer massiven Ausweitung der
Bildungsinvestitionen.
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Arbeitsgemeinschaft selbstandiger
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Wege und Hurden der beruflichen Inte-
gration von Migrantinnen und Migranten

Beispiele und Erfahrungen der Arbeitsgemeinschaft
selbstandiger Migranten e.V. (ASM) beim
Kompetenzzentrum fur Migranten in Hamburg.

Seit 1998 unterstitzt die Arbeitsgemeinschaft tirkischer Unter-
nehmer und Existenzgrinder e.V. (ATU) Unternehmer mit Zuwan-
derungshintergrund auf ihrem Weg in die Selbststandigkeit und
berat sie in allen Fragen rund um das Thema Berufsausbildung. Die
ATU fuhrt darGber hinaus internationale Projekte und Qualifizie-
rungsmaBnahmen durch. Sozial benachteiligte Jugendliche und
Fltichtlinge erhalten bei der Arbeitsgemeinschaft selbststéndiger
Migranten (ASM) Unterstitzung bei ihrer Suche nach einem
Ausbildungsplatz. Mit ihnen werden die bei Unternehmern mit
Zuwanderungshintergrund akquirierten Ausbildungsplatze besetzt.
Auch Existenzgriinder und Jungunternehmer erhalten Beratung
und Begleitung von der Planungs- bis zur Konsolidierungsphase.
Die Hamburg Plus gGmbH unterstitzt Migranten, die Inhaber von
kleinen und mittelstandischen Betrieben sind, bei der Einrichtung
neuer bzw. zusatzlicher Arbeitspldatze. Die Mitarbeiter vermitteln
ihnen auBerdem das benétigte Personal. Die Férderung von (Aus-)
Bildung hat sich die 2008 gegriindete Hamburger Stiftung far
Migranten auf die Fahnen geschrieben. Sie ist auBerdem Tragerin
der Regionalen Servicestelle der ,, Aktion zusammen wachsen” der
Beauftragten der Bundesregierung fur Migration, Flichtlinge und
Integration, Staatsministerin Prof. Dr. Maria Béhmer. Die Service-
stelle unterstlitzt und vernetzt Organisationen, die Patenschafts-
programme anbieten. Diese vier Organisationen sind in einem
Kompetenzzentrum fur Migranten zusammengefasst.

Das Kompetenzzentrum fir Migranten im Uberblick
Im Kompetenzzentrum finden Migrantinnen und Migranten alle

Leistungen unter einem Dach: Ganz gleich, ob sie einen Ausbil-
dungs- oder Arbeitsplatz suchen, ob sie sich selbststandig machen

Bundelung aller
Leistungen unter
dem Dach eines
Kompetenz-
zentrums
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wollen oder ob sie als Organisation Qualifizierungsbedarf fir die
Paten in einem Patenschaftsprogramm haben. Alle vier unter dem
Dach des Kompetenzzentrums fir Migranten arbeitenden Organi-
sationen kooperieren eng miteinander. Das bedeutet kurze Wege
fur Migrantinnen und Migranten und hohe Fachkompetenz der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Bei Fragen, die hier nicht beantwortet werden kénnen, helfen wir
weiter — nennen Ansprechpartner in anderen Institutionen oder
weisen den Weg durch den Behordendschungel.

Unsere Leistungen fur Migrantinnen und Migranten im Detail:

m Beratung und Unterstltzung von Unternehmern auf ihrem Weg
zum Ausbildungsbetrieb oder bei der Einrichtung neuer bzw.
zusatzlicher Arbeitsplatze

m Coaching und Vermittlung von Jugendlichen in Ausbildung, ein-
schlieBlich Jugendlicher mit ungesichertem Aufenthaltsstatus

m Beratung und Begleitung von Existenzgriindern von der Vorbe-
reitungs- bis zur Konsolidierungsphase

m Aufbau regionaler Netzwerke von Arbeitsmarktakteuren

m Coaching und Vermittlung von Arbeitssuchenden

m Weiterbildungsangebote

m Beratung und Qualifizierung von Organisationen, die Patenschafts-
programme anbieten

m Forderung von Jugendlichen vor, wahrend und nach der Ausbil-
dung

m Betreuung und gezielte Forderung von Jugendlichen des Azubi-
stammtisches

Erfahrungen aus 12 Jahren Praxisarbeit

Deutschland ist ein Einwanderungsland. Mit dem Zuwanderungs-
gesetz und dem Nationalen Integrationsplan wird diese Realitdt in
den letzten Jahren auch zunehmend politisch anerkannt und
gestaltet. Nach wie vor bleibt die Integration von Migrantinnen
und Migranten in den Arbeitsmarkt eine vorrangige Aufgabe. Die
Schaffung eines gleichberechtigten Zugangs zu Bildung, Ausbil-
dung und Arbeitsmarkt sichert gesellschaftliche Teilhabe und
sichert nicht zuletzt aus demografischen Grinden die Zukunft die-
ses Landes. Dabei miussen heute im Arbeitsleben stehende
Personen wie auch nachwachsende Generationen und kinftige
Zuwanderinnen und Zuwanderer Beachtung finden. Die Arbeits-



marktpolitik muss starker auf die spezifischen Anforderungen und
Rahmenbedingungen von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte
ausgerichtet sein.

Die Foérderung von Migrantinnen und Migranten als Zielgruppe im
SGB Il und Il zu verankern und einen individuellen Beratungs-
anspruch aufzunehmen, kénnte dazu beitragen, migrantenspezifi-
sche Vermittlungshemmnisse zu Gberwinden.

Eine Arbeitsmarktpolitik, die die besonderen Rahmenbedingungen
von Zuwanderung zur Kenntnis nimmt und auf diese sensibel rea-
giert, verlangt von ihren Akteuren wie den 6ffentlichen Arbeits-
marktdienstleistern und den Grundsicherungsstellen Kenntnisse
Uber die keineswegs homogene Zielgruppe sowie gute Koopera-
tionen mit Bildungstragern und Beratungseinrichtungen, die den
Integrationsprozess mit ihren Leistungen begleiten und unterstit-
zen. Hierbei kommt Migrantenorganisationen insbesondere in der
Frage des gleichberechtigten Zugangs eine besondere Bedeutung
zu. Sie sollten starker als wichtige Akteure auf dem Arbeitsmarkt
wahrgenommen, gefordert und gefordert werden.

Als Erfolgsbedingungen der arbeitsmarktpolitischen Integration sieht
die Arbeitsgemeinschaft selbstandiger Migranten e.V. (ASM) als ein
Projekttrager im Rahmen des bundesweiten Netzwerkes , Integra-
tion durch Qualifizierung” folgende Faktoren und Prozesse an:

m Unterstltzungsleistungen in einer ,Prozesskette” verzahnen

m In lokalen Netzwerken kooperieren

m Mit Migrantenorganisationen kooperieren — Migrantenorgani-
sationen strukturell einbinden

m Die Realitat von Diskriminierung offenlegen.

Eine migrationssensible Arbeitsmarktpolitik erfordert die verbindli-
che und langerfristige Kooperation zahlreicher Akteure. Migran-
tenorganisationen bieten sich regional wie auf Bundesebene als
wichtige Kooperationspartner an, die den Zugang zur Zielgruppe
sichern, in Netzwerken der Arbeitsmarktdienstleister agieren und
Uber zahlreiche strategische Kooperationspartner verfigen.

Good Practice: Ausbildung

Ein wichtiger Schritt zur Integration in die Gesellschaft ist der
Zugang zu Bildung und Ausbildung. Dabei ist eine aktive Netz-

Zuwanderer sind
keine homogene
Zielgruppe
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werkarbeit notwendig. Die ASM halt Kontakt zu Unternehmen,
Handelskammern, Migrantenorganisationen, Schulen und Berufs-
schulen und ist bei Lehrstellenbérsen und Informationstagen in
Schulen prasent. Seit 2007 wurden mehr als 1.000 Betriebe und
Schulen informiert und begleitet.

Um jugendlichen Migranten eine berufliche Orientierung und
Planung zu geben, werden personliche Gesprache gefihrt, um
Starken und Schwaéchen zu erkennen. Anhand dieser individuellen
Informationen wird eine Analyse der verschiedenen Berufsbilder
vorgenommen und Empfehlungen ausgesprochen. Oft ist die erste
Hirde, den Jugendlichen zu vermitteln, dass sie auch mit einem
Hauptschulabschluss eine Ausbildung schaffen kénnen. Dies geht
meist nur mit Untersttitzung der Eltern, so dass diese frih in den
Prozess integriert werden. Der erste Schritt in die Ausbildung fuhrt
oft Uber ein vom ASM akquiriertes Praktikum.

Die ASM berat Migranten Uber das duale System der beruflichen
Bildung und akquiriert Ausbildungsbetriebe. Der Schwerpunkt liegt
hierbei bei Betrieben, deren Inhaber einen Migrationshintergrund
haben. Die ASM berat und unterstitzt bei den Formalitdten, die
zur Erlangung der Ausbildungsberechtigung notwendig sind.

Die Auszubildenden werden nicht nur in die akquirierten Betriebe
vermittelt, sondern auch wahrend des Ausbildungsverlaufs beglei-
tet. Dies schlieBt die individuelle Beratung der Auszubildenden und
der Ausbilder mit ein. Die Auszubildenden erhalten auch Informa-
tionen Uber Mdglichkeiten der Azubi-Nachhilfe und ausbildungs-
begleitender Hilfen durch die Bundesagentur fur Arbeit. Die ASM
hilft bei Vertragsschluss, Informiert Uber Rechte und Pflichten der
Auszubildenden und der Betriebe und unterstitzt bei Konflikten,
um einen Ausbildungsabbruch insbesondere in der ersten Phase
der Ausbildung zu vermeiden. Darlber hinaus werden an
Auszubildende Stipendien vergeben, mit dem Ziel, die Ausbildung
erfolgreich zu beenden.

Good Practice: Existenzgrindungsberatung

Die Arbeitsgemeinschaft selbstandiger Migranten e.V. berat
Migranten bei der Existenzgriindung. Diese Grindungsberatung
erfolgt nach dem Vier-Plus1-Phasen Modell. Die Phase 1 beinhaltet
die Ansprache, die Sensibilisierung und den Zugang zu den
Migranten. Die 2. Phase ist die Orientierungsphase, in der analy-



siert wird, welche Moglichkeiten der Selbstandigkeit fur den jewei-
ligen Migranten passend sind. In der 3. Phase wird der Gang in die
Selbstandigkeit gemeinsam geplant und alle notwendigen
Formalitaten erledigt. Die 4. Phase ist dann die Startphase, bei der
es in die Umsetzung geht. Die 5. Konsolidierungs- und Wachs-
tumsphase rundet das Phasenmodell ab. Wahrend der gesamten 5
Phasen begleitet die ASM die Selbstandigen und berat individuell
weiter.
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