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Potenziale von Migrant(inn)en nutzen —
in Bielefeld und Gutersloh

Heinrich Alt, Vorstand Grundsicherung Bielefeld 11.09.2012

IMPULS zum 4. Bielefelder
Arbeitgebertag

Bundesagentur
filr Arbeit

Q Bundesagentur fiir Arbeit

Absehbare Herausforderungen auf dem Arbeitsmarkt

Trends

Leben und Arbeit werden
mobiler, flexibler und volatiler

Thesen zum kunftigen Arbeitsmarkt

1.

Kurzfristige und ausgepragte Schocks am
Arbeitsmarkt wird es weiterhin geben

2. Weltwirtschaft und Arbeitsmarkte vernetzen sich
Die Markte werden inter- enger
I BIEED 3. Informationstechnologie gewinnt immer mehr an

: ; : Bedeutung

Die Wissens- und Informations-
gesellschaft entwickelt sich 4, Eigenstandigkeit und Eigenverantwortung
rasant nehmen zu

5. Das Verhaltnis zwischen Angebot und Nachfrage

Der demographische Wandel
wird spirbar

Teilhabechancen sind zu-
nehmend ungleich verteilt

Offentliche Finanzen
bleiben knapp

verschiebt sich quantitativ und qualitativ

Der Arbeitsmarkt spaltet sich in punkto
Qualifikation und Kompetenzen weiter auf

Benachteiligte missen stérker unterstiitzt werden

. Wir missen Effizienz und Effektivitat unserer

Arbeitsmarktdienstleistungen weiter steigern

Koordinierungsstelle Migration
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Bundesagentur
filr Arbeit

Perspektive 2025: BA-Konzept zur Steigerung des
Fachkrafteangebots in 10 Handlungsfeldern

e N\
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fiir Arbeit
Schulbildung von Auslandern hat sich verbessert, ist
aber noch immer schlechter als bei Deutschen
Absolventen allgemeinbildender Schulen nach Nationalitat und Abschlussart
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Geringere Erfolgsquote in der betrieblichen Ausbildung fuhrt
zu héherem Anteil von Migranten ohne Berufsabschluss

Chancen von Jugendlichen im Such- und In der Altersgruppe der 25 bis 64-J&hrigen

Bewerbungsprozess um einen betrieblichen haben wesentlich mehr Menschen mit

Ausbildungsplatz Migrationshintergrund keinen beruflichen
Abschluss

[ ] ino9
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Q Bundesagentur

filr Arbeit

Befunde in Bezug auf Unternehmer/-innen mit
Migrationshintergrund

I Unternehmer /-innen mit Migrationshintergrund haben eine
wachsende Bedeutung auf einem internationaler und globaler
werdenden Markt*

I Der demographische Wandel wird sich auch in der Wirtschaft
und Unternehmerschaft abbilden und zu einer Zunahme von
Betriebsinhabern mit Migrationshintergrund fihren

I Die Ausbildungsbeteiligung der von Migranten gefiihrten
Betriebe in Deutschland ist noch erheblich geringer als bei
deutschen Unternehmen **

I Nur 14% aller von Migranten gefuhrten Betriebe bilden aus
(Vergleichswert: 24% aller Betriebe in Deutschland)

11 Ca. 700.000 Migrantenunternehmen mit 1,6 Mio. Arbeitsplatzen
und steigendem Anteil an der Wirtschaftsleistung (Mikrozensus
2010)

* Quelle: Institut fir Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim
** Quelle: KAUSA, Bundesinstitut fir Berufsbildung

Koordinierungsstelle Migration Seite 6
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Betriebe mit einem Inhaber mit
Migrationshintergrund im Vergleich

Betriebe insgesamt und migrantische Unternehmen Ausbildungsbeteiligung

2,2 Mio.
Betriebe in Deutschland

darunter ca. 700.000
Betriebe mit einem
Inhaber mit Migrations-
hintergrund

Migrationsbetriebe Alle Betriebe
=P Relation: fast 1/3 aller Unternehmen = Fazit: Nur jeder 7. Betrieb mit einem
in Deutschland werden von einem Unternehmer mit Migrations-
Migranten geleitet hintergrund bildet aus

Koordinierungsstelle Migration Seite 7
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Migrationsspezifische Aktivitaten und Handlungsfelder

Perspektive 2025 — Fachkraftebedarf

Nationaler Aktionsplan Integration

Kooperationsprojekte mit diplomatischen
Vertretungen, Multiplikatoren und Betrieben

Integrationsbeirat der Bundesregierung

Bundesprogramm ,Integration durch Qualifizierung*

Seite 8
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Jugendliche, Eltern und Familien mit
Migrationshintergrund aktivieren und motivieren!

I Mehr qualifizierte Schulabschlisse
I Mehr Berufsausbildung
I Mehr Studium

Koordinierungsstelle Migration Seite 9
Das Dienstleistungsangebot der BA —auch fur

Betriebsinhaber mit auslandischen Wurzeln
interessant

I' Mehr Ausbildung in diesen Betrieben

I Mehr Beschaftigung in diesen Betrieben
I' Unterstutzung dieser Betriebe

Koordinierungsstelle Migration Seite 10







Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung

Die Forschungseinrichtung der
Bundesagentur filr Arbeit

Prof. Dr. Herbert Briicker, Forschungsbereichsleiter beim Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB):

"Kein Phantomleiden, sondern echte Schmerzen" — Eine
volkswirtschaftliche Einordnung des Fachkraftemangels

Auszugsweise aus einem Interview mit dem Arbeitsmarktforscher Herber Briicker aus dem Buch ,Von
Leuchttirmen, Nebelbanken und Eisbergen — Fachkréftesicherung braucht Weitsicht — Tagungsband
zum Wiesbadener Gesprach zur Sozialpolitik*

Herr Professor Bricker, wir fragen Sie direkt: Gibt es den beschworenen
Fachkraftemangel oder nicht?

Wir miussen Vergangenheit und Zukunft unterscheiden, also einen gegenwartigen
Engpass bei der Rekrutierung von Arbeitnehmern und die bevorstehende Dynamik
des demografischen Wandels. Das Arbeitsangebot war 2010, dank Baby-Boomern
und einer steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen, so grof3 wie noch nie in der
deutschen Wirtschaftsgeschichte. Zudem spielen die steigende Arbeitsnachfrage
durch die gunstige konjunkturelle Entwicklung und die Hartz-IV-Reformen eine
wichtige Rolle. Die Anreize zur Aufnahme von Arbeit wurden verbessert und das
Lohnwachstum fiel moderat aus, was die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen
Wirtschaft im internationalen Vergleich verbesserte. Im Ergebnis gibt es heute rund 1
Million offene Stellen bei einer Arbeitslosigkeit von knapp 3 Millionen Personen pro
Jahr. Arbeitslosigkeit und Unterbeschaftigung bestehen gleichzeitig mit einer
steigenden Zahl an offenen Stellen, die nicht besetzt werden kdnnen.

[.]

Wenden wir uns dem "War of Talents" zu. Auch andere Industrienationen stehen auf
absehbare Zeit vor der Demografiefrage. Kann Deutschland aus einem
internationalen Wettbewerb um Talente tberhaupt erfolgreich hervorgehen?

Fur den Talentwettbewerb sehe ich bei Deutschland Chancen. Im européischen
Vergleich sind die Einkommensdifferenzen nach wie vor sehr hoch. Um ein Beispiel
zu nennen: Das Pro-Kopf-Einkommen in Polen ist genauso hoch wie das in Mexiko.
Aber wir haben im Gegensatz zu Nordamerika die Freizigigkeit, die USA bauen
Zaune.




Wobei die Freizugigkeit bisher zu keinen Migrationsstromen aus den
osteuropaischen Landern gefuhrt hat.

Das ist richtig. Aber immerhin 4 bis 5 Prozent der polnischen Bevélkerung lebt heute
in den alten EU-Staaten. Wir haben den Fehler gemacht, dass wir sehr spat gedffnet
haben. Dadurch sind Arbeitskrafte Uberwiegend nach GroR3britannien und Irland
ausgewandert. Daraus kann und sollte man lernen. Wenn wir keine strategische
Einwanderungspolitik betreiben und langsamer sind als andere Lander, kénnen wir
spater nicht einfach den Hebel umlegen, das zeigt dieses Beispiel sehr schon. Die
Einkommensdifferenzen hatten uns eigentlich eine gute Ausgangsposition verschafft.
Das Pro-Kopf-Einkommen in Polen liegt bei etwa 50 Prozent des Pro-Kopf-
Einkommens in Deutschland.® Wenn wir weiter stlich gehen, in die Ukraine, nach
Russland, Weildrussland, liegt es bei etwa 25 Prozent des deutschen Einkommens.
Die nominalen Einkommensdifferenzen sind noch sehr viel héher. Zu laufenden
Wechselkursen liegen die Verdienste in Osteuropa bei rund 10 Prozent des
deutschen Niveaus.

[...]

Sie haben vorher von einer Strategie fur Einwanderung gesprochen. Kénnen Sie
diese genauer beschreiben?

Wenn ich ein bisschen ausholen darf: Es gibt eine Kontroverse dartber, ob Migration
von der Angebots- oder von der Nachfrageseite gesteuert werden soll.
Angebotsseitig hiel3e, sich klassischer Steuerungsinstrumente wie Punktesysteme zu
bedienen, wo Bildung, Ausbildung, Alter und Berufserfahrung in die Bewertung
miteinflielen. Die Humankapitaleigenschaften der Migranten werden unter die Lupe
genommen. Dahinter steht die Vorstellung, dass die "richtig" ausgewahlten Personen
produktiv. sein und damit dem Gastland nltzen werden. Ein Beispiel
nachfrageorientierter Steuerung sind H1B-Visa in den USA, also VISA; die von
Unternehmen beantragt werden. In diesen Féllen gibt es manchmal einen
Arbeitsmarkttest, aber in der Regel setzen die Unternehmen dies durch. Der
Bewerber erhédlt dann eine tempordre Aufenthaltsgenehmigung, die haufig in
permanente Genehmigungen umgewandelt werden.

Im zweiten Modell ist also der Bedarf schon da, bevor der Migrant da ist.

Genau. Eine solche Genehmigung wird wahrscheinlich in Regionen und Berufen mit
sehr hoher Arbeitslosigkeit versagen. Aber im Grundsatz wird man den
beantragenden Unternehmen diese Genehmigung erteilen. In den USA gibt es
hierflr Quoten. In Deutschland funktioniert es &hnlich: Nach einer Vorrangprifung im
Arbeitsmarkt kann die Bundesagentur fur Arbeit eine Genehmigung erteilen. Die
Unternehmen erhalten dann diese Beschaftigten, einige zehntausend Personen
jedes Jahr. Das Problem bei der Bedarfs- oder nachfrageorientierten Steuerung ist,
dass dadurch — demografiebedingt — bei rickgehendem Arbeitsangebot der
Kapitalstock und im Zuge dessen auch die Arbeitsnachfrage zuriickgeht. Daraus
konnte gefolgert werden, dass es eigentlich gar keinen Bedarf gibt, was das Problem

! Anm.: gemessen in Kaufkraftparitaten, also zu gleichen Preisen
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nur verschéarfen wirde. Bereits heute wird so argumentiert: "Wir haben ja noch so
viele Arbeitslose, warum sollen wir nicht alle mdglichen Arbeitsplatze inlandisch
besetzen und Zuwanderung drosseln?" Die Antwort ist; dass dann das
Arbeitsangebot weiter zurlickgehen, die Arbeitslosigkeit fortbestehen wirde und so
weiter. Wenn Zuwanderung nach diesem Schema immer weiter in die Zukunft
verschoben wird, schauen wir dem demografischen Wandel buchstablich zu, was
gravierend ware. Zudem hat die bedarfsorientierte Steuerung einen weiteren
Nachteil: Ein kurzfristiger Arbeitsmarktbedarf kann sehr schnell obsolet sein. Ein
Beispiel: 2000/2002 hatten wir einen vermeintlich groRen Bedarf im IT-Sektor.
Danach kam die Dot-com-Krise. Solche Schwankungen sind Realitat, und wir kdnnen
Migranten dann nicht sofort wieder nach Hause schicken. Aktuelle Bedarfsanalysen
sind daher schlechte Ratgeber flr eine strategische, nachhaltig orientierte
Einwanderungspolitik. Es gibt wenige Berufe, fur die wir verlasslich einen
Nachfragelberschuss feststellen kénnen, beispielsweise die Gesundheits- und
Pflegeberufe. Das hat auch mit der Marktsituation zu tun, wo letztlich der Lohn sich
nicht frei bildet, sondern durch das System der Krankenkassen und
Gesundheitsversorger bestimmt wird.

Sie wirden also eher zu einer Zuwanderung tendieren, die auf verallgemeinerbaren
Qualifikationen beruht?

Ja, ich glaube, dass die Volkswirtschaft sich langfristig an das Arbeitsangebot
anpassen wird. [.....]

Lange Zeit wurde die Migrationsfrage bei uns nur unter dem Gesichtspunkt der
Bedrohung diskutiert. Migrationspolitik war lange auf den Schutz des Arbeitsmarkts
ausgerichtet. Dahinter stand die falsche Analyse, dass namlich durch Migration
zusatzliche Arbeitslosigkeit entsteht. Unsere empirischen Befunde widerlegen dies.
Migration wirkt sich weitgehend neutral auf den Arbeitsmarkt aus. Dies hangt mit dem
umgekehrten Phanomen zusammen, dass sich der Kapitalstock eben auch an ein
zusatzliches Arbeitsangebot anpasst, sodass sie Arbeitsnachfrage steigt. Es geht
mehr darum, wie die Qualifikationsstruktur der Migranten beschaffen ist. Wir wissen
aus unseren Studien, dass Einheimische von Zuwanderung profitieren. Wir haben
dann ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko und héhere Lohne. Das ist fur viele
Menschen kontraintuitiv.

Auch ein Argument fur Vielfalt in der Belegschaft?

Wir beobachten, dass die Produktivitat von Unternehmen, die Leute sehr
unterschiedlicher Kulturen oder Nationalitdten einstellen, steigt. Ein Beispiel ist der
FuRRball. Durch die Veranderungen der europaischen Regulationen war es moglich,
dass Vereine in grofiem Malstab Auslénder einstellen konnten. Die Vereine sind
dadurch nicht schlechter, sondern deutlich besser geworden, was sich belegen lasst.
In den internationalen Wettbewerben schneiden divers aufgestellte Teams deutlich
besser ab als homogene Mannschaften. Die Produktivitit des einzelnen
FulRballspielers ist gestiegen. Naturlich ist es auch eine Werteentscheidung, in einer
offenen Gesellschaft mit verschiedenen kulturellen Hintergrinden zu leben. Dazu
muss man sich positionieren. Aus meiner Sicht haben wir aus Angst, die Migranten
kénnten den Arbeitsmarkt Uberschwemmen und einheimischen Arbeitskréaften Jobs
streitig machen, in der Vergangenheit zwei grof3e Fehler gemacht: Erstens haben wir
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die Zuwanderung nicht gesteuert und dadurch im internationalen Vergleich eine sehr
gering qualifizierte auslandische Bevdlkerung bekommen. Zweitens haben wir eine
unstetige und Uber lange Zeitraume zu geringe Zuwanderung zugelassen, was sich
langfristig negativ in einem stark sinkenden Erwerbspersonenpotenzial auswirken
wird. Die Migration, die wir in recht geringem Umfang bekommen haben, wurde
vornehmlich durch politische Schocks getrieben, den Fall des Eisernen Vorhangs
oder den Burgerkrieg in Jugoslawien. Eine 6konomische Logik ist dahinter nicht zu
erkennen.

Gibt es aus lhrer Sicht eine besondere Verantwortung, die Unternehmen beim
Thema "Fachkraftemangel” tragen?

Die Unternehmen wissen im Grundsatz selbst, welche Qualifikationen sie brauchen,
soliten aber auch eine weitsichtige Personalplanung betreiben. Man kann davon
ausgehen, dass es keinen riesigen Pool an Arbeitskraften mehr geben wird, aus dem
die Besten ausgesucht werden. Dafiir bendtigen sie eine strategische
Personalplanung, die Orientierung Uber das notwendige Mal3 an Qualifizierung und
Weiterbildung schafft, oder wann und wie viel in Ausbildung investiert werden muss.
Was mir besonders am Herzen liegt, ware eine Strategie fur die Rekrutierung von
Personal im Ausland. Die sehr hohe Jugendarbeitslosigkeit in Spanien, Griechenland
und Italien wird von deutschen Unternehmen noch zu wenig genutzt, auch wenn eine
Anwerbestrategie teuer und schwierig sein kann: Wir bendétigen Informationen Uber
die Qualitat von Universitaten. Deutsche Universitaten kdnnen wir einordnen, aber
wie steht es mit der Universitat Krakau? Bei der Bewertung beruflicher Abschlisse
gibt es noch viel zu tun, da Mechatroniker eben nicht gleich Mechatroniker ist:
Welche Module stecken in dieser Ausbildung, welche sind auf die hiesigen
Arbeitsverhaltnisse anwendbar? Die Verantwortung fur die Informationskosten sehe
ich in Brussel angesiedelt, wo Rekrutierungsstrategien europaisch gedacht werden
kénnen. Ich wirde auch anregen, dass Unternehmen Englisch vermehrt als
Arbeitssprache einsetzen. Das ist in Deutschland noch schwierig, vielleicht mit
Ausnahme des Investment Bankings. Warum nicht Arbeitsprozesse oder ganze
Abteilungen in Englisch, einer globalen Sprache, aufstellen? Das wirde
maoglicherweise die Produktivitat der Mitarbeiter erhéhen, andererseits aber auch die
Rektrutierungschancen und die Chancen fur Vielfalt am Arbeitsplatz.

Das Interview fuhrte Clemens Volkwein,
Demografieberater des Arbeitgeberverbandes HessenChemie.
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Q Bundesagentur fiir Arbeit

Zentrale Auslands-
und Fachvermittlung (ZAV)

Anita Baljevic, Geschéftsbereichsleiterin Internationaler Personalservice der
Zentralen Auslands- und Fachvermittlung (ZAV):

ZAV rekrutiert gefragte Fachkrafte im Ausland

Der Bedarf an qualifizierten Fachkraften in Deutschland wéchst. Schon heute haben
viele Betriebe Schwierigkeiten, passende Bewerberinnen und Bewerber fir
Schlusselpositionen zu finden. Die Zentrale Auslands- und Fachvermittiung (ZAV)
der Bundesagentur fur Arbeit sucht in Zusammenarbeit mit den ortlichen
Arbeitsagenturen im europaischen Ausland gezielt nach geeigneten Fachkraften aus
Mangelberufen, wenn diese nicht auf dem regionalen und bundesweiten
Arbeitsmarkt verfligbar sind.

Seit dem 1. Januar 2012 hat die ZAV ihre Rekrutierungsaktivitaten weiter verstarkt.
Vier branchenspezifische Fachteams rekrutieren im Ausland vor allem Ingenieure
und technische Fachkréafte, Arzte und Gesundheitspersonal sowie Mitarbeiter fur das
Hotel- und Gastronomie-Gewerbe.

Eingebunden in das Netzwerk der européaischen Arbeitsverwaltungen EURES
(EURopean Employment Services) ist die ZAV regelmallig auf Veranstaltungen im
Ausland vertreten und informiert und rekrutiert Bewerberinnen und Bewerber direkt
vor Ort. Sie bietet auch interessierten Unternehmen die Mdglichkeit, sich auf diesen
Veranstaltungen zu prasentieren und mit auslandischen Interessenten ins Gespréach
zu kommen. Einen speziellen Bewerberpool, aus dem die ortlichen Agenturen fir
Arbeit ihren Unternehmen geeignete Kandidatinnen und Kandidaten vorschlagen
konnen, baut die ZAV zurzeit auf.

Der Fokus der ZAV-Tatigkeit liegt aktuell auf den neuen EU-Landern sowie in
Spanien, Portugal, Italien und Griechenland sowie den neuen EU-Landern. In diesen
Landern besteht besonders grol3es Interesse unter Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern an einer Beschaftigung in Deutschland, und die Bewerber verfligen
haufig Uber die gewilnschten Qualifikationen und zunehmend auch deutsche
Sprachkenntnisse.

Ansprechpartner fir Pressevertreter:

Presse — Marketing — Information

Tel: 0228 713-1350

E-Mail: zav-bonn.presse@arbeitsagentur.de

Ansprechpartner fir auslandische Bewerber:
workingermany@arbeitsagentur.de

Weitere Anlaufstellen im Internet: www.zav.de/arbeiten-in-deutschland
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Initiative fir ]
Beschaftigung OWL e. V.

Moritz Lippa, Projektkoordinator Initiative fir Beschaftigung OWL e. V.:

Mit funf staatlichen Universitdten und Fachhochschulen sowie weiteren privaten
Hochschulen ist der Hochschulstandort Ostwestfalen-Lippe (OWL) gut aufgestellt.
Die Hochschulen der Region sind dabei nicht nur Ausbildungsort flr
Nachwuchskrafte aus OWL sondern ziehen auch Studierende aus anderen Regionen
Deutschlands sowie aus dem Ausland an. Es lohnt also, fur Absolventinnen und
Absolventen Ubergange in den Beruf zu gestalten, um diese in der Region zu halten.
Dabei stellt die Entwicklung entsprechender Ubergangsstrukturen fir die Zielgruppe
der internationalen Studierenden einen Schritt dar, der unabhéngig von der
Diskussion um die Anwerbung von Fach- und Fihrungskraften aus dem Ausland
anzugehen ist. Die internationalen Studierenden bilden ein
Erwerbspersonenpotenzial, das im Hinblick auf den demografischen Wandel, den
Fachkraftemangel und besonders auch bzgl. der Internationalisierungskompetenz
von grofRer Bedeutung ist. So bringt die Zielgruppe neben Sprachkompetenz auch
interkulturelle Kompetenz mit und kann so Schlisselfaktor fir erfolgreiche
Exportaktivitaten sein. Da die Personen schon vor Ort sind, bilden Sie ein Potenzial,
das kostenginstig und mit geringerem Integrationsaufwand an den Standort OWL
gebunden werden kann.

Im Jahr 2011 hat die Initiative fir Beschaftigung OWL e. V. gemeinsam mit der
Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld, der Industrie- und
Handelskammer Lippe zu Detmold, vier Hochschulen, der Stiftung Studienfonds
OWL, der Agentur fir Arbeit Bielefeld und der Deutschen Angestellten Akademie
OWL in dritter Auflage die Personalbérse INTERNATIONAL durchgefihrt. In vier
Stunden konnten ca. 140 Gesprache der 104 teilnehmenden internationalen
Studierenden, Absolventinnen und Absolventen mit der regionalen Wirtschaft
organisiert werden. Die Teilnehmenden kamen dabei aus 33 Landern und
beherrschten 44 Sprachen auf muttersprachlichem Niveau.

Ziel der Veranstaltung war es, ein Forum fur den Kontakt der Zielgruppe mit
potenziellen Arbeitgebern zu schaffen, um so Praktika oder Beschaftigung in OWL
bzw. bei ostwestfalisch-lippischen Unternehmen in den Heimatlandern der vielféltigen
Teilnehmenden anzubahnen. Weitere Information: http://www.ifb-owl.de/hochschule-
wirtschaft/personalboerse-international-2011.html

Moritz Lippa

Initiative flr Beschaftigung OWL e. V.
Projektkoordinator

0521 520169-12
moritz.lippa@ifb-owl.de
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UNTERHNEHMERVERBAND
FUR DEM KREIS GUTERSLOH E. V.

Burkhard Marcinkowski, Geschaftsfihrer des Unternehmerverbandes
Gltersloh:

Auszug aus: , WILLKOMMENSKULTUR - EIN LEITFADEN FUR
UNTERNEHMEN®, BDA | Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbande, Stand: Juli 2012:

Die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft hangt entscheidend von gut
qualifizierten Arbeitnehmern ab. Die Anforderungen an die Qualifikationen der
Belegschaft steigen, bedingt durch technologische Innovationen, Veranderungen in
der betrieblichen Arbeitsorganisation, den wachsenden Stellenwert von Information
und Wissen im Arbeitsalltag, aber gerade auch aufgrund der Globalisierung. Die
schon jetzt bestehenden Fachkrafteengpésse sind kein konjunkturelles Problem, das
sich irgendwann von selbst wieder erledigt, sondern grof3tenteils strukturell bedingt.
Der demografische Wandel wird dazu fihren, dass die Zahl der Personen im
erwerbsfahigen Alter (20 bis 65 Jahre) bis 2030 von aktuell ca. 50 Mio. um rd. 8 Mio.
abnehmen wird. Auch deswegen droht eine Fachkrafteliicke bis 2030 von 5,2 Mio.
Arbeitskraften, 2,4 Mio. davon mit Hochschulabschluss?.

Im April 2012 fehlten bereits 209.700 Fachkrafte im sog. MINTBereich
(Mathematiker, Naturwissenschaftler, Informatiker und Techniker). Davon waren
knapp die Hélfte Ingenieure.® Zur mittel- bis langfristigen Fachkréaftesicherung ist eine
schlissige und ausgewogene Gesamtstrategie notwendig, die nachhaltige
Ausbildungs- und Weiterbildungsaktivitaten, dringend notwendige Reformen fir
Qualitatsverbesserungen im Bildungssystem zur Nachwuchssicherung und eine
bestmogliche ErschlieBung inlandischer Arbeitsmarktpotenziale durch eine weitere
Erhoéhung der Erwerbsbeteiligung vor allem von Frauen, Alteren und Menschen mit
Behinderungen sowie von schon hier lebenden Menschen mit Migrationshintergrund
beinhaltet. Doch selbst eine optimale Ausschoépfung der Handlungsoptionen zur
besseren Nutzung und ErschlieBung bestehender Fachkréaftepotenziale wird nicht
ausreichen. Nicht nur wegen der dramatischen demografischen Entwicklung,
sondern allein um auch kurzfristig schon langst bestehende Fachkréftelicken zu
schliel3en, ist es unerlasslich, zusatzliche Fachkraftepotenziale zu heben. Deswegen
muss der deutsche Arbeitsmarkt auch starker fir gezielte qualifizierte Zuwanderung
aus dem Ausland geéffnet und der Standort Deutschland fir bei uns bendtigte
Fachkrafte aus aller Welt attraktiver gemacht werden. Gezielt gesteuerte
Zuwanderung ist nicht nachrangig gegeniber der ErschlieBung inlandischer
Potenziale, sondern muss parallel erfolgen. Die Zuwanderung auslandischer
Fachkrafte fuhrt nicht zu einer steigenden Arbeitslosigkeit einheimischer
Arbeitnehmer oder zu deren Verdrangung. Im Gegenteil: Zuwanderung leistet einen
wichtigen Beitrag zu mehr Innovation, mehr Wachstum und mehr Wohistand.
Auslandische Fachkrafte werden nicht anstatt, sondern zusétzlich zu den in
Deutschland lebenden Menschen auf dem Arbeitsmarkt gebraucht und sie werden

% Prognos, 2010.
% Vgl. MINT-Meter, http://www.mintzukunftschaffen.de/das-mint- meter-20.html.
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zusatzliche Arbeitsplatze fur Inlander generieren. Der Wettbewerb um die ,kliigsten
Kopfe* wachst weltweit. Auslandische Fachkrafte stehen derzeit nicht an den
Grenzen Deutschlands Schlange. Im Gegenteil: Wir missen aktiv dafiir werben, dass
gut qualifizierte Menschen aus dem Ausland sich fir eine Beschaftigung in
Deutschland interessieren und entscheiden. Deutschland hat zu lange signalisiert,
dass Zuwanderer wenn Uberhaupt als ,Lickenbiif3er* erwinscht sind. Anstelle der
bisher in Deutschland vor allem von der Politik vorgegebenen und in die Welt
kommunizierten Abschottungskultur muss in unserem Land eine Willkommenskultur
entwickelt, gelebt und ,nach drauen“ vermittelt werden. Eine echte
Willkommenskultur ist unerlasslich, um die Attraktivitat des Wirtschaftsstandorts
Deutschland weiter zu steigern und hoch qualifizierte Menschen aus aller Welt
anzuziehen. Menschen mit unterschiedlichsten ethnischen und kulturellen
Hintergrinden stellen eine wichtige wirtschaftliche Ressource dar. Nicht zuletzt fur
kleine und mittelstdndische Unternehmen ist es im ureigenen wirtschaftlichen
Interesse, die Attraktivitat ihres Unternehmens auch fiir auslandische Fachkrafte zu
steigern. Erfolgreich integrierte Migranten sind dabei wichtige Multiplikatoren und
helfen weitere potenzielle Mitarbeiter (z.B. auch Menschen mit &hnlichem kulturellem
Hintergrund, die schon in Deutschland leben) zu gewinnen.

Schon jetzt sind viele Unternehmen dringend auf Fachkréfte aus dem Ausland
angewiesen. Andere Unternehmen schaffen es derzeit zwar noch, ihre offenen
Stellen mit bereits in Deutschland lebenden Fachkréaften zu besetzen, auch wenn sie
dabei teilweise lange Vakanzzeiten in Kauf nehmen oder sogar auf Auftrage
verzichten. Daher mag der Blick des einen oder anderen noch nicht ins Ausland
reichen, wenn es gilt, eine Stelle zu besetzen, zumal bei der Einstellung einer
auslandischen Fachkraft das komplizierte und unubersichtliche Zuwanderungsrecht
und weitere birokratische Hindernisse abschrecken mégen. Uber kurz oder lang wird
Personal jedoch im Ausland rekrutiert werden missen. Es ist daher
betriebswirtschaftlich sinnvoll, sich frihzeitig damit auseinanderzusetzen, wie ein
Unternehmen selbst eine offene Unternehmenskultur entwickeln und auch zu einer
deutschlandweiten Willkommenskultur beitragen kann. Dabei konnen durch
auslandische Mitarbeiter nicht nur offene Stellen besetzt werden, sondern es sind
damit oftmals dartber hinausgehende positive Effekte verbunden. So bringen
auslandische Fachkrafte nicht nur fachliches Know-how mit. Sie verfiigen uber
unterschiedlichste Sprachkompetenzen und Kenntnisse Kkultureller oder auch
religioser Besonderheiten. Unternehmen kénnen dieses Potenzial nutzen, um neue
Markte zu erobern, weitere Kundengruppen im In- und Ausland zu akquirieren, neue
Lieferquellen aufzufinden und internationale Netzwerke aufzubauen. Fir eine
globalisierte  Wirtschaft sind Mitarbeiter mit interkulturellen Kompetenzen
unverzichtbar.

Neben der gezielten Zuwanderung ist es wichtig, die Potenziale der rd. 15 Mio.
Menschen mit Migrationshintergrund zu nutzen, die bereits heute in Deutschland
leben. Hierzu gibt es bereits vielfaltige Programme und ein breites Engagement der
Wirtschaft. Neben den Fordermdglichkeiten, die z. B. die Bundesagentur fur Arbeit
anbietet, gibt es etliche gute Beispiele von Initiativen zur Integration von Mitblrgern
mit Migrationshintergrund.*

* WILLKOMMENSKULTUR — EIN LEITFADEN FUR UNTERNEHMEN*, BDA | Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande, Stand: Juli 2012.
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HANDWERKSKAMMER |4 ||
Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld

Vera Grammel, Projektleiterin bei der Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe
zu Bielefeld:

Netzwerk , Integration durch Qualifizierung (1Q)*

Was ist das IQ-Netzwerk?

Das 1Q-Netzwerk ist ein Bundesprogramm, das am 01.07.2011 gestartet ist. Es
will die Arbeitsmarktintegration von erwachsenen Migrantinnen und Migranten im
Alter Uber 25 Jahren fordern. Es richtet sich an Arbeitslose, Arbeitsuchende und
Beschaftigte.

Das 1Q-Netzwerk besteht aus 16 Netzwerken. In jedem Bundesland gibt es ein
IQ-Netzwerk. Aufgabe eines jeden Netzwerkes ist es, mit Arbeitsmarktakteuren
wie Agentur fur Arbeit, Jobcenter, zustandige Stellen, Betriebe und
Beratungseinrichtungen eng zusammen zu arbeiten.

Wie lauten die 1Q-Zielsetzungen fur Bielefeld?

In der Arbeitsmarktregion kreisfreie Stadt Bielefeld haben die Handwerkskammer
Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld und die MOZAIK gGmbH die Aufgabe, die
Netzwerkarbeit zu koordinieren. Die beiden Einrichtungen verfolgen vier 1Q-
Zielsetzungen:

= Weitergabe von Informationen auf Arbeitsmarkt- und Jobmessen wie der
Infob6rse Frau & Beruf (Umsetzung durch Handwerkskammer OWL)

= Flankierung der Umsetzung des Berufsqualifikationsfeststellungsgesetzes
(BQFG) mit Hilfe von Erstberatungsangeboten (gemeinsam)

= Durchfihrung von Schulungen fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
Regeleinrichtungen im Bereich interkulturelle Kompetenz (Umsetzung durch
MOZAIK)

= Forderung der regionalen Verzahnung von Unterstitzungsleistungen, die auf
die Arbeitsintegration von Migrantinnen und Migranten ausgerichtet sind
(gemeinsam).

Wie erfolgt die Erstberatung?

Handwerkskammer OWL und MOZAIK fiuhren Gruppeninformationen im
Rathaus Bielefeld durch. Sie arbeiten dabei eng mit dem Amt fr Integration und
interkulturelle Zusammenarbeit der Stadt Bielefeld zusammen. Zu den
Informationsveranstaltungen senden die Agentur fur Arbeit, das Jobcenter und
die verschiedenen Beratungseinrichtungen ihre Kundinnen und Kunden.

Gibt es Interessentinnen und Interessenten fur das Antragsverfahren, erfolgt im
zweiten Schritt durch MOZAIK und die Handwerkskammer eine Erstberatung,
die sich Uber mehrere Gesprache bzw. Treffen bis zum Antragsverfahren
erstrecken kann.

17




Wie werden Qualifizierungsbedarfe ermittelt?

Handwerkskammer OWL und MOZAIK sind in engem Austausch mit den
zustandigen Stellen uber die Qualifizierungsbedarfe. Sie kommunizieren die
Quialifizierungsbedarfe an die Mitglieder des 1Q-Arbeitskreises Weiterbildung.
Die Weiterbildungsdienstleister entwickeln darauf ausgerichtete
Nachqualifizierungsangebote. Die Handwerkskammer OWL dokumentiert diese
zur Forderung der Transparenz. Am ,Arbeitskreis Weiterbildung® nehmen tber
30 Einrichtungen aus OWL teil, darunter Weiterbildungsdienstleister, Agenturen
fur Arbeit, Jobcenter sowie Beratungseinrichtungen.

Die Agentur fur Arbeit Bielefeld hat einen ,Arbeitskreis Agenturen fur Arbeit und
Jobcenter” ins Leben gerufen und moderiert diesen, um die Erfordernisse von
Qualifizierung und Finanzierung miteinander abstimmen zu konnen.

AK Weiterbildung AK Agenturen fiir Arbeit und Jobcenter

Welche Alternativen gibt es zum Antrag?

Migrantinnen und Migranten, die keinen Berufsabschluss haben, aber
nachweislich bereits viele Jahre auf Fachkrafteniveau in einem Beruf arbeiten,
konnen den Berufsabschluss tber die Externenprufung nachholen.

Eine weitere Mdglichkeit ist die Einzelbetriebliche Umschulung: Eine
Einzelbetriebliche Umschulung dauert im einem dreijahrigen Ausbildungsberuf
24 Monate, in einem dreieinhalbjahrigen Ausbildungsberuf 28 Monate. Um die
Abschlussprifung bestehen zu konnen, sollten die Umschulenden am
Berufschulunterricht — und im Handwerk auf3erdem an der Uberbetrieblichen
Lehrlingsunterweisung — teilnehmen.

Ansprechpartnerin:

Handwerkskammer OWL zu Bielefeld
Handwerksbildungszentrum Bielefeld
Vera Grammel

Fon: +49 (0)521 5608-530

Email: vera.graemmel@handwerk-owl.de
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tel://05215608530/

Das Forderprogramm “Integration durch Qualifizierung” zielt auf eine
nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarktintegration von
Erwachsenen mit Migrationshintergrund ab. Daran arbeiten
bundesweit regionale Netzwerke, die von Fachstellen zu
migrationsspezifischen Schwerpunkten unterstitzt werden. Das
Programm wird gefordert durch das Bundesministerium fur Arbeit
und Soziales, Bundesministerium fur Bildung und Forschung und die
Bundesagentur fir Arbeit.

Bundesministerium Bundesministerium
ﬁ fiir Arbeit und Soziales @ fiir Bildung B.!'"'desa,gentur
und Farschung fiir Arbeit

19




Mo znAl K

gemeinnutzige Gesellschaft fir Interkulturelle
Bildungs - und Beratungsangebote mbH

N
Dipl.-Ing. Cemalettin Ozer, Geschaftsfuhrer der MOZAIK gGmbH, Bielefeld:
»Auslandische" Fachkrafte sind schon da!

Im Zuge des prognostizierten Fachkraftemangels nimmt das neue Berufs-
Qualifikations-Feststellungs-Gesetz (BQFG) fir ausléandische Berufsabschlissen
eine wichtige Rolle ein. Die Referenzberufe und Zahlen der durch die MOZAIK
gGmbH im Rahmen des IQ-Netzwerks Bielefeld durchgefiihrten Erstberatungen
verdeutlichen, dass bereits viele Fachkrafte mit Einwanderungshintergrund, die
teilweise noch die berufliche Integration in den deutschen Arbeitsmarkt suchen, seit
Jahren in Deutschland leben.

Um dem Fachkraftemangel entgegenzutreten ist daher umso wichtiger nicht nur neue
Fachkréafte aus dem Ausland anzuwerben, sondern auch das Potential der bereits in
Deutschland lebenden Fachkrafte mit Migrationshintergrund zu nutzen und die
Arbeitsmarktintegration dieser Menschen weiter zu férdern. Denn die Einwanderung
auslandischer Arbeitskréafte schafft neben der Sicherung und Schaffung neuer
Arbeitsplatze, mittelfristig auch neue Herausforderungen in der Integrationspolitik.
Weiterhin I&sst sich feststellen, wie die aktuellen Zahlen zu der Blue-Card-Initiative®
zeigen, dass nur eine verhaltnismafig geringe Zahl von auslandischen Fachkraften
bereit ist nach Deutschland bzw. nach Ostwestfalen-Lippe zu kommen. Hier spielt
u.a. auch die Situation der ,arbeitslosen” Fachkrafte mit Migrationshintergrund eine
wichtige ,Botschafter-Rolle” fur die Einreisewilligen, da sie sich oftmals zuerst bei
ihren bereits in Deutschland lebenden Verwandten und Bekannten tber die 6rtliche
Arbeitsmarktsituation informieren.

Das neue Berufsqualifikationsfeststellungsgesetz schafft seit Anfang April 2012 neue
Maoglichkeiten der Gleichwertigkeitsfeststellung (der sogenannten Anerkennung) bei
auslandischen Berufsabschlissen. Als Teilprojekttrager des bundesweiten Netzwerk
IQ hat die MOZAIK gGmbH, wie alle Teilprojekttrager aus dem Bereich
Anerkennung, die Funktion einer Erstberatungsstelle fur Fragen der beruflichen
Anerkennung von Fachkraften mit Migrationshintergrund.

Die 1Q-Service- und Erstberatungsstelle von MOZAIK gGmbH war dazu von Januar
bis Oktober 2012 durch personliche Einzelberatung, Gruppeninformations- und
Beratungsveranstaltungen sowie telefonische Beratung, insgesamt 151
Ratsuchenden (79 w, 72 m) auf inrem Weg behilflich. Die Erstberatung wird im
Rahmen des IQ-Projekts bis Ende 2014 angeboten. Gemeinsam mit dem
Handwerksbildungszentrum (HBZ) der Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu
Bielefeld, teilt sie sich diese Aufgabe fiir den Bereich der Stadt Bielefeld. Dabei liegt
der Schwerpunkt der Beratung von MOZAIK auf dem Bereich der IHK-Berufe und der
freien Berufe.

Die Mehrzahl der Ratsuchenden wird durch die Agentur fur Arbeit oder das Jobcenter
auf das Angebot von MOZAIK aufmerksam. Das ist vor allem auf die gute
Zusammenarbeit zwischen diesen Institutionen und MOZAIK zurtckzufihren. Sie
besteht bereits seit vielen Jahren und wird im Rahmen des Netzwerk 1Q durch
verschiedene, von MOZAIK ins Leben gerufene Arbeitskreise, verstetigt. Ein weiteres

5 http://www.dw.de/blue-card-kaum-gefragt/a-16395771
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besonderes Merkmal der Anerkennungsberatung in Bielefeld ist die enge

Kooperation zwischen MOZAIK und der IHK, die in Bielefeld tber einen eigenen

Einstiegsberater verflgt.

Seit Inkrafttreten des Berufsqualifikationsfeststellungsgesetzes im April 2012 wurden
detailierte Informationen zu 49 Erstberatungsfallen erfasst. Dabei sind die einzelnen
Beratungsfalle sehr vielfaltig. Wir mdchten Ihnen hierzu die Zwischenergebnisse als

Grafiken darstellen:

61% der Beratenden sind weiblich, 39% maéannlich. Diese weisen ebenso ein breites
Spektrum hinsichtlich ihrer Herkunft auf: die gréf3ten Anteile stellen Angehdrige der
Turkei (14), der EU Staaten (12) und aus den ehemaligen GUS-Staaten (10) dar.

Weiterhin kommen die Beratenden aus Asien (3), Afrika (2) und sonstigen Landern

(8).
Herkunftsland

(n=49; Stand: 31.10.2012)
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Tirkei EU-Staaten ehemalige Asien Afrika Sonstiges
GUS-Staaten

Die Berufe, um die es in den Beratungen geht, sind ebenso gemischt: Kauffrauen-

und Manner, Betriebswirte/innen und Steuerberater/innen sowie Mechaniker

verschiedener Richtungen. Daneben kommen Arzte und weitere Personen aus dem

Gesundheits- und Pflegebereich, wie zum Beispiel Altenpfleger/innen, in die

Beratung. Aber auch Berufe aus dem Bereich Lehramt/Bildung und Erziehung wie
Lehrer/-innen, Erzieher/-innen und Sozialpadagogen/-innen werden gefragt. Dartber
hinaus lassen sich Ingenieure und weitere Akademiker bei Fragen zur beruflichen

Anerkennung beraten.
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Referenzberuf
(n=49; Stand: 31.10.2012)
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IHK Beruf sonstige Lehramt/Bildung Gesundheits- HWK Beruf Arzte
Landerberufe u. Erziehung und
Pflegebereich

Von den 49 Erstberatungen sind 39% IHK-Berufe, 31% sonstige Landerberufe, 12%
aus dem Bereich Lehramt/Bildung und Erziehung, 6% HWK-Berufe, 8% aus dem
Gesundheits- und Pflegebereich sowie 4% Arzte.

Die IHK Berufe setzen sich wie folgt zusammen:

IHK-Berufe
(n=19; Stand: 31.10.2012)

B Techniker

B Diatassistenin

® Kaufmann/-frau

M Fleischer

M Zerspannungstechniker

M Industriemechaniker

= Grafiker

W Friseur
Modedesignerin

m Steuerfachangestellte

Ansprechpartner:

Dipl.- Ing. Cemalettin Ozer
Telefon: +49 (0)521 / 329 70 9-0
Email: oezer@mozaik.de
Homepage: www.mozaik.de
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Potenziale von
Migrant(inn)en nutzen - in
Bielefeld und Giitersloh

Herzlich Willkommen!

4. Bielefelder
Arbeitgebertag

e Bundesagentur flir Arbelt
Agentur fiir Arbeit Bizlefeld

23







25







Herausgeber
Agentur fur Arbeit Bielefeld
Méarz 2013

www.arbeitsagentur.de





