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Geleitworte der Partner

,Die wirklichen Herausforderungen durch den demografischen Wandel liegen
noch vor uns, wenn in den 2020er Jahren das Erwerbspersonenpotenzial
auch in Hamburg zuriickgeht. Hier setzt die Fachkréftestrategie an. Wir wollen
schon heute die Strukturen schaffen, die wir in der Zukunft dringend brauchen,
um alle vorhandenen Erwerbspersonenpotenziale zu nutzen: Jeder Jugendliche
soll die Schule mit einer Anschlussperspektive verlassen. Wir miissen die
; Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern, um insbesondere Frauen
bessere Chancen auf gleiche Léhne und Karrierechancen zu erméglichen. Wir miissen
Arbeitsbedingungen alternsgerecht gestalten, damit alle die Moéglichkeit erhalten, bis zum
gesetzlichen Renteneintrittsalter berufstétig zu sein. Und wir miissen die Willkommenskultur
in Hamburg steigern, damit Hamburg attraktiv fiir Fachkréfte auch aus dem Ausland bleibt.*”

Detlef Scheele, Senator der Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

LAufgrund der engen soziobkonomischen Verflechtungen sollte besonderes
Augenmerk darauf gelegt werden, die Perspektive der Metropolregion bei der
Umsetzung der Fachkréftestrategie stets zu bertlicksichtigen. Dabei bietet
sich eine Zusammenarbeit mit dem Verein ,Initiative Pro Metropolregion
Hamburg*an.”

Professor Schmidt-Trenz, Hauptgeschaftsfiihrer der Handelskammer Hamburg

,Mit der Fachkréftestrategie rlistet sich Hamburg rechtzeitig fiir die Zukunft
und hat nicht nur die Global Player, sondern auch die kleinen und mittel-
stédndischen Local Heroes im Fokus, dem Riickgrat von Ausbildung und Be-
schéftigung. Der UVNord sieht seine Schwerpunkte in den Bereichen der
Karriereférderung von Frauen und dem Wiedereinstieg in das Berufsleben,
der Heranfiihrung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund in den ersten

Arbeitsmarkt und der verstéarkten Teilhabe von Menschen mit Handicaps am
Erwerbsleben Die Fachkréftestrategie wird ein Erfolgsmodell sein, da sie auf den Bedarf der
Arbeitgeber zugeschnitten ist und unter Berticksichtigung der demografischen Entwicklung
stetig weiterentwickelt wird.*”

Michael Thomas Frohlich, Hauptgeschéftsfiihrer des Unternehmensverbandes Nord

sIch bin zuversichtlich, dass wir nun gute Voraussetzungen haben, den demo-
grafischen Wandel zum Vorteil von Unternehmen und Beschéftigten zu
gestalten. Wir freuen uns, mit dem Projekt ,Liilid - Personalberatung flir das
Hamburger Handwerk* bereits einen eigenen Beitrag zur Fachkréftestrategie
leisten zu kbnnen.*

Frank Gliicklich, Hauptgeschiftsfiihrer der Handwerkskammer Hamburg



,Lasst uns in die Képfe investieren! Das ist fiir die Gewerkschaften der
zentrale Punkt einer erfolgreichen Strategie zur Sicherung von Fachkréften
flr die Stadt. Arbeitsqualitdt, fachliche Kompetenz und herausragende
Fertigkeiten fallen nicht vom Himmel. Deswegen appelliere ich an Wirtschaft
und Politik: Hort auf damit, benachteiligte Jugendliche vorschnell als nicht
Lausbildungsfahig” abzuschreiben, baut Briicken flir alleinerziehende Miitter,
bietet Behinderten bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt, gebt jungen
Menschen aus anderen Léndern, z. B. aus Siideuropa, neue Perspektiven, steckt mehr Geld
in Weiterbildung! Das ist es, was Hamburg stark macht.“

Katja Karger, Deutscher Gewerkschaftsbund Hamburg

~Wenn wir gemeinsam handeln, profitieren alle Partnerinnen
und Partner des Arbeitsmarktes®, sagen Sonke Fock,
Geschaftsfihrer der Agentur fur Arbeit Hamburg, und
Friedhelm Siepe, Geschaftsfihrer Jobcenter team.arbeit.
hamburg. ,Die Fachkréftestrategie stérkt den Wirtschaftsraum
Hamburg und wird mit ihren ganz speziellen Instru-
. 3 menten Betrieben, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
Soénke Fock Friedhelm Siepe gleichermallen Impulse fiir sichere und neue Arbeitsplétze
geben. Gleichzeitig werden die Agentur fiir Arbeit und Jobcenter team.arbeit. hamburg durch
bedarfsgerechte Qualifizierungen zu einer nachhaltigen Beschéftigung im ersten Arbeitsmarkt
beitragen, um individuelle Arbeitslosigkeit zu beenden — oder gar nicht erst eintreten zu lassen.
Das gilt zum Beispiel fiir den Ubergang von der Schule in Ausbildung und Beruf genauso wie
fur die betriebliche Qualifizierung von Beschéftigten oder die Unterstiitzung von Ungelernten
zu einem beruflichen Abschluss. Arbeitsagentur und Jobcenter setzen sich aktiv fiir eine
Umsetzung des ,Aktionsblindnisses flir Bildung und Beschéftigung — Hamburger Fachkréfte-
netzwerk' ein.”

Soénke Fock (Arbeitsagentur) und Friedhelm Siepe (Jobcenter)
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Teil I: Fachkraftestrategie der Freien und Hansestadt Hamburg

1 Anlass der Fachkraftestrategie

Technische Innovationen, sich stetig weiterentwickelnde Dienstleistungsmaérkte sowie eine
zunehmend globale Arbeitsteilung filhren zu einem wachsenden Bedarf an gut ausgebildeten
Arbeitskraften in Deutschland. Fir die Unternehmen spielt das Thema eine immer grofRere
Rolle. Nach einer Umfrage des Deutschen Industrie- und Handelskammertages (DIHK) aus
dem Frihjahr 2012 sehen 35 Prozent der Unternehmen im Fachkraftemangel die grof3te Ge-
fahr fur die eigene wirtschaftliche Entwicklung in den kommenden 12 Monaten'. Zu Jahres-
beginn 2010 waren es nur 16 Prozent.

Auch in Hamburg steigt der Bedarf an Fachkraften. Gleichzeitig droht dieser steigende Be-
darf der Hamburger Unternehmen einem auf lange Sicht schrumpfenden Angebot an Er-
werbspersonen gegeniiber zu stehen. Nach der 12. koordinierten Bevoélkerungsvorausbe-
rechnung des Statistischen Bundesamts wird demnach in Hamburg der Umfang der erwerbs-
fahigen Bevodlkerung (15-65 Jahre) zunéchst konstant bleiben. Wenn Hamburg heute nicht
handelt, droht dieser Umfang allerdings ab 2020 kontinuierlich abzunehmen, und dies so-
wohl in dem Szenario mit deutschlandweit 100.000 als auch mit 200.000 Nettozuwanderern
pro Jahr.

Abbildung 1: Bevélkerung zwischen 20 und 65 in Hamburg 2010 - 2030
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Quelle: Statistische Bundesamt, 12. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung; Darstellung Behérde fir Arbeit,
Soziales, Familie und Integration

Dieses Szenario lasst sich auch an den Veranderungen im Verhéltnis der erwerbsfahigen
Bevolkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren zu der Altersgruppe der 65 Jahrigen und Alteren,
dem sogenannten Altenquotient, darstellen. Wahrend 2010 jedem uber 65-J&hrigen noch 3,4

! Wirtschaftslage und Erwartungen, Ergebnisse der DIHK-Umfrage bei den Industrie- und Handelskammern Frihsommer 2012.



Erwerbsfahige gegenuberstanden, werden es 2030 nur noch 2,6 Erwerbsfahige sein. 2060
schlieBlich ist dann jeder dritte Hamburger 65 Jahre oder alter?.

Die Zahlen verdeutlichen, dass sich die Hamburger Politik verstarkt mit dem Thema der
Fachkraftesicherung auseinanderzusetzen hat. Um das skizzierte Szenario abzuwenden und
den Fachkraftebedarf auch tber 2020 hinaus zu sichern, bedarf es einer umfassenden Stra-
tegie. Sie muss sich einfigen in die Politik des Senats, die darauf abzielt, die Attraktivitat
Hamburgs und die Lebensqualitat der Stadt weiter zu steigern und den derzeitigen Wachs-
tumstrend zu verstetigen. Eine solche Fachkréftestrategie muss alle relevanten Handlungs-
felder im Bereich der Fachkraftesicherung zusammenfiihren und koordinieren. Entsprechend
hat der Hamburger Senat in seinem Arbeitsprogramm vom 10. Mai 2011 festgelegt:

,Hamburg braucht eine Fachkréftestrategie. Dazu gehort auch ein Fachkraftemonitoring, in
dem wir die Ausbildungs- und Qualifizierungsbedarfe kurz und mittelfristig analysieren. Dazu
zahlen eine Qualifizierungsoffensive, um auch Beschéftigten im fortgeschrittenen Alter noch
einen Berufsabschluss zu ermdglichen, und der Ausbau der Fortbildung von Beschéftigten,
der Familienfreundlichkeit und der altersgerechten Arbeit mit Mitteln des Européischen Sozi-
alfonds (nachfolgend ESF)."

Die vorliegende Fachkraftestrategie des Senats der Freien und Hansestadt Hamburg wurde
unter der Federfihrung der Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration im Dialog
und in Abstimmung mit der Agentur fur Arbeit Hamburg, Jobcenter team.arbeit.hamburg, der
Handelskammer Hamburg, der Handwerkskammer Hamburg, dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund Hamburg (nachfolgend DGB Hamburg) sowie dem Unternehmensverband Nord
(nachfolgend UVNord) entwickelt. Inhalte, Ideen und MalBRhahmen wurden gemeinschaftlich
im Diskurs mit Fachleuten aus der Wissenschaft im Rahmen eines Fachkraftestrategietages
im September 2012 erértert.

Die weitere Entwicklung dieser Fachkréftestrategie erfolgte in enger mindlicher und schriftli-
cher Abstimmung mit den beteiligten Partnern zu Beginn des Jahres 2013. Zudem wurden
die Geschaftsstelle der Metropolregion sowie der Verband freier Berufe in die Abstimmung
einbezogen.

Die Handelskammer Hamburg, die Handwerkskammer Hamburg, der UVNord, der DGB
Hamburg sowie die Agentur fur Arbeit Hamburg und Jobcenter team.arbeit.hamburg begri-
Ren, dass der Senat sich mit der kiinftigen Entwicklung des Fachkraftebedarfs auseinander-
setzt und sie als aktive Partner der Stadt Hamburg in die Diskussion einbindet. Sie begrii3en
zudem die Weiterentwicklung des bereits bestehenden Aktionsbiindnisses fir Bildung und
Beschaftigung Hamburg zu einem Hamburger Fachkraftenetzwerk.

Auf Anregung der Handelskammer Hamburg legt die Fachkraftestrategie einen starken Fo-
kus auf die Einbeziehung aller Hamburger Cluster. Die Handelskammer betont die Bedeu-
tung des Ziels, mehr Frauen in Fihrungspositionen zu entwickeln, sieht aber die Positionie-
rung der Fachkréftestrategie zu einer starren Frauenquote kritisch. Statt einer starren Quote
befurwortet die Handelskammer mittelfristig flexibel und nach Branchen differenziert ange-
legte Lésungen. Aus Sicht der Handelskammer ist die von der Fachkréftestrategie postulierte
Einflhrung eines Mindestlohns nicht zielfihrend.

2 Statistisches Bundesamt, 12. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung, Hamburg, Szenario 1-W1.



Der UVNord hebt das Erfordernis hervor, die Erwerbsbeteiligung gerade von alteren Arbeits-
losen, Jugendlichen und Heranwachsenden mit Migrationshintergrund, von Menschen mit
Handicaps sowie von Ruckkehrerinnen und Ruckkehrern aus der Elternzeit zu steigern. Be-
fordern mochte der UVNord ferner die auf Bundesebene gefiihrte Diskussion zur Weiterent-
wicklung der Arbeitslosenversicherung zu einer Arbeitsversicherung.

Gemeinsam mit dem UVNord hat auch die Handwerkskammer Hamburg dafir pladiert, die
Sicht der Fachkraftestrategie besonders auf kleine, mittlere und Kleinstbetriebe und in die-
sem Zusammenhang auf die Themen Personal und Qualifizierung zu legen.

Fur den DGB Hamburg hat die Steigerung der Erwerbsbeteiligung aus dem Inland Prioritat
vor der Anwerbung von Fachkraften aus dem Ausland. Der DGB Hamburg hé&lt noch mehr
Anstrengungen im Bereich der Aus- und Weiterbildung durch die Wirtschaft und durch den
Staat fur erforderlich. Im Hinblick auf die Attraktivitat der Arbeitsplatze in Hamburg ist flr den
DGB die Profilscharfung von Hamburg als ,Stadt der guten Arbeit” zentral.

Die Agentur fur Arbeit Hamburg, Jobcenter team.arbeit.hamburg und die Behdrde flr Arbeit,
Soziales, Familie und Integration arbeiten bereits seit Jahren eng im Rahmen der gemein-
samen Arbeitsmarktpolitik zusammen. Die erfolgreiche Zusammenarbeit wird im Hinblick auf
die Fachkraftesicherung fortgesetzt und dabei ein Fokus auf die Themen ,Steigerung der
Erwerbsbeteiligung® sowie ,Qualifizierung“ gelegt. In diesem Zusammenhang planen die Ak-
teure bspw. eine ,Ausbildungsoffensive 25+ flir junge Erwachsene zwischen 25 und 35 Jah-
ren.

Der hamburgische Beauftragte fiir Datenschutz und Informationssicherheit wurde beteiligt
und hat keine datenschutzrechtlichen Einwande.

Der hierdurch zum Ausdruck kommende Gedanke eines kontinuierlichen Dialogs aller Ar-
beitsmarktakteure zur Sicherung von Fachkraften wird zuklnftig durch ein Fachkraftenetz-
werk aufgenommen und fortgefiihrt.

2 Zum Fachkraftebedarf in Deutschland und in Hamburg

2.1 Die aktuelle Fachkraftediskussion in Deutschland

Die wissenschaftlichen Analysen zum Fachkréaftebedarf in Deutschland kommen zu unter-
schiedlichen, auch widersprichlichen Ergebnissen. So sieht das Institut der Deutschen Wirt-
schaft KéIn (IW) in einer Studie flir das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie
(BMWi) aus Marz 2012° deutliche Besetzungsengpésse, insbesondere in den Gesundheits-
berufen und den gewerblich-technischen Berufen. Damit zeige sich auch in diesem Qualifika-
tionssegment ein MINT-Schwerpunkt bei den aktuellen Fachkrafteengpassen, der bereits fur
das Segment der hochqualifizierten Akademikerinnen und Akademiker, Meisterinnen und
Meister sowie Technikerinnen und Techniker vielfach belegt worden sei. So belaufe sich die
aktuelle MINT-LUcke im Dezember 2011 deutschlandweit auf 179.000 Personen. Die derzei-
tigen Fachkrafteengpasse bei beruflich Qualifizierten seien dabei quantitativ bedeutsamer als
diejenigen bei Hochqualifizierten. Kleine und mittlere Unternehmen seien von diesen Eng-
passen bei beruflich Qualifizierten besonders betroffen.

® Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie, Fachkréfte sichern — Engpassanalyse.



Eine gegenlaufige Einschatzung aus dem Jahr 2010 vertritt das Deutsche Institut fir Wirt-
schaftsforschung (DIW). Fur einen aktuell erheblichen Fachkraftemangel seien in Deutsch-
land hinsichtlich der Arbeitslosenzahlen und Absolventensituation kaum Anzeichen zu er-
kennen®. Zudem seien die Léhne — ein Indikator fir Knappheit auf dem Markt — bei den
Fachkraften in den letzten Jahren kaum gestiegen. Angesichts stark gestiegener Studenten-
zahlen sei auch noch nicht damit zu rechnen, dass in technisch-naturwissenschaftlichen Be-
rufsfeldern ein starker Engpass beim Arbeitskrafteangebot eintrete.

Einen Uber die aktuelle konjunkturelle Bedarfslage hinausgehenden Blick nimmt die Bun-
desagentur fur Arbeit (BA) in ihrer im Januar 2011 vorgelegten Veroéffentlichung ,Perspektive
2025: Fachkréafte fur Deutschland® ein. Sie verweist darauf, dass das sogenannte Erwerbs-
personenpotenzial, also die Gesamtzahl von Personen in Deutschland, die theoretisch in der
Lage sind, einer Arbeit nachzugehen, auf Grund der demografischen Entwicklung bis zum
Jahr 2025 um rund 6,5 Millionen Personen auf dann nur noch 38,1 Millionen sinken werde —
und damit auch das Angebot an qualifizierten Fachkraften.

Eine Studie des HWW/I° geht ebenso von einer langfristigen Abnahme des Erwerbsperso-
nenpotenzials aus. Damit einhergehend steige der Altersdurchschnitt der Erwerbspersonen
insgesamt. Mittel- und langfristig fuhre dies zu einem zunehmenden Fachkraftemangel, da
grol3e Teile der Erwerbspersonen altersbedingt aus dem Berufsleben ausschieden und de-
mografiebedingt wenig potenzielle Erwerbspersonen nachrtickten.

Nicht immer wird in der 6ffentlichen Diskussion hinreichend klar, ob die Ursachen des jeweils
angemahnten Fachkréftebedarfs in der kurzfristigen guten Auftragslage der Unternehmen
liegen, auf Zyklen im Studien- und Ausbildungsbereich zuriickgehen oder eher langfristig mit
den demografischen Veré&nderungen der Bevilkerung zusammenhangen. So weist der Di-
rektor des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), Prof. Dr. Joachim Moller,
darauf hin, dass die aktuell beobachteten Schwierigkeiten von Firmen bei der Rekrutierung
bestimmter Fachkrafte noch nichts mit dem demografischen Wandel zu tun hatten, es gabe
derzeit so viele Erwerbstéatige wie nie zuvor in Deutschland®. Die Besetzungsengpéasse seien
vielmehr auf Fehlentwicklungen im Ausbildungssystem zurlckzufihren, die Jahre zuriickla-
gen. Absolventen ingenieurwissenschaftlicher Studiengdnge bspw. hatten nach der schwe-
ren Rezession 1993/94 Probleme eine Stelle zu finden - die Studierneigung in diesen Fa-
chern ginge zuriick. Normale Marktreaktionen seien dann Gehaltsteigerungen und verbes-
serte Arbeitsbedingungen. Engpasse abzumildern sei wegen der langen Ausbildungszeiten
aber nur Uber eine langerfristig angelegte Strategie moglich. Dabei misse jedoch vermieden
werden, ein neues Uberangebot zu schaffen. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tber
die vorliegenden Studien und Verdéffentlichungen zum Thema ,Fachkraftebedarf, unterteilt
nach Analyseschwerpunk:

* Fachkraftemangel kurzfristig noch nicht in Sicht, Wochenbericht des DIW Berlin Nr. 46/2010.

® HWWI-Report: Demografischer Wandel und Arbeitskrafteangebot: Perspektiven und Handlungsoptionen fir Hamburger Un-
ternehmen (Februar 2009).

® http://www.spiegel.de/karriere/berufsleben/fachkraeftemangel-hat-nichts-mit-demographischem-wandel-zu-tun-a-837409.html .



Tabelle 1: Veroffentlichungen zum Thema ,,Fachkraftebedarf” (Auswahl)

Analyseschwerpunkt Veroffentlichung

Becker, Escherhaus, Ortmann:; Die Zukunft der Metropolregion Hamburg im
Jahre 2020 — Eine Studie der Initiative Hamburg 2020 (Februar 2011)

Bundesministerium flr Arbeit und Soziales (BMAS): Fachkréftereport (No-
vember 2011)

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (BMWi): Fachkrafte si-
chern — Engpassanalyse (Marz 2012)

Wirtschaftliche Entwicklung Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung e.V. (DIW): Ingenieursberufe:

und Nachfrage nach Fachkraf- | Nachwuchs mittelfristig gesichert, DIW Wochenbericht 11/ 2012 (Marz 2012)
ten durch Unternehmen sowie

Fachkrafteangebot auf dem Deutscher Industrie- und Handelskammertag (DIHK): Wirtschaftslage und
Arbeitsmarkt Erwartungen - Ergebnisse der DIHK-Umfrage bei den Industrie- und Han-
delskammern (Frihsommer 2012)

Handelskammer Hamburg (HK): Hamburg 2030 — Ein Projekt der Handels-
kammer Hamburg (Dezember 2010)

PricewaterhouseCoopers AG (PwC)/ Hamburgisches WeltWirtschaftsInstitut
(HWWI): Hamburg 2020 — Chancen nutzen, Zukunft gestalten (Februar 2012)

Bundesagentur fur Arbeit (BA): Perspektive 2025: Fachkréafte fir Deutschland
(Januar 2011)

Bundesministerium des Innern (BMI): Demografiebericht — Bericht der Bun-
desregierung zur demografischen Lage und kiinftigen Entwicklung des Lan-
des

Demografische Entwicklung Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB): ,Demografischer Wandel
- Auswirkungen auf den Hamburger Arbeitsmarkt* (Januar 2010)

Statistisches Bundesamt: Bevoélkerung Deutschlands bis 2060 — 12. koordi-
nierte Bevdlkerungsvorausberechnung (November 2009)

HWWI-Report: Demografischer Wandel und Arbeitskrafteangebot: Perspekti-
ven und Handlungsoptionen fir Hamburger Unternehmen (Februar 2009)

Quelle: Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

2.2 Fachkraftebedarf in Hamburg

In der Fachkraftediskussion werden haufig ganz unterschiedliche Erklarungsansatze fur den
Fachkraftebedarf genannt. Hier bietet es sich an, zwischen einem kurz-, einem mittel- und
einem langfristigen Zeithorizont zu unterscheiden.

Kurzfristig kdnnen in einigen Berufen und Branchen Stellenbesetzungsengpéasse entstehen,
wie etwa in Gesundheits-, Pflege- und Erziehungsberufen oder technischen, elektrotechni-
schen und metallverarbeitenden Berufen. Mittelfristig wird auch die sich seit mehreren Jah-
ren abzeichnende Tendenz hin zu einer Dienstleistungsgesellschaft weiter anhalten und den
Bedarf an gut ausgebildeten und qualifizierten Fachkraften weiter verstarken. Langfristig wird
das Erwerbspersonenpotenzial aufgrund des demografischen Wandels sinken. Dieser Effekt
setzt in Hamburg im Vergleich zu anderen Regionen in Deutschland allerdings erst spat ein
und wird ab dem Jahr 2020 prognostiziert.

Eine ausfihrliche Analyse der Fachkraftebedarfe anhand der genannten Zeithorizonte wird
als Teil 1l der Fachkréftestrategie gesondert aufgefuhrt. Sie soll zweijahrig aktualisiert wer-
den.



3 Die Fachkraftestrategie fir Hamburg

3.1 Ziele und zeitlicher Horizont

Die Aufgabe der Fachkraftesicherung stellt sich kurz-, mittel- und langfristig: Kurzfristig kon-
nen sich aufgrund einer guten konjunkturellen Auftragslage Stellenbesetzungsengpasse in
Betrieben ergeben. Mittelfristig ergeben sich durch Veranderungen in der Wirtschaftsstruktur
neue Qualifikationsanforderungen der Wirtschaft an Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer.
Langfristig ist vor allem der Riuckgang des Erwerbspersonenpotenzials der entscheidende
Einflussfaktor bei der Mdglichkeit der Unternehmen, Fachkrafte zu gewinnen.

Die Fachkraftestrategie nimmt alle drei Herausforderungen mit ihren verschiedenen zeitli-
chen Perspektiven in den Blick. Ziel der Fachkréftestrategie des Senats ist es:

- kurzfristig Stellenbesetzungsengpasse abzufedern,

- mittelfristig die Qualifikationsstrukturen im Aus-, Weiterbildungs- und Hochschulbereich so
anzupassen, dass sie auf geanderte Qualifikationsanforderungen der Wirtschaft reagieren
und

- langfristig ein hohes Erwerbspersonenpotenzial zu sichern und dieses voll auszuschdpfen.

Soweit die Fachkréaftestrategie sich auf die Auswirkungen des demografischen Wandels be-
zieht, ordnet sie sich in das Ubergreifende Demografiekonzept des Senates ein. In Riuckgriff
auf die drei unterschiedlichen Zeithorizonte der Fachkraftestrategie ergibt sich die Schnitt-
stelle zum Demografiekonzept hinsichtlich der langfristigen Betrachtungsebene. Trotz der
ausdrucklichen Einbeziehung weiterer maRRgeblicher Politikfelder bleibt die Fachkréftestrate-
gie dabei aber ein Ansatz speziell ausgerichtet auf Auswirkungen des demografischen Wan-
dels auf den Arbeitsmarkt. Im Vergleich dazu ist das Demografiekonzept mit Themen wie
.Kinder und Jugend®, ,Gesundheit und pflegerischen Versorgung® oder ,Kultur und
Sport* weitaus breiter angesetzt.

Abbildung 2: Fachkréaftestrategie und Demografiekonzept
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Quelle: Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

3.2 Ordnungspolitischer Ansatz: Aufgaben von Staat und Wirtschaft

Die Aufgabe der Fachkréaftesicherung kénnen Staat und Wirtschaft nur gemeinsam meistern.
Die Steuerungsmoglichkeiten und damit auch die Verantwortung von Staat und Wirtschaft
sind jedoch je nach der konkreten Zielsetzung verschieden:

Kurzfristige Stellenbesetzungsprobleme sind zuerst durch die Betriebe selbst zu I6sen. Ins-
besondere in konjunkturellen Aufschwungphasen ist der Bedarf an Fachkraften ein Ubliches

Phanomen und Ausdruck des Wettbewerbs von Unternehmen und Branchen um gut- und
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hochqualifizierte Arbeitskrafte. Grundsatzlich ermdglicht ein transparenter Arbeitsmarkt einen
kurzfristigen Ausgleich von Fachkraftenachfrage und Fachkrafteangebot. Die Wirkung staat-
licher Aktionen zeigt sich meist erst mit einem time-lag.

Auch mittelfristig ist zur Deckung des Fachkraftebedarfs zunéchst die Wirtschaft gefordert.
Durch angemessene Loéhne und attraktive Arbeitsbedingungen sowie ein passgenaues An-
gebot an QualifizierungsmalRhahmen konnen Betriebe ihren Bedarf an qualifizierten und
hochqualifizierten Arbeitskraften decken. Von einem wirklichen Fachkraftemangel kann erst
dann gesprochen werden, wenn Betriebe ihre wirtschaftlichen Moglichkeiten zur Steigerung
der Attraktivitdt der angebotenen Arbeitsplatze fur Fachkréafte voll ausgeschopft haben und
zudem betriebsintern oder -extern keine weiteren Arbeitskréfte zur Verfigung stehen, die
hinreichend qualifizierbar sind. Hier ist der Staat gefragt, die Strukturen der Bildungs- und
insbesondere der Aus- und Weiterbildungssysteme so weiterzuentwickeln und anzupassen,
dass grundsétzlich gentigend qualifizierte Fachkréfte als Arbeitskrafteangebot zur Verfligung
stehen. Um jedoch staatliche Fehlallokationen zu vermeiden, ist hier ein enger Dialog zwi-
schen Staat und Wirtschaft erforderlich. Die sog. ,Schweinezyklen®, das Schaffen eines
Uberangebots als Reaktion auf einen Nachfrageliberhang, gilt es zu vermeiden.

Die langfristigen Herausforderungen im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel
fuhren nach den derzeitigen Prognosen zu einem erheblichen Riickgang des Erwerbsperso-
nenpotenzials, den weder Staat noch Wirtschaft gezielt steuern kénnen. Die Geburtenrate
als mafl3geblicher Faktor lasst sich familienpolitisch nur mittelbar beeinflussen. Dennoch sind
hier Staat und Wirtschaft in der Verantwortung, MaRnahmen fiir eine héhere Erwerbsbeteili-
gung zu ergreifen und damit das vorhandene Erwerbspersonenpotenzial voll auszuschopfen.
Der Staat, und hier insbesondere der Bundesgesetzgeber, kann durch eine verantwortungs-
volle Gestaltung der Zuwanderung das Erwerbspersonenpotenzial zudem stabil halten.

3.3 Dievier Saulen der Fachkraftestrategie

Um die drei genannten Ziele (Stellenbesetzungsengpéasse abfedern, Qualifikationsstrukturen
anpassen, Erwerbspersonenpotenzial ausschdpfen) zu erreichen, bedarf es jeweils speziel-
ler Ansatze und Werkzeuge. Hierfr definiert der Senat vier Handlungsfelder, auf die sich die
Fachkraftestrategie als Saulen stitzt:

Abbildung 3: Die Saulen der Fachkraftestrategie

Erwerbspersonen- Fachkrafte
Fachkrafte potenzial aus dem attraktive Arbeits-
qualifizieren sichern und In- und bedingungen
ausschopfen Ausland gewinnen

Quelle: Darstellung Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

3.3.1 Die erste Saule: Fachkrafte qualifizieren

Die erste Saule der Fachkraftestrategie leitet sich vor allem aus dem mittel- und langfristigen
Ziel der bedarfsgerechten Qualifizierung von und zu Fachkréaften ab. Im Mittelpunkt stehen
hier vor allem die Ausbildungs-, die Weiterbildungs-, die Hochschulpolitik sowie die Qualifi-
zierungspolitik im Rahmen der Arbeitsmarkt- sowie der Clusterpolitik.
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Um mittel- und langfristig auf geanderte Qualifikationsanforderungen reagieren zu kdnnen,
ist zunachst der Blick auf das Qualifizierungssystem als Ganzes einzunehmen. Hier gilt es,
die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Bereichen des Bildungssystems zu verbes-
sern.

In dieser Saule richtet sich der Blick jedoch auch auf die Gestaltung der beruflichen Ausbil-
dung, der Hochschulpolitik, der beruflichen Weiterbildung und der Qualifizierung im Rahmen
der Arbeitsmarktpolitik. Kapazitaten und Qualitaten der einzelnen Fachpolitiken sind laufend
zu verbessern und anzupassen.

SchlieB3lich bestehen in ausgewéhlten Branchen und Clustern Qualifizierungsinitiativen, die
im intensiven Dialog der Clusterpartner von Seiten der Unternehmen, der Hochschulen und
Aus- und Weiterbildungseinrichtungen sowie der Behdrden geeignete, nachhaltige Struktu-
ren und Projekte fUr die Deckung der spezifischen Qualifikationsbedarfe geschaffen haben.
Unter ,Wirtschaft und Innovation“ hat der Hamburger Senat in seinem Arbeitsprogramm vom
10. Mai 2011 auf die Bedeutung dieser Qualifizierungsinitiativen hingewiesen und ihre Er-
ganzung um clustertbergreifende und berufsfeldorientierte Ma3hahmen angesprochen.

3.3.2 Die zweite Saule: Erwerbspersonenpotenzial sichern und ausschdépfen

Die zweite Saule der Fachkraftestrategie leitet sich aus dem langfristigen Ziel ab, ein hohes
Erwerbspersonenpotenzial zu sichern und dieses voll auszuschopfen. Um die Fachkrafte-
basis in Hamburg nachhaltig zu sichern, wird es nicht ausreichen, allein die vorhandenen
Arbeitskrafte zu qualifizieren. Die vorhandenen inlandischen Erwerbspersonenpotenziale
mussen starker genutzt und die Erwerbsbeteiligung erhdht werden. Der Fokus liegt dabei auf
funf Zielgruppen, in denen das Potenzial noch nicht voll ausgeschopft worden ist. Dies betrifft
Frauen, altere Erwerbspersonen ab 45 Jahren, jiingere Menschen am Ubergang von der
Schule bzw. vom Studium in den Beruf sowie Menschen mit einer Behinderung und Men-
schen mit Migrationshintergrund.

Auch wenn die Zielsetzung der zweiten Sdule langfristig ausgerichtet ist, gilt es bereits heute
die Strukturen der Erwerbsbeteiligung zu verbessern. Im Zentrum dieses Ansatzes steht vor
allem die Arbeitsmarktpolitik. Je nach der Zielgruppe sind jedoch auch andere Politikfelder
einzubeziehen.

Mit der Grindung der Jugendberufsagentur hat Hamburg bereits einen entscheidenden
Schritt getan, um junge Menschen am Ubergang von der Schule in den Beruf, bei der Auf-
nahme eines Studiums oder einer klassischen dualen Berufsausbildung zu unterstitzen.
Wichtige Elemente sind die Berufsorientierung ab Klassenstufe 8, die Organisation von An-
schlussperspektiven fir unversorgte Schulabgangerinnen und Schulabgdnger sowie die
rechtskreisiibergreifende Zusammenarbeit der Agentur fir Arbeit, von Jobcenter
team.arbeit.hamburg, des Hamburger Instituts fir Berufliche Bildung sowie der bezirklichen
Jugendhilfe an sieben regionalen Standorten in den Bezirken. Die kurzen Wege ermdglichen
es, die Unterstliitzungsleistungen nach individuellem Bedarf aufeinander abzustimmen und
tragen dazu bei, keinen Jugendlichen oder jungen Menschen zwischen den zustandigen
Einrichtungen zu verlieren. Damit tragt die Jugendberufsagentur ganz besonders zur Steige-
rung der Erwerbstatigkeit bei.

Ein direkter Beitrag zur Sicherung des Fachkrafteangebotes kann durch MaRnahmen dieser
zweiten Saule erzielt werden, wenn die Erwerbsbeteiligung von Personen erhoht werden
kann, die bereits Uber die am Arbeitsmarkt geforderten Fachqualifikationen verfiigen. Eher
langfristige positive Effekte auf das Fachkréfteangebot sind zu erwarten, wenn im Rahmen
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der Arbeitsmarktpolitik zundchst die Teilhabe bestimmter Zielgruppen am Erwerbsleben ge-
nerell verbessert wird und dann mit Hilfe der Strategien der ersten Saule fir einen méglichst
grol3en Teil dieser Gruppen eine Fachkraftqualifikation erreicht wird.

3.3.3 Die dritte Saule: Fachkrafte aus dem In- und Ausland gewinnen und Will-
kommenskultur verbessern

Ebenso wie die zweite Saule zielt auch die dritte Sdule der Fachkraftestrategie auf das Ziel
ab, das Erwerbspersonenpotenzial zu sichern. Hier geht es jedoch nicht darum, die inlandi-
schen Potenziale auszuschépfen, sondern das Erwerbspersonenpotenzial durch die Gewin-
nung in- und auslé&ndischer Fachkréafte stabil zu halten. Die einschlagigen demografischen
Projektionen zur Bevdlkerungsentwicklung weisen in diesem Zusammenhang darauf hin,
dass auf lange Sicht der Rickgang der Erwerbsbevolkerung nicht allein durch die Einbin-
dung vorhandener Erwerbspotenziale in den Arbeitsmarkt kompensiert werden kann.

Aufgrund der zunachst glnstigen Prognosen der Bevolkerungsentwicklung in Hamburg ist
auch diese Saule langfristig angelegt. Auch hier sind jedoch schon heute die Weichen fir
eine zuklnftige Gewinnung auslandischer Fachkrafte zu stellen. Strategischer Ansatz ist
hier, zun&chst die schon in Hamburg lebenden Menschen mit ausléandischer Staatsangeho-
rigkeit zu Fachkraften zu qualifizieren und zu integrieren und erst darliber hinaus die Chan-
cen der Arbeitnehmerfreiziigigkeit des Europaischen Arbeitsmarktes sowie die bestehenden
Zuwanderungsmaglichkeiten fur Drittstaatsangehdrige zu nutzen.

3.3.4 Die vierte Saule: Arbeitsbedingungen attraktiv gestalten

Wahrend die ersten drei Saulen der Fachkraftestrategie in erster Linie auf staatliche Anséatze
bei der Entwicklung von Qualifizierungsstrukturen, der Ausschopfung des inlandischen Er-
werbspersonenpotenzials sowie der Zuwanderung und Integration in- und auslandischer
Fachkrafte abstellen, stehen in der vierten Saule die Leistungen der Unternehmen und Be-
triebe zur Fachkraftegewinnung im Fokus. Es sind letztlich gerade attraktive Arbeitsbedin-
gungen, Uber die Anreize zur Fachkraftegewinnung gesetzt werden.

Mit der vierten Saule der Fachkréaftestrategie verfolgt der Senat daher das Ziel, bei Unter-
nehmen flr eine mitarbeiterorientierte Personalpolitik und attraktive Arbeitsbedingungen als
Schlissel zur Fachkraftegewinnung zu werben. Im Fokus stehen dabei die betrieblichen
Handlungsfelder:

- angemessene Vergutung,

- Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur,
- Gesundheit und Arbeitsschutz,

- betriebliche Weiterbildung.

3.4 Flankierende Politikfelder

Um die Fachkraftebasis in Hamburg vor allem mittel- und langfristig zu sichern, sind die be-
schriebenen strategischen Ziele und Anséatze in den vier Sdulen der Fachkréftestrategie not-
wendig, aber nicht ausreichend. Es bedarf weiterer Anstrengungen in flankierenden Politik-
feldern. Diese sind durch die jeweiligen Fachbehdrden aktiv auf das Ziel der Fachkréftesi-
cherung auszurichten und in einem kontinuierlichen Dialog zwischen den einzelnen Akteuren
aus Wirtschaft, Sozialpartnern, Politik und Verwaltung zu gestalten.



3.4.1 Wohnungsbaupolitik und attraktive Stadt

Damit Hamburg attraktiv fir Fachkrafte bleibt, muss ausreichend attraktiver und bezahlbarer
Wohnraum zur Verfiigung stehen. Infolge der unzureichenden Neubautétigkeit der letzten
Jahre, die mit der Zunahme der Bevolkerung bzw. der Haushalte nicht Schritt gehalten hat,
hat sich der Wohnungsmarkt fuhlbar verengt. In der Konsequenz sind die Mieten der auf
dem Wohnungsmarkt angebotenen Neubau- und Bestandswohnungen deutlich gestiegen.
Mit jahrlich 6.000 neuen Wohnungen hat der Senat eine klare Zielgrof3e gesetzt, um hier
gegenzusteuern.

In diesem Zusammenhang muss die Gruppe der Auszubildenden gesondert betrachtet wer-
den. Hamburg profitiert seit langem von seiner Attraktivitat fur gute Schulabgangerinnen und
Schulabgéanger aus den angrenzenden Bundeslandern. Auszubildende haben es inzwischen
aufgrund der groRen Konkurrenz auf dem Wohnungsmarkt besonders schwer, bezahlbaren
Wohnraum zu finden.

Ab 2013 hat die Behorde fur Stadtentwicklung und Umwelt die Neubauférderung von Studie-
rendenwohnungen auf Auszubildende erweitert. Private Investoren oder andere Anbieter
kénnen damit geférderten Wohnraum fir Auszubildende errichten. Auch gemischte Projekte,
wie z.B. eingestreute Auszubildenden-Wohnungen in Sozialwohnungsneubauten oder ge-
meinsame Wohnprojekte fir Studierende und Auszubildende, sind férderféahig. Fur die For-
derung gelten dabei die gleichen Konditionen und Bedingungen wie fir Studierendenwoh-
nungen.

Die Behdrde fur Stadtentwicklung und Umwelt, die Behorde fir Schule und Berufsbildung
und die Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration werden gemeinsam prifen, ob
Forderanreize und Forderprogramme zur Schaffung bezahlbaren Wohnraums fir Auszubil-
dende ausgeschopft werden und die bestehenden Forderinstrumente gegebenenfalls ange-
passt werden mussen.

3.4.2 Schul- und Bildungspolitik

Zwar stehen die Aus-, Weiter- und Hochschulbildung mit der ersten Saule ,Qualifizierung® im
Zentrum der Fachkraftestrategie. Damit junge Menschen zu Fachkraften ausgebildet werden
kénnen, bedarf es aber einer guten Schul- und Bildungspolitik. Sie ist Grundlage dafur, alle
Bildungspotenziale zu nutzen und zu férdern und tragt dazu bei, den Hamburgerinnen und
Hamburgern vom Elementarbereich bis ins hohe Alter Bildungschancen zu eréffnen.

Das Bildungssystem in Hamburg bietet mit Grundschule, Stadtteilschule und Gymnasium
eine zukunftsweisende Bildungsstruktur ohne Ausgrenzung. An Hamburger Schulen wird die
Ganztagsbetreuung massiv ausgebaut; dies dient nicht zuletzt der Verbesserung der Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Zur Qualitatssicherung und um die Vergleichbarkeit der Ab-
schlisse zu sichern, werden in Hamburg Bildungsabschliisse auf der Grundlage von Ab-
schlusspriufungen mit zentral gestellten Prifungsaufgaben erteilt. Von der Grundschule bis
zur gymnasialen Oberstufe sind Kompetenzentwicklung und individuelle Forderung zentrale
Unterrichtsprinzipien.

Hamburg hat sich zum Ziel gesetzt, dass alle jungen Erwachsenen in Hamburg entweder
das Abitur machen oder eine klassische Berufsausbildung absolvieren. Um dieses Ziel zu
erreichen, hat Hamburg den Ubergang von der Schule in den Beruf reformiert und neu ge-
ordnet und dabei auch die Berufs- und Studienorientierung in Stadtteilschule und Gymnasi-
um deutlich verbessert. Die Schilerinnen und Schiler setzen sich frihzeitig mit ihren Inte-
ressen und berufsbezogenen Zielen sowie den betrieblichen Anforderungen auseinander.
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Alle Schilerinnen und Schuiler der Stadtteilschule absolvieren in der Sekundarstufe | im
Jahrgang 9 zwei Betriebspraktika (Praktika an auf3erschulischen Lernorten), die in zeitlich
annahernd gleichem Umfang entweder in Blockform oder in Langform durchgefihrt werden.
Fachkraftesicherung kann nur gelingen, wenn die Jugendlichen friihzeitig und qualitatsorien-
tiert die betriebliche Wirklichkeit kennenlernen. Hamburger Schulen arbeiten mit Unterneh-
men in unterschiedlichen Projekten zusammen. Gezielte Berufsorientierung und enge Ver-
knupfung schulischer und betrieblicher Lernorte erhoht die Wahrscheinlichkeit fir den direk-
ten Ubergang der Jugendlichen von der Schule in die Ausbildung.

3.4.3 Familienpolitik

Das Thema Fachkraftesicherung ist eng mit der Familien-, Gleichstellungs-, Kinder- und Ju-
gendpolitik verbunden. Foérderung und Bildung in frihen Lebensjahren wirken lange nach
und bilden das Fundament fr ein selbstbestimmtes Leben mit eigener Erwerbstatigkeit. Eine
nachhaltige Fachkraftestrategie setzt das Augenmerk deshalb nicht nur auf die Entwicklung
der aktuellen Arbeitsmarktsituation, sondern auch auf die strukturellen Voraussetzungen flr
die Férderung kommender Generationen. Versaumnisse in jungen Jahren kénnen spater nur
sehr schwer kompensiert werden und stehen einer erfolgreichen beruflichen Integration ent-
gegen. Eltern und ihre Kinder mussen daher mdglichst friihzeitig durch geeignete Angebote
unterstutzt werden.

Um die strukturellen Voraussetzungen fiur eine frihe Férderung und Bildung von Kindern zu
schaffen liegt ein Schwerpunkt der Senatspolitik auf dem qualitativen und quantitativen Aus-
bau der Regeleinrichtungen Kita und Schule. Mit weitgehenden Rechtsanspriichen auf eine
ganztagige Bildung und Betreuung in Kitas, Grundschulen und weiterfilhrenden Schulen,
dem Angebot der Eltern-Kind-Zentren und dem Sprachférderprogramm ,Kita plus” sichert der
Senat fur alle Hamburger Kinder die gleichen Startchancen und Bildungsmdglichkeiten. Sie
tragen auflerdem zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei (siehe dazu
auch Kapitel 6.3.1). Zugleich soll bereits in den Kindertagesstatten geschlechtsspezifischen
Rollenstereotypen entgegen gewirkt werden, um frithzeitig einer den zugewiesenen Rollen
entsprechenden Segregation bei der Wahl der Berufsfelder entgegen zu wirken.’

Eine weitere wichtige Gelingensbedingung ist, dass die verschiedenen Angebote der Kinder-,
Jugend- und Familienhilfe sich an regionalen Bedarfen orientieren, im Stadtteil miteinander
vernetzt sind und gut kooperieren. Deshalb hat der Senat die sozialrdumlichen Hilfen und
Angebote (SHA) ausgebaut, mit dem Ziel der verbindlichen Zusammenarbeit der Einrichtun-
gen und der Schaffung von Netzwerken, in denen insbesondere belastete Familien verlassli-
che alltagsnahe Unterstitzung finden. Ausdriicklich werden im Kontext der sozialraumlichen
Angebote auch solche vorgehalten, mit denen nicht mehr schulpflichtige junge Menschen
wie allein erziehende Elternteile angesprochen werden, um die Integration in Ausbildung und
Beruf zu unterstiitzen. Sozialrdumliche Konzepte der Kinder- und Familienhilfe sehen das
Individuum nicht isoliert, sondern immer in Bezug auf seinen sozialen Kontext und immer in
Kooperation mit den Regeleinrichtungen in Kita, Schule, Gesundheitswesen, Ausbildung und
Beruf.

7 So hat sich z.B. das Modellprojekt ,Mehr Manner in Kitas* unter der Federfiihrung des PARITATISCHEN, das noch bis Ende
2013 lauft, neben der Erhéhung des Anteils ménnlicher Fachkrafte in Kindertagesstatten die Starkung einer geschlechterge-
rechten Padagogik in Kindertageseinrichtungen zum Ziel gesetzt.
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Die Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen insbesondere durch eine bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf ist bereits in der zweiten Séule der Fachkraftestrategie als be-
sonderer strategischer Ansatz formuliert. Auch in der vierten Saule setzt der Senat sich im
Rahmen einer mitarbeiterorientierten Personalpolitik fir eine bessere Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf ein. Dartiber hinaus kann die Familienpolitik jedoch auch weitere Anreize —
oder Fehlanreize — zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung setzen. Mit der Einfihrung eines
Betreuungsgeldes etwa gibt die Bundesregierung Eltern den falschen finanziellen Anreiz,
ihre Kinder nicht in Kindertageseinrichtungen betreuen zu lassen.

3.4.4 Gleichstellungspolitik

Gleichstellungspolitische Ziele und MalRBhahmen etwa zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf, zur Verbesserung der Karrieremdglichkeiten von Frauen, zur Uberwindung der
Lohnlicke zwischen Frauen und Mannern (Gender Pay Gap) oder einer Bewusstseinshil-
dung uber die langfristigen Auswirkungen einer geringen Erwerbsbeteiligung, die in einem
Gender Pension Gap von 59,6 Prozent® sichtbar werden, tragen zur Erhdhung des Er-
werbspotentials von Frauen bei.

Die beschriebenen Ursachen fir die bisherige geringere Erwerbsbeteiligung von Frauen las-
sen sich nicht ausschlieBlich durch ordnungspolitische MaRnahmen® andern. Die verbreitete
Zuweisung von familidren Aufgaben an Frauen muss im gesellschaftlichen Diskurs verhan-
delt werden. Hamburg verfigt tber sehr viele hochqualifizierte Frauen, die jedoch kaum in
hoéheren Fuhrungspositionen in Unternehmen vertreten sind. Als Ursache hierfir wird die
sogenannte ,glaserne Decke“® angefiihrt, eine Gemengelage aus verbreiteten Geschlech-
terstereotypen (,think manager- think male“) und einer mannlich gepragten Arbeits- und Un-
ternehmenskultur, von der sich Frauen haufig ausgeschlossen fiihlen.

Eine effektive Gewahrleistung der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Arbeits- und
Erwerbsleben ist nicht nur angesichts des Fachkraftemangels, sondern auch angesichts des
international gepragten Wettbewerbs der Wirtschaften um die ,besten Kdpfe“ ein Gebot ge-
samtokonomischer Klugheit™. Dies belegen zahlreiche Studien, die insbesondere den As-
pekt des ,mixed leadership®, der beide Geschlechter einbeziehenden Fiihrung, als wirtschaft-
lichen Erfolgsfaktor bestétigen™?.

Eine gleichberechtigte Teilhabe beider Geschlechter an Fihrungsaufgaben ist jedoch nur
Uber die Berlicksichtigung geschlechterspezifischer bzw. familidrer Belange in allen Hierar-
chiestufen zu erreichen. Auch wenn ein Grof3teil der Unternehmen und Betriebe die wirt-
schaftlichen Vorteile erkannt und bereits vielfaltige Initiativen und MaRnahmen zur Férderung

8 Siehe Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), Gender Pension Gap, Entwicklung eines Indika-
tors fiir faire Einkommensperspektiven von Frauen und Mé&nnern, Dezember 2011, abrufbar unter www.bmfsfj.de, Seite 12.

® So setzt sich der Senat bspw. auf Bundesebene fiir eine grundlegende Reform geringfiigiger Beschaftigungsverhaltnisse ein.
Dariiber hinaus wird der Senat prifen, inwieweit eine Bundesratsinitiative fur ein Entgeltgleichheitsgesetz ergriffen werden soll.
Im Hinblick auf die Vergabe offentlicher Auftrage wird der Senat einen Entwurf einer Gleichstellungsférderungsregelung zur
Erganzung bzw. Anderung der Vergabevorschriften erarbeiten und eine Diskussion anregen, wie das Vergaberecht sinnvoll fiir
die Unterstiitzung gleichstellungspolitischer Ziele fruchtbar gemacht werden kann. Vgl. hierzu auch das Gleichstellungspoliti-
sche Rahmenprogramm des Senats, S. 22 und S. 41 ff. Ob und inwieweit das Vergaberecht im Hinblick auf die Einflihrung
zusatzlicher Kriterien weiterzuentwickeln ist (z.B. hinsichtlich des Themas Ausbildung und Beschaftigung von Schwerbehinder-
ten), bleibt der weiteren fachlichen Priifung und Diskussion mit den Wirtschafts- und Sozialpartnern vorbehalten.

19 Erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Drs.17/6240, Seite 128 f.

! Erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Drs. 17/6240, Seite 237.

12 Siehe http:/iwww.mckinsey.de/html/publikationen/women_matter/index.asp,
http://www.diw.de/documents/dokumentenarchiv/17/diw_01.c.373039.de/Indw_praesentation_holst_ Prozent202011.pdf,
https://infocus.credit-suisse.com/data/_product_documents/_articles/360157/cs_women_in_leading_positions_FINAL.PDF .
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der weiblichen Beschaftigen und zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ergriffen haben,
bedarf es zusatzlicher Ansatze um den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen zu erhéhen.
Dabei setzen Vorhaben wie die Einfihrung einer gesetzlichen Geschlechter-Quote von 40
Prozent fur Aufsichtsréte in bérsennotierten und mitbestimmten Unternehmen ordnungspoli-
tische Anreize fur die Unternehmen, ihre Personalpolitik und Arbeitskultur auf Chancenge-
rechtigkeit hin zu Uberprifen.

Auch der Hamburger Senat wird sein Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im
hamburgischen offentlichen Dienst entsprechend weiterentwickeln, er pruft derzeit auch die
geschlechtergerechte Besetzung von o6ffentlich-rechtlichen Beratungs- und Beschlussgremi-
en und von Aufsichtsgremien von Unternehmen im Mehrheitsbesitz Hamburgs. Zugleich
werden qualifizierte Frauen Uber Projekte wie etwa die ,Hamburger Karriereschmiede® mit
Modulen zu Karriereplanung und Selbstmarketing unterstuitzt.

Die Fachkraftestrategie und das Gleichstellungspolitische Rahmenprogramm des Senats
erganzen sich. So korrelieren etwa die in der Fachkréftestrategie vorgesehenen MalRBhahmen
zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen mit den verfassungsrechtlich fundierten
Zielen des Rahmenprogramms. Umgekehrt bieten viele der dort vorgesehenen gleichstel-
lungspolitischen MalRnahmen ein hohes Innovationspotenzial fir wirksame Maflihahmen an-
gesichts des steigenden Fachkréaftebedarfs. Um dieses Innovations- und Ldsungspotenzial
der Gleichstellungspolitik fir die Ziele der Fachkréaftestrategie fruchtbar zu machen, ist die
Erarbeitung, Weiterentwicklung und Umsetzung der Fachkraftestrategie eng mit den Zielen,
Leitlinien und MalRBnahmen des Gleichstellungspolitischen Rahmenprogramms abzustimmen.
Insbesondere sind alle MaBnahmen und Programmatiken der Fachkréftestrategie auf ihre
gleichstellungspolitische Relevanz hin zu untersuchen und auf das Ziel einer Gleichstellung
von Frauen und Mannern auszurichten.

3.5 Das Zusammenspiel mittel- und unmittelbarer Handlungsfelder der Fachkraftesi-
cherung

Insgesamt werden die vier Saulen der Fachkraftestrategie von den dargestellten Politikfel-
dern flankiert, um die Ganzheitlichkeit des Ansatzes zur Fachkréftesicherung zu gewabhrleis-
ten. Dabei bedingen die Malinahmen innerhalb der jeweiligen Handlungsfelder einander und
sind auf die jeweiligen Bedarfe der Betriebe, Branchen und Unternehmen ausgerichtet. Ab-
bildung 4 stellt dieses Zusammenspiel dar:
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Abbildung 4: Die mittel- und unmittelbaren Handlungsfelder der Fachkréaftesicherung
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Quelle: Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

4 Fachkraftemonitoring und Fachkraftenetzwerk

4.1 Fachkraftemonitoring

Die im Teil Il durchgefuhrte dreistufige Analyse (kurzfristig-konjunkturelle Stellenbesetzungs-
engpasse, Fachkréaftebedarfe aufgrund der mittelfristigen Entwicklungen der Wirtschafts-
struktur sowie eine Analyse der demografischen Entwicklung) wird zukinftig zweijahrig je-
weils zum 1. Juni durch die Geschéftsstelle des Hamburger Fachkraftenetzwerks ,Aktions-
bindnis fur Bildung und Beschaftigung Hamburg® aktualisiert und an die jeweiligen Entwick-
lungen angepasst.

4.2 Aktionsbindnis fur Bildung und Beschaftigung Hamburg — Hamburger Fachkraf-
tenetzwerk

4.2.1 Ziele und Aufgaben

Alle mit Ausbildung und Arbeit, Beschaftigung und Qualifizierung befassten Behdrden,
Kammern, Gewerkschaften, Verb&nde und Sozialversicherungstrager nehmen ihre Aufgaben
bereits heute mit Blick auf die Fachkréaftesicherung wahr. Aufgrund des laufenden Struktur-
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wandels und des zu erwartenden Ruckgangs der Erwerbsbevélkerung wird jedoch keine
Institution alleine die erforderlichen fachpolitischen Anpassungen zur Fachkraftesicherung
leisten kbnnen. Zukiinftig ist daher eine neue Qualitat der Zusammenarbeit gefragt.

Die Behdorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration wird gemeinsam mit der Agentur flr
Arbeit Hamburg ein Hamburger Fachkréftenetzwerk einrichten®. Das Fachkréaftenetzwerk
firmiert unter dem Namen ,Aktionsbindnis fur Bildung und Beschaftigung Hamburg — Ham-
burger Fachkraftenetzwerk®. Das derzeit bestehende Aktionsbindnis fur Bildung und Be-
schaftigung Hamburg (ABBH), das sich mit dem Thema ,Ubergang Schule-Beruf* befasst,
wird damit erweitert und zu einem Fachkraftenetzwerk fir Hamburg ausgebaut.

4.2.2 Aufbau und Aufgaben des Aktionsbindnisses fir Bildung und Beschéaftigung
Hamburg — Hamburger Fachkraftenetzwerk

Die Aufbauorganisation des Aktionsbindnisses fur Bildung und Beschéaftigung Hamburg
gliedert sich in drei Ebenen: die strategische Ebene (Lenkungsgruppe), die koordinierende
Ebene (Projektgruppe) sowie die konzeptionelle Ebene (Teilprojektgruppen; vgl. Abbildung
5). Bestehende Zustandigkeiten und fachpolitische Verantwortlichkeiten der jeweiligen Mit-
glieder des Fachkraftenetzwerks bleiben hiervon unberihrt. Das schliel3t die eigenverant-
wortliche operative Umsetzung der Aufgaben jedes Partners ein.

Abbildung 5: Darstellung des Aktionsbindnisses fiir Bildung und Beschaftigung Hamburg — Hamburger
Fachkréaftenetzwerk
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|
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Quelle: Darstellung Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

¥ Auf Bundesebene hat das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales gemeinsam mit der Bundesagentur fiir Arbeit und dem
Deutschen Industrie- und Handelskammertag die Initiative ,Fachkrafte fur die Region* ins Leben gerufen. Das Hamburger
Fachkraftenetzwerk wird mit der Initiative kooperieren.

15



Die Lenkungsgruppe

Die strategische Steuerung des Fachkraftenetzwerks erfolgt durch die Lenkungsgruppe. Die
Lenkungsgruppe nimmt zudem die Funktion des Beirats der Jugendberufsagentur ein.

Die Lenkungsgruppe setzt sich aus den Staatsraten der Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie
und Integration, der Behorde fir Gesundheit und Verbraucherschutz, der Behorde fir Justiz
und Gleichstellung, der Behorde fir Schule und Berufsbildung, der Behorde fir Wirtschaft,
Verkehr und Innovation, der Behotrde fir Wissenschaft und Forschung, der Senatskanzlei
sowie der Geschéftsfihrung der Agentur fur Arbeit Hamburg, den Hauptgeschaftsfiihrungen
der Handelskammer Hamburg, der Handwerkskammer Hamburg und des UVNord sowie
dem Vorsitzenden des DGB Hamburg zusammen. Des Weiteren sind in der Lenkungsgruppe
die Geschaftsfihrung von Jobcenter team.arbeit.hamburg sowie eine Vertreterin / ein Vertre-
ter fir die Bezirke vertreten. Der Vorsitz liegt beim Staatsrat der Behorde fur Arbeit, Soziales,
Familie und Integration, die Stellvertretung bei der Behérde fir Schule und Berufshildung.

Die Lenkungsgruppe trifft auf Basis des Fachkraftemonitoring umfassende Entscheidungen
zur Einschatzung der Fachkraftesituation in Hamburg — auch unter Berlcksichtigung der
Entwicklungen in der Metropolregion. Die Lenkungsgruppe ist dartiber hinaus fir die Weiter-
entwicklung der strategischen Ansatze innerhalb der vier Séulen der Fachkréaftestrategie
verantwortlich. Sie kann der Projektgruppe Auftrdge erteilen. Bestehende Zustandigkeiten
und fachpolitische Verantwortlichkeiten der jeweiligen Mitglieder des Fachkraftenetzwerks
bleiben hiervon unberihrt. Das schlie3t die eigenverantwortliche operative Umsetzung der
Aufgaben jedes Partners ein.

Die Projektgruppe

Die Projektgruppe koordiniert das Fachkraftenetzwerk. Sie setzt sich aus den Amts- und Ab-
teilungsleitungen der in der Lenkungsgruppe vertretenen Institutionen zusammen. Der Vor-
sitz wird von der Behdrde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration Ubernommen. Die Pro-
jektgruppe richtet Teilprojektgruppen zur Bearbeitung fachlicher Fragen ein, die sich an den

vier Saulen der Fachkraftestrategie bzw. den jeweils definierten strategischen Handlungsfel-
dern orientieren.

Mit der Projektgruppe werden ein behérden- und partneriibergreifender Informationsaus-
tausch aller Teilprojektgruppen sowie die Abstimmung geplanter Vorhaben gesichert. Zudem
wird die bewahrte Struktur des Aktionsbiindnisses fir Bildung und Beschéftigung (ABBH)
fortgefuhrt. Die Projektgruppe tagt regelmafig.

Die Teilprojektgruppen

Die Teilprojektgruppen tagen bedarfsbezogen und arbeiten im Auftrag der Projektgruppe. In

den Teilprojektgruppen

- informieren sich die Partner Uber ihre jeweilige Fach- und Geschéftspolitik sowie Uber
Programme, Mal3Bnahmen und Best Practice (Dialog);

- entwickeln die Partner Losungsansatze und initiieren gegebenenfalls gemeinsame Mal3-
nahmen (Bindelung von Ressourcen und Fachwissen);

- streben die Partner dariber hinaus bei bedeutenden Vorhaben eine Abstimmung ihrer
Instrumente und Mallnahmen an, um Synergieeffekte zu nutzen und Doppelstrukturen zu
vermeiden.

In Abhangigkeit des Bedarfs werden grundsatzlich folgende Teilprojektgruppen eingerichtet:
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Tabelle 2: Darstellung Verantwortlichkeiten in den Teilprojektgruppen

Teilprojektgruppe

Federfiihrung

Stellvertretung

Ubergang Schule und Beruf

Behorde fir Schule und
Berufshildung

Behorde fur Arbeit,
Soziales, Familie und

Integration

Behorde fir Arbeit,

Soziales, Familie und
Behorde fur Schule und Integration ,

Berufliche Bildung und Qualifizierung Berufsbildung

Behorde fur Wirtschaft,
Verkehr und Innovation

Behorde fiir Arbeit, So-
ziales, Familie und In-
tegration

Zuwanderung Senatskanzlei

Behorde fiir Arbeit, So-
ziales, Familie und In-
tegration

Erwerbsbeteiligung und Arbeitsbedingungen Senatskanzlei

Quelle: Darstellung Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Sofern erforderlich kann die Projektgruppe weitere Teilprojektgruppen zielgruppen- oder
themenbezogen einrichten. Darlber hinaus werden zwei weitere Teilprojektgruppen gebildet,
die sich in der Zusammensetzung vom Fachkréaftenetzwerk unterscheiden. Sie sind daher im
Organigramm gesondert dargestellt.

Teilprojekt ,,Schaffung eines bezahlbaren Wohnraumangebots fiir Auszubildende*

Die Frage der Schaffung eines bezahlbaren Wohnraumangebots flr Auszubildende spielt im
Rahmen der Fachkréaftestrategie sowie der Wohnungspolitik des Senats eine herausragende
Rolle. Zugleich betrifft sie bezirkliche Fragen der Flachennutzung, der stadtischen Grund-
stiicksvergabe sowie der Berufsausbildungspolitik. Um der Querschnittsaufgabe der Schaf-
fung von bezahlbarem Wohnraum gerecht zu werden, wird der Senat im Rahmen des Fach-
kraftenetzwerks eine spezielle Teilprojektgruppe ,Schaffung von Wohnraum fir Auszubil-
dende” einrichten, an der die Behdrde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration, die Be-
horde fiir Stadtentwicklung und Umwelt, die Behdrde fir Schule und Berufsbildung, die Fi-
nanzbehotrde, der Landesbetrieb Immobilienmanagement und Grundvermogen (LIG), die
Bezirke sowie die Wirtschafts- und Sozialpartner beteiligt werden. Die Teilprojektgruppe hat
den Auftrag

- den jahrlichen den Bedarf an Wohnraum zu ermitteln,

- Grundstiicke zu ermitteln, die sich zur Schaffung von Wohnraum fur Auszubildende eig-
nen und die gegebenenfalls direkt oder Giber Konzeptausschreibungen vergeben werden
kénnen,

- zu klaren, wie Vorhaben im Einzelfall im Rahmen der bestehenden Foérderinstrumente
zum Neu- und Umbau von Wohnraum fur Auszubildende unterstiitzt werden konnen.

Die Teilprojektgruppe berichtet der Projektgruppe des Fachkraftenetzwerks.

Teilprojekt ,,Metropolregion Hamburg“

Knapp 40 Prozent aller erwerbstatigen Menschen in Hamburg pendeln taglich aus dem Um-
land nach Hamburg. Die Einbindung der Metropolregion ist fir eine Fachkréaftestrategie da-
her unumganglich. Allerdings kann der Einbezug der Metropolregion Hamburg (MRH) nicht
hierarchisch stattfinden. Die MRH ist eine multilaterale Organisation und kann seitens der
Freien und Hansestadt Hamburg nicht einseitig beauftragt werden. Andererseits besteht die
wichtige Aufgabe, dass die Fachkréftestrategien der Mitglieder der MRH untereinander ab-
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gestimmt werden oder zumindest bekannt sind. Daher ist ein regelmafiiger Austausch in bei-
de Richtungen wiinschenswert. Die Teilprojektgruppe soll einen Uberblick tiber die verschie-
denen Fachkraftestrategien und -bedarfe in den unterschiedlichen Regionen der MRH erar-
beiten und gemeinsame Aktivitaten abstimmen. Die Federfuhrung und Organisation dieser
Teilprojektgruppe obliegt dabei der Behdrde fur Wirtschaft, Verkehr und Innovation.

Einbindung der Cluster

Die Kompetenzen der vielen in Hamburg bereits bestehenden themenbezogenen Netzwerke
und erfolgreichen Clusterinitiativen der Behorde fur Wirtschaft, Verkehr und Innovation, der
Behorde fir Gesundheit und Verbraucherschutz, der Senatskanzlei und der Kulturbehorde
sind von den Teilprojektgruppen als Informationsplattform und zur Koordination von Mal3-
nahmen und Aktivitdten aktiv zu nutzen. Dabei werden die Bedarfe und Forderungen der
einzelnen Cluster durch die zustandigen Fachbehorden in den Teilprojektgruppen kommuni-
ziert und berlcksichtigt. Eine enge Vernetzung des Fachkraftenetzwerks mit den Clustern
durch die Fachbehérden wird gewahrleistet. Die Netzwerke dienen zudem als Briicke in die
Wirtschaft und zu anderen gesellschaftlichen Gruppen und Akteuren, die sich mit der Fach-
kraftesicherung befassen. Bewéhrte Arbeitsstrukturen der bestehenden Netzwerke und Ini-
tiativen bleiben dabei neben dem Fachkraftenetzwerk bestehen.

Das Gastehausgesprach

Im Zuge eines ,Gastehausgespraches® erfolgt alljahrlich eine Unterrichtung der Prasides der
beteiligten Fachbehdrden durch den Prases der Behdrde fir Arbeit, Soziales, Familie und
Integration zu Ergebnissen des Fachkraftenetzwerkes.

Die Geschaftsstelle

Zur Umsetzung des Aktionsbiindnisses fir Bildung und Beschaftigung Hamburg — Hambur-
ger Fachkraftenetzwerk richten die Behdorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration und
die Agentur fur Arbeit Hamburg eine gemeinsame Geschaftsstelle ein. Zur Analyse der
Fachkraftesituation ist ferner geplant, die Handelskammer Hamburg mit dem Analysetool
SWIFOR" in die Geschéftsstelle einzubinden.

Die Geschéftsstelle
- nimmt im Auftrag der Projektgruppe die organisatorischen Aufgaben des Fachkraftenetz-
werks wabhr,

- steuert die interne Kommunikation des Fachkréaftenetzwerks und richtet dazu eine Kom-
munikationsplattform ein,

- fuhrt die Offentlichkeitsarbeit fir das Netzwerk durch und gestaltet hierzu den Internetauf-
tritt,

- prift gemeinsam mit der Agentur fur Arbeit und der Handelskammer Hamburg, inwieweit
ein ,Frihwarnsystem* bei fehlerhaften Entwicklungen auf der Grundlage der bereits vor-
liegenden Daten zu entwickeln ist,

- kann zu besonderen Fragestellungen vertiefte wissenschaftliche Analysen einholen,

- legt alle zwei Jahre — jeweils zum 1. Juni - einen Monitoringbericht zur Fachkraftesituation
in Hamburg vor (siehe Abbildung 6),

- ist Anlaufstelle fir Anregungen und Ideen aus Gesellschaft und Wirtschaft zur Fachkréafte-
sicherung,

- sorgt fur einen regelmafigen Informationsaustauch des Netzwerks tber Forderprogram-
me auf Bundes- und EU-Ebene,
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- nimmt die Aufgaben der Organisation eines Uberregionalen Erfahrungsaustausches mit
den Fachkréfteinitiativen anderer Bundeslander sowie auf Bundesebene wahr.

4.3 Zeitplanung des Fachkraftenetzwerks

Am 24. September 2012 haben die Partner des Fachkréaftenetzwerks die grundlegenden
Saulen der Fachkréftestrategie und erste strategische Ansétze verabredet. Das Fachkréfte-
netzwerk wird offiziell am 12. Juni 2013 gegriindet.

Parallel zur Arbeit der Projektgruppen findet einmal jahrlich im Oktober ein Fachkongress zu
einem bestimmten strategischen Ansatz der Saulen statt. Der Fachkongress soll den Netz-
werkpartnern die Mdglichkeit bieten, mit Vertreterinnen und Vertretern der Wissenschaft zu
diskutieren, die bisherigen MalRhahmen und Erfolge zu reflektieren und die strategischen
Ansatze auszugestalten. Hierzu gehort auch ein Austausch zu den Ergebnissen der Teilpro-
jektgruppen.

Abbildung 6: Zeitplan fir das Hamburger Fachkraftenetzwerk
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Quelle: Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

5 Die erste Saule: Fachkrafte qualifizieren

5.1 Strategische Anséatze

Wachsende Wissensintensitdten der Produktion, kiirzere Produktionszyklen, neue Berufsfel-
der und eine zunehmende Verkirzung der Halbwertzeit des Wissens verlangen eine fortlau-
fende Erganzung bereits vorhandener oder den Erwerb neuer, zusatzlicher Qualifikationen
wahrend des Berufslebens. Alle Beteiligten, Betriebe, Beschéftigte und Bildungsinstitutionen,
muissen daher ihre Qualifizierungsanstrengungen weiter erhéhen und neue Organisations-
formen des Lernens entwickeln. Der Staat hat die Aufgabe, einen Rahmen fur die berufliche
Bildung und Hochschulbildung zu setzen.

Mit der ersten Saule ,Fachkrafte qualifizieren® verfolgt der Senat mittel- und langfristig im
Schwerpunkt folgende drei Ziele:

- Um auf sich verandernde wirtschaftliche Strukturen und sich entsprechend &ndernde
Qualifikationsanforderungen adaquat reagieren zu kénnen, wird es zunehmend wichtiger,
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die Durchlassigkeit zwischen den verschiedenen Bereichen des Bildungssystems zu ge-
stalten und zu erhéhen. Dies ermdglicht einen flexibleren Einsatz von Fachkréften in Be-
rufen und Branchen, in denen der Bedarf am grof3ten ist. Unndtige Barrieren missen
daher abgebaut werden.

- Zur Sicherung des Fachkréaftebedarfs mussen zudem die Kapazitaten und Qualitéaten der
beruflichen Erstausbildung, der Hochschulbildung sowie der beruflichen und betriebli-
chen Weiterbildung erhéht und kontinuierlich an sich verandernde Rahmenbedingungen
angepasst werden.

- Im Rahmen seiner Wirtschaftspolitik verfolgt der Senat den Ansatz fir Hamburg beson-
ders wichtige Wirtschaftsbereiche zu fordern und zu starken. Der Senat wird die fachpo-
litikibergreifenden Qualifizierungsinitiativen fur ausgewahlte Branchen und Cluster wei-
ter fortsetzen und vertiefen, um geeignete, nachhaltige Strukturen fir die spezifischen
Qualifikationsbedarfe dieser Branchen zu schaffen.

5.2 Die Durchléssigkeit der Bildungssysteme erhéhen

Um die verschiedenen Bildungssysteme so durchlassig wie méglich zu gestalten, ohne dabei
ihre unterschiedlichen Auftrdge und Ziele aufzugeben, gilt es, tiber Bildungswege und erwor-
bene Zusatzqualifikationen groRtmdgliche Transparenz herzustellen sowie formal, non-
formal und informell erworbene Kompetenzen vergleichbar zu machen. Zudem missen Ver-
fahren zur Anrechnung bereits erworbener Kompetenzen konzipiert werden.

5.2.1 Transparenz und Vergleichbarkeit: Die Chancen des Deutschen Qualifikations-
rahmens nutzen

Im Hinblick auf die Transparenz und Vergleichbarkeit erworbener Qualifikationen bietet der
Deutsche Qualifikationsrahmen (DQR) Chancen. Die national erreichbaren Abschlisse sind
acht verschiedenen Qualifikationsniveaus zugeordnet und dabei jeweils die Anforderungen
fur ,Fachkompetenz® in den Kategorien Wissen und Fertigkeiten sowie fur die ,Personale
Kompetenz“ (Anforderungen in den Kategorien Sozialkompetenz und Selbstkompetenz)
festgelegt worden. Auf verschiedenen Niveaustufen werden somit die Qualifikationsergeb-
nisse beschrieben, also das, was jemand in beruflichen Kontexten weil3, kann und in der
Lage ist zu tun. Die Spannweite reicht von der Erflillung einfacher Anforderungen in einem
Uberschaubaren und stabilen Arbeitsbereich (Niveau eins) bis zur Entwicklung innovativer
Lésungen und Verfahren bei neuartigen und unklaren Problemlagen (Niveau acht).

Die zweijahrige berufliche Erstausbildung ist bspw. auf Niveau drei, drei- bzw. dreieinhalb-
jahrige sind auf Niveau vier eingestuft worden. Zwischen Bund, Landern und Sozialpartnern
besteht Einigkeit, auf Niveau sechs die Abschliisse Bachelor und Master zu verorten.

Der DQR bietet damit zurzeit einen nationalen Vergleichsrahmen von vor allem formal in der
schulischen, beruflichen und akademischen Bildung erworbenen Qualifikationen. In der Wei-
terentwicklung des DQR wird dartber hinaus geprift werden, nach welchen Kriterien non-
formal und informell erworbene Qualifikationen beriicksichtigt werden kénnen.*

Das Fachkraftenetzwerk wird die Weiterentwicklung des DQR auf Bundesebene beobachten
und prifen, inwieweit sich der DQR fur die Ausgestaltung von Bildungsgangen und Berufs-
ausbildungen und deren Durchlassigkeit nutzen lasst.

!* Siehe dazu http:/www.deutscherqualifikationsrahmen.de/de/fag/ (Abruf 21. Januar 2013).
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5.2.2 Anrechenbarkeit verbessern: Chancen der Teilqualifizierung und Modularisie-
rung nutzen

Die Anrechenbarkeit bereits erworbener Kompetenzen und Qualifikationen ist ein wesentli-
cher Schlussel zum Erreichen von mehr Durchlassigkeit und zur Steigerung der Attraktivitat
des berufsbegleitenden Lernens. Anrechnungsverfahren erleichtern die Ubergéange innerhalb
des beruflichen Bildungssystems sowie zwischen beruflicher und akademischer Bildung. Und
nicht zuletzt lassen sich Bildungszeiten verkirzen und damit Kosten senken.

Zur Anrechenbarkeit stehen grundsatzlich verschiedene Instrumente zur Verfigung. Dies
kénnen Kompetenzfeststellungsverfahren sein oder Gleichwertigkeitspriifungen, wie sie das
Gesetz zur Verbesserung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen vorsieht. In diesem
Zusammenhang ist der Einsatz von Teilqualifizierungen und Modulen zu diskutieren.

Uber die Nutzung und Weiterentwicklung bereits vorhandener Anrechnungsverfahren hinaus
kann die Einfihrung von Quoten mehr Durchlassigkeit bewirken. In Hamburg z.B. plant die
Behdrde fir Wissenschaft und Forschung die Einfiihrung einer Quote fir die Inhaber nicht-
schulischer Hochschulzugangsberechtigungen, um bspw. fir Handwerksmeisterinnen und
Handwerksmeister sowie Fachwirtinnen und Fachwirte bessere Zulassungschancen zu
schaffen und die tatsachliche Durchlassigkeit der Bildungsbereiche zu erhéhen.

5.2.2.1 Ubergange aus offentlich gefoérderter Ausbildung

Der Hamburger Senat stimmt mit den Partnern darin tberein, dass die Ganzheitlichkeit der
dualen Berufsausbildung gewahrt werden muss. Mit einer abgeschlossenen Berufsausbil-
dung bieten sich Mdglichkeiten, sich beruflich fort- und weiterzubilden. Die Berufsausbildung
eroffnet damit auch langfristig berufliche Aufstiegs- und Beschéaftigungschancen.

Vielen jungen Menschen gelingt jedoch nicht unmittelbar der Einstieg in eine abschlussorien-
tierte Berufsausbildung. Hier kénnen Ausbildungsbausteine Jugendlichen in UbergangsmaR-
nahmen, Altbewerberinnen und Altbewerbern sowie an- und ungelernten Erwachsenen neue
Wege in die duale Ausbildung eréffnen.*

Im Rahmen der Hamburger Jugendberufsagentur wird daher ein differenziertes Angebot von
Berufsvorbereitungs- und Qualifizierungsmaf3hahmen vorgehalten, mit dem junge Menschen
auf die Aufnahme einer Ausbildung vorbereitet werden. Je nach individuellen Erfordernissen
sind die MaRBnahmen niedrigschwellig und mit einem hohen Anteil an padagogischer Betreu-
ung oder auch marktnah konzipiert. Zum Teil werden im Rahmen ausbildungsvorbereitender
MalRnahmen bereits Ausbildungsbausteine zertifiziert.

In Hamburg wurde mit der Arbeitsverwaltung, den Kammern und den betroffenen Fachbe-
horden unter Beachtung des Grundsatzes der Ganzheitlichkeit der Berufsausbildung im Be-
reich der offentlich geférderten Berufsqualifizierung der Einsatz von Qualifizierungs- und
Ausbildungsbausteinen vereinbart (Qualifizierungsbausteine in der Berufsvorbereitung/ Aus-
bildungsbegleitung in der geférderten Ausbildung).

Der Einsatz von Qualifizierungs- und Ausbildungsbausteinen gewahrleistet eine Qualitatssi-
cherung der gefdrderten Angebote sowie eine Unterstitzung der Jugendlichen, um ihnen
den direkten Weg in eine erfolgreiche Berufsausbildung zu ebnen. Die jeweils zustandige

* vgl. hierzu bspw. das vom BMBF und ESF finanziete Programm JOBSTARTER CONNECT,
http://www.bmbf.de/de/13386.php.

21



Stelle (Kammer) verkirzt auf gemeinsamen Antrag des Ausbildungsbetriebs und des Auszu-
bildenden die Dauer der Ausbildungszeit, indem sie die erfolgreich absolvierten Bausteine
ganz oder teilweise auf die Ausbildungszeit anrechnet. In diesen Bereichen besteht mit den
Kammern und Sozialpartnern eine enge Kooperation. Hamburg unterstitzt die vom Bundes-
institut fir Berufsbildung (BIBB) initilerte Entwicklung von Ausbildungsbausteinen in weiteren
Berufsfeldern.

5.2.2.2 Ubergange in berufliche und aus beruflicher Fort- und Weiterbildung

Angebote der beruflichen Fort- und Weiterbildung qualifizieren die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in der Regel Uber ihre abgeschlossene Berufsausbildungen hinaus. Teilquali-
fikationen kdnnen an- und ungelernten Arbeithehmerinnen und Arbeithehmern die Chance
er6ffnen, sich in einem bestimmten Fachbereich zu qualifizieren. Teilqualifikationen ermdgli-
chen aber auch branchenfremden Arbeitskréften und Arbeitslosen, neue Arbeitsplatze unter-
halb der Facharbeiterebene zu besetzen. Und nicht zuletzt bieten Teilqualifikationen die
Mdglichkeit, Weiterbildungen zukunftig flexibler und passgenauer zu gestalten.

Teilqualifikationen sind einheitlich strukturierte Einheiten, die unterhalb des Facharbeiter-
briefs zu standardisierten Zertifikaten fihren; sie sind an typischen betrieblichen Arbeits- und
Geschéftsprozessen ausgerichtet. Teilgualifikationen decken in der Summe alle Berufsbild-
positionen aus Ausbildungsordnung, Ausbildungsrahmenplan und Rahmenlehrplan der Be-
rufsschulen ab. Das Absolvieren aller Teilqualifikationen eines Berufs kann nach dem Be-
rufsprinzip des dualen Systems aber flr sich genommen nicht zum Berufsabschluss fuhren,
da hierfur immer eine ganzheitliche Abschlussprifung erforderlich ist. Diese kann aber in
Form der externen Prufung abgelegt werden.

Als ausgewahlter Arbeitsagenturbezirk hat die Agentur fur Arbeit Hamburg im Rahmen eines
Modellprojekts MaRRnahmen zu Teilqualifikationen erprobt und Kundinnen und Kunden in den
Bereichen Berufskraftfahrer und Fachkraft Schutz und Sicherheit sowie im Bereich Fachkraft
Systemgastronomie qualifiziert.

Der bereits eingeschlagene Weg der Entwicklung von Weiterbildungsbausteinen, die sich in
die Systematik der Qualifizierungs- und Ausbildungsbausteine offentlich geférderter Malf3-
nahmen einfiigen und in Anlehnung an die Rahmenbedingungen des Deutschen Qualifikati-
onsrahmens (DQR) kompetenzorientiert sind, wird im Rahmen der Fachkraftestrategie von
den Netzwerkpartnern weiterverfolgt. Ziel dieses Prozesses ist es, Uber mehr Transparenz
und die Festlegung von Mindeststandards einen Beitrag zur Qualitatssicherung in der beruf-
lichen Fort- und Weiterbildung zu leisten.

5.2.2.3 Ubergange in die Hochschulbildung

Um mehr Menschen flr Hochschulbildung zu motivieren und die Durchlassigkeit zwischen
beruflicher Bildung und Hochschulbildung zu erhéhen, um damit auch beruflich qualifizierten
Menschen einen besseren Zugang zu den Hochschulen zu ermdglichen, ist die Anrechen-
barkeit auch von im Inland erworbenen beruflichen Qualifikationen zu verbessern.

Hinsichtlich des Ubergangs von einer beruflichen Aus- oder Fortbildung in ein Hochschulstu-
dium erfolgt in Hamburg die Anrechnung bereits erworbener Qualifikationen bislang durch
individuelle Prifungen. Fur Absolventen ist dabei ungewiss, welche der bisher erworbenen
Qualifikationen auf das Studium angerechnet werden kénnen. Die individuellen Prifprozesse
stellen fur die Hochschulen zudem einen nicht geringen Aufwand dar. Demgegeniber haben
pauschale Anrechnungsverfahren den Vorteil, dass fir die Absolventen der jeweiligen Aus-
und Fortbildung klar geregelt ist, wie viel auf ein Studium angerechnet werden kann. Mittel-
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fristig reduziert sich fur die Hochschulen der Aufwand. Vor diesem Hintergrund hat die Be-
horde fir Wissenschaft und Forschung gemeinsam mit den Hochschulen und Kammern,
Pilotprojekte zur Entwicklung von Verfahren der pauschalen Anrechnung von beruflichen
Kompetenzen auf ein Hochschulstudium initiiert. Im Bundnis fir den Mittelstand vom 10. Ja-
nuar 2013 ist dieser Aspekt bereits aufgenommen. Der Senat hat mit den Kammern erste
geeignete berufliche Bildungsabschliisse vorgeschlagen. Derzeit werden Gesprache mit den
Hochschulen gefihrt, um Verfahren zur pauschalen Anrechnung der beruflichen Kompeten-
zen in geeigneten Studiengéngen zu entwickeln.

5.3 Kapazitaten und Qualitaten der Aus-, Weiter- und Hochschulbildung verbessern

Neben der Steigerung der Durchlassigkeit ist im Rahmen der Qualifizierung die Erhéhung
der Kapazitaten und Qualitéten der beruflichen Erstausbildung, der Hochschulbildung sowie
der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung ein wichtiger Hebel zur Sicherung des Fach-
kraftebedarfs. In diesem Zusammenhang mussen zudem Mdglichkeiten zum Absolvieren
einer Ausbildung fur Beschaftigte und Arbeitslose Uber 25 Jahren geschaffen werden.

5.3.1 Berufliche Ausbildung

Bei der beruflichen Ausbildung sind Ausbildungsinhalte mit ihren curricularen und formalen
Strukturen kontinuierlich an verdnderte Rahmenbedingungen anzupassen. Federflihrend in
diesem Zusammenhang ist als Verordnungsgeber das Bundeswirtschaftsministerium (BMWi),
das im Einvernehmen mit dem fachlich zustandigen Bundesministerium (in der Regel dem
Bundesministerium fur Bildung und Forschung) und in Zusammenarbeit mit dem Bundesin-
stitut fur Berufsbildung (BIBB) sowie Expertinnen und Experten der betreffenden Wirtschafts-
verbédnde und Sozialpartner die Anpassung im Rahmen von Neuordnungsverfahren auf der
Grundlage eines unter den Partnern abgestimmten Verfahrens (,Gemeinsames Ergebnispro-
tokoll“ mit Erganzungen) vornimmt. Das Berufsbildungsgesetz (BBiG), das den entsprechen-
den Rechtsrahmen liefert, bietet eine Reihe von Mdglichkeiten, die formalen und inhaltlichen
Strukturen der beruflichen Erstausbildung an sich verandernde sozio-6konomische Rahmen-
bedingungen anzupassen. Zu nennen sind hier u.a. die Mdglichkeit der Teilzeitausbildung fir
Mutter und Vater, die Absolvierung von Auslandspraktika sowie die Anpassung von Pri-
fungsinhalten und Prufungsverfahren an betrieblich sich verandernde Realitaten.

5.3.1.1 Duale und schulische Ausbildungsstrukturen weiterentwickeln

Die duale Ausbildung mit den Lernorten Schule und Unternehmen hat sich bewéhrt. Techni-
sche Neuerungen, Marktveranderungen und neue pédagogische Erkenntnisse erfordern je-
doch eine standige Weiterentwicklung und Anpassung der Ausbildungscurricula, die auf
Bundesebene durch die Sozialpartner erfolgt.

Inwieweit zweijahrige Ausbildungsberufe einen Beitrag zur Deckung des Fachkréftebedarfs
leisten kdnnen, bleibt fraglich'®. Die meisten zweijahrigen Berufe — Ausnahmen bilden die
Ausbildungsberufe Verkauferinnen und Verkéaufer, Fachkraft im Gastgewerbe sowie Fachla-
geristinnen und -Fachlageristen — spielen quantitativ eine eher unbedeutende Rolle. Den-

'8 Zum 1. August 2004 hat das Bundeswirtschaftsministerium (BMWi) durch Rechtsverordnung die Ausbildungsberufe ,Verkéu-
fer/-in“, ,Fahrradmonteur/-in“, ,Maschinen- und Anlagenfihrer/-in“ sowie ,Kraftfahrzeugservicemechaniker/-in* geschaffen. Allen
diesen ,Einstiegsberufen® ist gemein, dass sie auf schwachere Auszubildende zugeschnitten, zweijahrig ausgelegt sind und bei
entsprechender Eignung Durchstiegsmdglichkeiten zu anspruchsvolleren dreijahrigen Abschlissen erdffnen. Weitere Berufe
dieses Profils sind der Fachlagerist/die Fachlageristin und als jiingstes Beispiel die Fachkraft fir Automatenservice.
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noch konnten insbesondere arbeitslosen jungen Erwachsenen zwischen 25 und 35 Jahren
zweijahrige Ausbildungsberufe die Chance auf einen nachhaltigen Einstieg in die duale Be-
rufsausbildung und ein erfolgreiches Erwerbsleben bieten, wo eine dreijahrige Ausbildung
zunachst als zu ,lang“ und zu ,theorielastig“ empfunden wird. Dabei dirfen zweijahrige Aus-
bildungen die dreijahrige Berufsausbildung mit ihnrem Anspruch der Vermittlung umfassender
beruflicher Kenntnisse und Fahigkeiten nicht aushéhlen.

Das Fachkréftenetzwerk wird die Frage zweijahriger Ausbildungsberufe bei einem konkreten
Bedarf der Wirtschaft vor allem unter den Gesichtspunkten der Teilhabechancen Arbeitsloser
und unter der Pramisse diskutieren, Aufstiegsmoglichkeiten zu schaffen. Die Handelskam-
mer Hamburg steht zweijdhrigen Ausbildungsberufen auch fir Jugendliche unter 25 Jahren
positiv gegentber. Der DGB Hamburg lehnt zweijahrige Berufsausbildungen aus tarifpoliti-
schen, berufsbildungspolitischen und ordnungspolitischen Erwégungen ab'’. Inwieweit hier
im Rahmen der fachlichen Diskussion und engen inhaltlichen Voraussetzungen eine Anna-
herung der Positionen erzeugt werden kann, bleibt abzuwarten.

Aber nicht nur hinsichtlich der dualen Ausbildung nach dem BBiG und der Handwerksord-
nung (HwO) steht die Schaffung angemessener Ausbildungsstrukturen im Vordergrund.
Auch in den Bereichen schulischer Ausbildung missen die Strukturen an den Bedarfen der
Wirtschaft und an den Bedirfnissen und Voraussetzungen der Jugendlichen ausgerichtet
werden. Dies erfordert zuklinftig eine starkere Verzahnung der schulischen Ausbildung mit
der betrieblichen Praxis. Und es umfasst auch die Prifung, inwiefern sich die bisherigen
fachschulischen Ausbildungen weiterentwickeln bzw. Doppelstrukturen vermeiden lassen,
wo es Entsprechungen in Form dualer Ausbildungsberufe gibt.

Darlber hinaus missen Ausbildungsgange in Branchen, in denen bereits jetzt Fachkréfte
gesucht werden, daraufhin UGberprift werden, wie sie attraktiver gestaltet werden kénnen. Die
Attraktivitat der dualen Ausbildung hangt auch von der Ausbildungsqualitdt und den Ausbil-
dungsbedingungen ab. Hier besteht in einigen Branchen Handlungsbedarf. Es ist zu prifen
inwieweit insbesondere in Branchen, in denen bereits jetzt Fachkréafte gesucht werden, durch
gemeinsame Initiativen der Sozialpartner ein Beitrag zur Steigerung der Ausbildungsqualitat
und damit zu einer Erhdhung der Attraktivitdt der dualen Ausbildung geleistet werden kann.
An dieser Priifung ist der Landesausschuss fiir Berufsbildung zu beteiligen. Die Ergebnisse
von Umfragen und Gutachten wie z.B. dem Ausbildungsreport der DGB-Jugend fur Hamburg
werden im Rahmen der Priifung berlcksichtigt. Die Themen ,Arbeitsbedingungen® und “An-
gemessene Vergutung“ werden im Rahmen der vierten Saule der Fachkréftestrategie (Kapi-
tel 8) behandelt.

Exemplarisch zur Weiterentwicklung von Ausbildungsstrukturen seien zwei Berufe genannt:

- Fur die Erzieherausbildung hat auf Initiative der Behdrde flr Arbeit, Soziales, Familie
und Integration die 89. Arbeits- und Sozialministerkonferenz beschlossen, die Kultusmi-
nisterkonferenz zu bitten, eine gemeinsame Arbeitsgruppe aus Arbeits- und Sozialminis-
terkonferenz sowie der Jugend- und Familienministerkonferenz zur Weiterentwicklung
der Erzieherausbildung einzuberufen. Hierbei sollen auch die Méglichkeiten einer be-
rufsbegleitenden Ausbildung betrachtet werden. Durch die eingeleiteten Reformprozes-
se soll sichergestellt werden, dass der Beruf der Erzieherin bzw. des Erziehers auch in

" Der DGB Hamburg sieht tiberdies keinen realen Bedarf fiir derartige Berufe und verweist auf die bisher mit diesem Instrument
gemachten negativen Erfahrungen.
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Zukunft konkurrenzfahig bleibt. Hamburg wird im Rahmen dieser Arbeitsgruppe die er-
forderlichen Reformen unterstiitzen und vorantreiben.

- Im Bereich der Altenpflege und hier insbesondere in der Langzeitpflege besteht ein deut-
licher Mangel an Altenpflegerinnen und Altenpflegern sowie an Assistenzkraften (nach
Landesrecht ausgebildeten Gesundheits- und Pflegeassistentinnen und -assistenten).
Nachdem in Hamburg eine Selbstverpflichtung der Branche zur Erhdhung der Zahl der
Auszubildenden erfolglos geblieben ist und die Verbande der Einrichtungstrager sich fir
eine Umlage der Kosten der Ausbildungsvergitung uber alle Betriebe der Branche aus-
gesprochen haben, bereitet die Behdrde fur Gesundheit und Verbraucherschutz eine
entsprechende Verordnung zur Ausbildungsumlage vor. Sie soll zum Ausbildungsjahr
2013/14 wirksam werden. Auf Bundesebene ist unter Federfiihrung des Bundesministe-
riums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) und u.a. unter Beteiligung
der Kultusministerkonferenz am 13.12.2012 eine Offensive fiur Altenpflege gestartet
worden.

5.3.1.2 Teilzeitaushildung ausbauen

Um auch jungen Menschen mit Kindern oder zu pflegenden Angehdrigen, haufig Frauen, die
Aufnahme und Absolvierung einer Berufsausbildung zu erméglichen, missen verstarkt fle-
xible Ausbildungsangebote in Form von Teilzeitausbildung verfigbar gemacht werden. Das
hierzu in Hamburg mit Mitteln des ESF bereits vorhandene Beratungsangebot zu Teilzeit-
ausbildung zeigt dabei den Weg: Wahrend mit 566 Beratungsfallen die zunachst erwartete
Zahl von 383 deutlich tberschritten wurde, boten von den avisierten 479 Betrieben erst 285
entsprechende Ausbildungsplatze an. Dabei wird deutlich, dass hier auf der einen Seite ein
hoher Bedarf seitens der hochmotivierten jungen Miitter und Véter besteht, die Betriebe sich
dem Thema zuné&chst aber nur zdgerlich nédhern. Zukunftig missen daher die Betriebe noch
starker beworben und von den Vorteilen der Teilzeitausbildung Giberzeugt werden, um so der
hohen Nachfrage nach Teilzeitausbildungen auch gerecht werden zu kdnnen.

Das Fachkréaftenetzwerk wird prifen, wie die Teilzeitausbildung als alternatives Ausbil-
dungsmodell insbesondere fir Menschen mit Kindern oder zu pflegenden Angehérigen in
Hamburg weiter ausgebaut werden kann. Nach Beendigung des o0.g. ESF-Projektes (Laufzeit
bis Dezember 2013) planen die Behdérde fir Schule und Berufsbildung und die Behdrde fir
Arbeit, Soziales, Familie und Integration die Weiterférderung dieses Beratungs- und Betreu-
ungsangebots. Die Beratung zur Teilzeitausbildung und die Verweisberatung zum Projekt
soll dabei eine Standardleistung der Jugendberufsagentur werden.

5.3.1.3 Ausbhildung fiir Beschaftigte und Arbeitslose liber 25 Jahren

Zusatzlich zu der ,klassischen® Zielgruppe der Erstausbildung junger Menschen im An-
schluss an ihren Schulabschluss missen zur Fachkraftesicherung auch verstarkt andere
Altersgruppen jenseits des klassischen Ausbildungsalters von 18 bis 25 Jahren die Méglich-
keit einer beruflichen Ausbildung erhalten.

So verfugt ein nicht unbedeutender Anteil der Gruppe der 25- bis 40-Jahrigen Uber keinen
beruflichen Abschluss. Sie stehen dem Arbeitsmarkt bis zur Verrentung jedoch noch bis zu
40 Jahre zur Verfugung. Zudem belegen alle Statistiken, dass eine grundstandige ab-
schlussbezogene berufliche Qualifizierung der beste Schutz vor Arbeitslosigkeit ist.

Die Agentur fur Arbeit Hamburg, Jobcenter team.arbeit.hamburg und die Behérde fur Arbeit,
Soziales, Familie und Integration planen daher eine ,Ausbildungsoffensive 25+ fir junge
Erwachsene zwischen 25 und 35 Jahren. Die ,Ausbildungsoffensive 25+“ wird im Rahmen
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der bundesweiten Kampagne der Bundesagentur fur Arbeit und des Bundesarbeitsministeri-
ums ,AusBildung wird was — Spatstarter gesucht umgesetzt.

Die Agentur fur Arbeit Hamburg und Jobcenter team.arbeit.namburg werden mit Hochdruck
geeignete Arbeitssuchende identifizieren, ansprechen und férdern. Vorrangig sollen diese in
eine berufliche Ausbildung integriert werden. Daruber hinaus kommen zur Férderung der
abschlussorientierten Qualifizierung junger Erwachsener zwischen 25 und 35 Jahren gefor-
derte Vorbereitungen auf Externenprifungen bei entsprechenden Vorkenntnissen in Betracht
oder aber die Forderung vollstandiger Umschulungen, die vorwiegend arbeitsmarktnah in
Unternehmen erfolgen sollten.

Die Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration wird diese Initiative mit geeigneten
Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik unterstiitzen und gemeinsam mit der Agentur fur Arbeit
und Jobcenter team.arbeit.hamburg bei Hamburger Betrieben fir die Ausbildungsoffensive
werben. Details werden im Rahmen des gemeinsamen Arbeitsmarktprogramms der Agentur
fur Arbeit Hamburg, Jobcenter team.arbeit.hamburg und der Behdrde fir Arbeit, Soziales,
Familie und Integration konkretisiert.

Neben der ,Ausbildungsoffensive 25+“ soll verstarkt von dem gesetzlich verankerten An-
spruch zum Nachholen des Hauptschulabschlusses nach § 53 SGB lll als Einstieg in weitere
Qualifizierungen Gebrauch gemacht werden.®

Zur Erprobung eines Quereinsteigerprogramms fur Erzieherinnen und Erzieher im Rahmen
einer gefdrderten vollwertigen Ausbildung ist am 1. Februar 2013 ein Pilotprojekt der Behor-
de fur Schule und Berufsbildung, der Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration,
Jobcenter team.arbeit.hamburg und der Agentur fur Arbeit fiir 40 Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer gestartet. Die Agentur fiir Arbeit Hamburg finanziert die Mal3nhahme in den ersten
zwei Jahren aus Bundesmitteln. Der Lebensunterhalt im dritten Jahr wird tber eine Ausbil-
dungsvergttung sichergestellt und die Malinahmekosten im dritten Ausbildungsjahr werden
von der Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration getragen.

Die Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration wird auRerdem die ,Richtlinie zur
Forderung Jugendlicher in Berufsausbildung“ neu ausrichten, um grundsatzlich allen Perso-
nen, die eine berufliche oder fachschulische Ausbildung durchfihren, jedoch nicht Gber das
Berufsausbildungsférderungsgesetz (BAf6G) oder Berufsausbildungsbeihilfe nach SGB Il
gefordert werden kdénnen, im Einzelfall eine Unterstitzung bei der Sicherung des Lebensun-
terhalts ermoglichen. In der bisher geltenden Vorgabe waren ausschlieB3lich Jugendliche und
junge Erwachsene bis 25 Jahren antragsberechtigt sind. Nun wird auf eine Altersgrenze ver-
zichtet. Damit wird die Férderung auch fiir Menschen im fortgeschrittenem Alter getffnet, die
eine Berufsausbildung anstreben.

5.3.2 Berufliche Weiterbildung

Berufliche Weiterbildung stellt in ihren unterschiedlichen Facetten ein wichtiges Instrument
zur Deckung des bereits erkennbaren und kinftig weiter wachsenden Fachkraftebedarfs dar.

In diesem Zusammenhang sind zum einen die Chancen der Teilqualifizierung und Modulari-
sierung zu nutzen. Dabei muss das ganze Spektrum der Bildungsangebote ausgeschopft
werden: Von weitgehend standardisierten Angeboten, die zu vergleichbaren Abschliissen

¥ In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass mit dem erworbenen beruflichen Abschluss (nach BBiG/HwWO) die
Berechtigungen eines allgemeinbildenden Abschlusses gleichsam automatisch zuerkannt werden.
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fuhren, bis hin zu sehr viel marktorientierter und flexibler gestalteten Angeboten, die von Un-
ternehmen fur ihre Mitarbeiter nachgefragt bzw. auf individuelle Initiative wahrgenommen
werden. Zum anderen wird es darum gehen, Quantitat und Qualitdt der beruflichen Weiter-
bildung insgesamt, aber auch fur bestimmte Personengruppen weiter zu verbessern. Zu un-
terscheiden ist dabei zwischen folgenden Formen der beruflichen Weiterbildung:

Im Wege der Anpassungsfortbildung kdnnen geringqualifizierte Personen fir die aktuellen
Bedarfslagen des Arbeitsmarkts, im Rahmen der Aufstiegsfortbildung bereits qualifizierte
Fachkrafte fur spezielle, anspruchsvolle Téatigkeiten qualifiziert werden. Das Segment der
berufsbegleitenden Fortbildungen wird wegen der Veranderungen von Technologien und
Markten in den kommenden Jahren quantitativ und qualitativ wachsen missen, um die Be-
schéaftigungsfahigkeit der Erwerbspersonen und auch die Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen zu sichern. Auch das Erlernen eines véllig neuen Berufs durch eine Umschulung ist
Teil der beruflichen Weiterbildung. Eine Sonderform stellen die erforderlichen Anpassungs-
gualifizierungen fir Personen mit im Ausland erworbenen Berufsqualifikationen dar, die die
Voraussetzungen des deutschen Referenzberufs nur teilweise erfillen.

5.3.2.1 Transparenz im Hamburger Weiterbildungsmarkt

Einen wesentlichen Beitrag zur Férderung beruflicher und betrieblicher Weiterbildung leistet
Hamburg bereits jetzt durch ein flachendeckendes Angebot zu umfassender und neutraler
Weiterbildungsberatung, das bundesweit hochste Anerkennung genief3t. Diese Aufgabe wird
von W.H.S.B. Weiterbildung Hamburg Service und Beratung gGmbH Gbernommen, die von
der Behorde fur Schule und Berufsbildung gefordert wird. Neben dem Beratungsangebot
bietet W.H.S.B. mit der kontinuierlichen Pflege des Kursportals WISY (2011 Testsieger bei
Stiftung Warentest) umfangreiche und ausfihrliche Informationen tber Kurse und Anbieter
und schafft so Transparenz und Ubersicht im hochdifferenzierten und damit schwer tber-
schaubaren Hamburger Weiterbildungsmarkt. So verzeichnete WISY bspw. im November
2012 1.018 Anbieter mit 28.163 Angeboten.

5.3.2.2 Berufliche Weiterbildung fur geringqualifizierte Beschaftigte und Arbeitslose

In Hamburg waren im Jahr 2012 durchschnittlich etwa 70.000 Menschen arbeitslos gemeldet.
Rund die Halfte verfiigt Gber keine abgeschlossene Berufsausbildung. Durch den Aufstieg
beruflich qualifizierter Fachkrafte nach einem Studium oder einer beruflichen Weiterbildung
werden zunehmend Arbeitskréfte gesucht werden, die diese ersetzen. Man kann hier von
einem sogenannten ,Leitereffekt* durch Qualifikation sprechen. Dadurch ergeben sich vor
allem fur an- und ungelernte Beschéftigte und Arbeitslose Chancen auf dem Arbeitsmarkt.
Diese werden in Zeiten eines zunehmenden Fachkraftebedarfs fir den Arbeitsmarkt immer
wichtiger.

Einer Weiterbildung fir Geringqualifizierte sollte - wo immer es geht — eine Ausbildung vor-
gezogen werden. So werden Geringqualifizierte dauerhaft und verlasslich auf eine Stufe ge-
hoben, die ihnen auch perspektivisch die Chance auf Teilhabe an der Arbeitswelt sichern.

Bei der beruflichen Weiterbildung ist zu beobachten, dass diese vor allem von Personen in
Anspruch genommen wird, die bereits Uber gute Qualifikationen verfiigen. Im ersten Halbjahr
2011 bspw. lag die bundesweite Weiterbildungsquote bei Beschaftigten mit Hochschul- oder
Fachhochschulabschluss bei 47 Prozent, die Quote bei Beschatftigten fur einfache Tatigkei-
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ten dagegen nur bei 14 Prozent®. Um diese erheblichen Unterschiede anzugleichen und
auch bisher Geringqualifizierte starker in Malinahmen zur Weiterbildung einzubinden, muss
dieser Zielgruppe der Zugang zu Weiterbildungsangeboten erleichtert werden.

Die Agentur fur Arbeit fordert Uber das Programm WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifi-
zierter und beschaftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen) geringqualifizierte Arbeit-
nehmer in Unternehmen, die einen Berufsabschluss oder eine anschlussfahige Teilqualifizie-
rung anstreben. Im Rahmen des Programms kénnen die Lehrgangskosten und das wahrend
der Qualifizierung zu zahlende Arbeitsentgelt teilweise oder vollstandig durch die Agentur
Ubernommen werden. Die Hohe des jeweiligen Zuschusses ist abhangig von den personli-
chen Fordervoraussetzungen sowie der Art der jeweiligen Weiterbildung und wird individuell
festgelegt.

Die Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration plant, das aus Mitteln des Européi-
schen Sozialfonds ESF und der Freien und Hansestadt finanzierte Projekt ,Weiterbildungs-
bonus* weiterzufihren. Der ,Weiterbildungsbonus® ist ein Fordervorhaben, das die fachliche
und tatigkeitsbezogene berufliche Weiterbildung insbesondere von geringqualifizierten Be-
schaftigten mit Zuschissen zwischen 50 und 100 Prozent der Qualifizierungskosten unter-
stutzt.

5.3.3 Hochschulbildung

In Hamburg gibt es aktuell neunzehn staatliche und staatlich anerkannte Hochschulen sowie
eine staatlich anerkannte Berufsakademie. Von diesen befinden sich acht in Tragerschaft
des Landes und neun in freier Tragerschaft. Zwei weitere werden vom Bundesministerium
der Verteidigung bzw. der Evangelischen Kirche getragen. Das Hamburger Hochschulsys-
tem zeichnet sich durch eine grof3e Vielfalt unterschiedlicher Hochschulen aus. Mit tber 400
Studiengangen bieten die staatlichen Hamburger Hochschulen eine groRe Bandbreite von
Geistes-, Sozial, Natur und Ingenieurwissenschaften, Musik, bildender und darstellender
Kunst an.

Der Senat hat im vergangenen Jahr mit den sechs staatlichen Hochschulen Vereinbarungen
Uber den finanziellen Rahmen und wesentliche inhaltliche Schwerpunkte bis zum Jahr 2020
abgeschlossen. Hamburg kann damit seiner Rolle als Wissenschaftsmetropole im Norden
nachkommen, gibt seinen Hochschulen eine zukunftsfahige und verlassliche finanzielle Per-
spektive und sichert ihre Leistungsfahigkeit in Bildung, Wissenschaft und Forschung.

Inhaltlich werden diese Hochschulvereinbarungen durch die fir 2013 vorgesehene Struk-
turentscheidung des Senats Uber die Hochschulentwicklung bis 2020 konkretisiert. Weitere
hochschulindividuelle Mal3nahmekonkretisierungen werden in daran anknipfenden Ziel- und
Leistungsvereinbarungen gemeinsam mit den Hochschulen vorgenommen.

Der Hamburger Senat hat in den letzten Jahren eine Reihe von Malinahmen ergriffen, um
dem zunehmenden Bedarf an hoherwertigen Qualifikationen zu begegnen. Durch die Bereit-
stellung eines bedarfsgerechten Studienplatzangebots und einer grofen Fachervielfalt an
den Hamburger Hochschulen wurde fir eine steigende Zahl von Studierenden eine Chance
auf eine hochqualifizierende akademische Ausbildung geschaffen.

9'vgl. IAB-Betriebspanel, 2011.
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Durch die Abschaffung der Studiengebiihren zum Wintersemester 2012/13 werden insbe-
sondere Studienbewerberinnen und -bewerber aus sozial schwéacheren Familien nicht langer
von der Aufnahme eines Studiums abgehalten. Die vollstandige und dauerhafte Kompensa-
tion der Studiengebiihren versetzt dariiber hinaus die Hochschulen in die Lage, die Studien-
qualitat und die Studienbedingungen weiter zu starken (siehe Kapitel 5.3.3.1).

Spezielle Bedarfe der Hamburger Wirtschaft an zukiinftige akademische Fachkréfte lassen
sich dabei vor allem durch den Ausbau von dualen und berufsbegleitenden Studiengangen
(siehe Kapitel 5.3.3.3) und die Kooperation der Hochschulen mit den stadtischen Clustern
(siehe Kapitel 5.4) sichern.

5.3.3.1 Studienbedingungen und Lehrqualitat verbessern

Uber die Aktivitaten der Hamburger Hochschulen im Rahmen des Bundesprogramms Quali-
tatspakt Lehre hinaus, hat die zustandige Fachbehoérde - bspw. durch die Auslobung von
Lehrpreisen - weitere Ma3nahmen zur Forderung der Lehrqualitat ergriffen. Dartiber hinaus
gilt es fir alle Hamburger Hochschulen im Rahmen der (System-)Akkreditierung von Studi-
engangen ihre Qualitatsmanagementsysteme weiter auf- und auszubauen sowie den Ba-
chelor-/Master-Reformprozess voranzutreiben.

Die in den letzten Jahrzehnten gestiegene Bildungsbeteiligung sowie die damit einhergehen-
de zunehmende Heterogenitat der Studierendenschaft erfordern den Aufbau von integrativen
Diversity-Management-Systemen als eine wichtige Zukunftsaufgabe fir die Hochschulen.

Eine richtungsgebende Vorgabe fur MaBnahmen der Hochschulen im Rahmen der Fachkraf-
testrategie wird im Zuge der fir 2013 vorgesehenen Strukturentscheidung des Senats Uber
die Hochschulentwicklung bis 2020 erfolgen.

Neben diesen Anstrengungen Hamburgs ist auch die Fortfihrung der erfolgreichen Bund-
Landerprogramme zur Befdrderung dieser Ziele (insbesondere Hochschulpakt, Qualitatspakt
Lehre) Uber ihre derzeitigen Befristungen hinaus unentbehrlich.

5.3.3.2 Studienerfolg erhéhen

Die Verbesserung der Studienbedingungen und insbesondere der Lehrqualitat sind wichtige
Voraussetzungen, um Studierenden ein erfolgreiches Studium zu ermdglichen und den Stu-
dienerfolg zu erhéhen.

Die Behdrde fur Wissenschaft und Forschung flhrt mit den Ziel- und Leistungsvereinbarun-
gen — dem zentralen Instrument der Hochschulsteuerung — ab dem Jahr 2013 eine neue
leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM) ein, die mittels konkreter Kennzahlen die Hochschu-
len auf quantitative Ziele verpflichtet. In diesem Zusammenhang ist die Erh6hung des Stu-
dienerfolgs ein vorrangiges Ziel. Studienerfolg wird als ,Input-/Output-Quote” gemessen,
nach der der Anteil jener Studierenden ermittelt wird, die innerhalb der Regelstudienzeit zu-
zuglich zwei Semester (fir Bachelor-Studiengange) bzw. der Regelstudienzeit zuztglich ei-
nes Semesters (fir Master-Studiengénge) ihr Studium abgeschlossen haben. Diese Quote
soll in den kommenden Jahren ausgehend vom derzeitigen Niveau gesteigert werden. Ne-
ben dem eigenen Anspruch der Hochschulen, ihre Studierenden erfolgreich durch das Studi-
um zu begleiten, erfolgt damit tiber die LOM auch ein finanzieller Anreiz.

Innerhalb des Themenfeldes ,Studienerfolg“ steht derzeit vor allem der Bereich der Ingeni-
eurwissenschaften im Fokus, der bundesweit durch eine im Vergleich geringe Stu-
dienerfolgsquote charakterisiert ist, dem aber auch mit Blick auf den Fachkraftemangel und
die Bedarfe der Wirtschaft eine wichtige Rolle zukommt. Unter Federfuhrung der Behorde fur
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Wissenschaft und Forschung ist gemeinsam mit der Behorde fir Schule und Berufsbildung
sowie der Behdorde flr Wirtschaft, Verkehr und Innovation unter Beteiligung der Hochschulen
und weiteren Partnern eine AG ,Ingenieurnachwuchs® eingerichtet worden. Sie soll in den
Handlungsfeldern ,Ubergang Schule - Hochschule“, ,Ubergang Hochschule - Beruf‘ und
,vermittlung der gesellschaftlichen Bedeutung von Technik® MaRnahmen erarbeiten, die ins-
besondere an den Schnittstellen zwischen den Systemen ,Schule®, ,Hochschule® und ,Be-
ruf‘ die jeweiligen Ubergange erleichtern und fiir eine noch bessere Vorbereitung auf das
Studium und den spéateren Beruf sorgen.

Analog dazu ist es sinnvoll, denjenigen eine Perspektive aufzuzeigen, die ihr Studium nicht
erfolgreich beenden kdnnen. Eine adaquate berufliche Integration von Studienabbrecherin-
nen und -abbrechern ist von Bedeutung, um die Erfahrung des Scheiterns mit einer positiven
personlichen Anschlussperspektive zu verbinden und dazu im Studium erworbene Kenntnis-
se zu nutzen (siehe dazu Kapitel 6.2.3).

5.3.3.3 Duale und berufsbegleitende Studiengénge

Die Kooperation zwischen Hamburger Hochschulen, Kammern, Gewerkschaften, Verbéanden,
Unternehmen und stadtischen Clustern fuhrt dazu, dass bei der Ausrichtung und Weiterent-
wicklung von Studiengangen spezielle Bedarfe der Hamburger Wirtschaft an zukinftigen
akademischen Fachkraften mit berticksichtigt werden kdnnen. Dabei stellen duale Studien-
génge im Hinblick auf die Sicherung von Fachkraften eine sinnvolle Ergdnzung zu der hoch-
gualifizierenden Ausbildung im Rahmen eines klassischen Hochschulstudiums dar. Im Rah-
men eines dualen Studiums werden die Studierenden zweigleisig ausgebildet: Neben ihrer
akademischen Ausbildung an einer Hochschule sind die Studierenden von Beginn des Stu-
diums an in einem Unternehmen betrieblich eingebunden und erwerben durch die berufliche
Praxis Schlusselqualifikationen, die fur die erfolgreiche Berufsausbildung wesentlich ist. Die-
ses Studienmodell bietet Betrieben die Mdglichkeit zukiinftige akademische Nachwuchskraf-
te bedarfsgerecht auszubilden und friihzeitig an den eigenen Betrieb zu binden.

Duale Studiengdnge sind langfristig in Abstimmung mit den Bedarfstrdgern auszubauen.
Hierbei und insbesondere bei der weiteren Starkung dieser Studiengange sind neben den
Hamburger Hochschulen und den von der Wirtschaft getragenen Hochschulen, wie z.B. die
»,HSBA Hamburg School of Business Administration“ oder die ,BAH Berufsakademie Ham-
burg“ der Handwerkskammer, insbesondere die Hamburger Betriebe und Unternehmen ge-
fragt, ihren Bedarf zu kommunizieren, vorhandene hochschulische Ressourcen zu nutzen
und einen betrieblichen Rahmen fiir die Nutzung entsprechender hochschulischer Angebote
zu schaffen.

Neben dualen Studiengangen ist ein gutes und an den Bedarfen des Arbeitsmarktes ange-
passtes Angebot von berufsbegleitenden (Master-)Studiengéngen erforderlich. Ein berufsbe-
gleitendes Studium ermdoglicht es Berufstatigen, parallel zu ihrer beruflichen Téatigkeit zu stu-
dieren. Dies wird vor allem fir jene infrage kommen, die sich nach einer abgeschlossenen
betrieblichen Ausbildung oder einem ersten Hochschulabschluss weiter qualifizieren moch-
ten und gleichzeitig berufstétig bleiben wollen. Zu erganzen ist dieses Angebot durch Wei-
terbildungsstudienprogramme/-module, die fur das berufliche Fortkommen eine wissen-
schaftliche Qualifizierung ermdglichen, ohne einen akademischen Grad anzustreben.

Weiterbildende wie grundsténdige berufsbegleitende Studienangebote erfordern eine Ergén-
zung des klassischen Prasenzstudiums in Vollzeit um Teilzeit-Angebote, die flexibel auf die
jeweiligen Bedarfe der Studieninteressierten angepasst sind. Wie die staatlichen Hochschu-
len diese erganzenden Angebote bereitstellen und dabei neue Formate u.a. in Kooperation
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mit Wirtschaftsunternehmen entwickeln, muss nunmehr im Fachkraftenetzwerk entwickelt
werden.

5.4 Fachpolitikiibergreifende Qualifizierungsansatze

5.4.1 Branchen und Cluster

Die Einbindung der Unternehmen, staatlicher und privater Bildungseinrichtungen sowie
Kammern, Gewerkschaften und Verbande ist ein wichtiger Schliissel zu neuen Impulsen und
innovativen Ansatzen fir eine fachkraftesichernde Qualifizierungslandschaft. Neben der Wei-
terentwicklung und dem Ausbau von dualen sowie berufsbegleitenden Studiengangen (vgl.
Kapitel 5.3.3.3) bieten branchen- und clusterspezifische Netzwerke sowie die Dienstleistun-
gen fur die Kreativwirtschaft Chancen, gemeinsam Lésungen zur Qualifizierung von Fach-
kraften zu entwickeln. Hierbei kann auf die umfassenden Erfahrungen und zukunftsweisen-
den Projekte bereits vorhandener Standortinitiativen, wie z.B. im Bereich der Clusterpolitikzo,
zurlckgegriffen werden. Durch intensive, vertrauensbildende Zusammenarbeit der beteilig-
ten Partner sind bedarfsgerechte Formen der Weiterbildung entstanden.

Die folgenden Beispiele sollen einen Eindruck der Vielfaltigkeit dieser verschiedenen Ansat-
ze vermitteln:

- Das Cluster Hamburg Aviation forciert z.B. die europaweit bisher einzigartige Lernort-
kooperation im ,Hamburg Centre of Aviation Training“ (HCAT). Diese kann eine Vor-
bildfunktion fur weitere cluster- oder branchenbezogene Qualifizierungskooperationen
einnehmen.

- Das Cluster Finanzplatz Hamburg erarbeitet derzeit u.a. ein Konzept zur Etablierung
eines MBA Studienganges ,General Management Insurance“ mit dem Ziel, Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern der Versicherungswirtschaft die Moglichkeit der zu-
satzlichen Qualifizierung zu geben.

- Das Cluster Logistik-Initiative Hamburg plant ein ,Young Professionals Network® um
Auszubildenden, Studierenden und Young Professionals ein Forum zum Austausch
Uber logistische und karrierespezifische Themen zu bieten.

- Eines der Schwerpunktthemen des Clusters Gesundheitswirtschaft Hamburg bildet
das Thema ,Bildung und Innovation®, um dem Fachkraftemangel im Gesundheitswe-
sen zu begegnen.

- Die Hamburg Kreativ Gesellschaft halt als stadtische Dienstleistungseinrichtung zur
Forderung der Kreativwirtschaft seit 2010 samtlichen Akteuren der Kreativwirtschaft
ein vielfaltiges Angebot von Beratungen, Weiterbildungsformaten, Netzwerkférderung,
Immobilienvermittiung und -entwicklung, Finanzierungsmodellen und Lobbying bereit.
Mit dem Ziel der Fachkraftesicherung im kreativwirtschaftlichen Bereich bietet sie
dariiber hinaus in Zusammenarbeit mit den Hamburger Universitaten und Hochschu-
len ein Unterstitzungs- und Betreuungsprogramm fiir Absolventinnen und Absolven-
ten kreativwirtschaftlicher Studiengange an.

0 Siehe hierzu: http://www.hamburg.de/contentblob/3222364/data/clusterpolitik-de.pdf. Unter einem Cluster ist Folgendes zu
verstehen: Die raumliche Konzentration von Unternehmen (ggf. groBen, mittleren und kleinen Unternehmen), spezialisierten
Zulieferern und Dienstleistern, Hochschulen, Bildungs- und Forschungseinrichtungen sowie unterstiitzenden Institutionen (wie
z. B. Kammern und Verbénden) entlang einer Wertschdpfungskette, die gemeinsame Interessen verfolgen, auch wenn sie zum
Teil miteinander im Wettbewerb stehen. Neben der raumlichen Nahe und der thematischen Verbundenheit bildet das Vorhan-
densein einer kritischen Masse von Akteuren mit gleichgerichteten Bedirfnissen ein wesentliches Strukturmerkmal von Clustern.
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Gemeinsam ist diesen MalRBhahmen, dass sie Fachkrafte als Kompetenz- und Wissenstrager
fur Innovationen im Wissensdreieck aus Unternehmen, Forschung/Technologie und Bildung
verstehen. An der Entwicklung und Durchfiihrung der Mal3nahmen sind deswegen immer
Partner aus diesem Dreieck beteiligt. Dies ist auch ein zentrales Element der Innovations-
strategie des Hamburger Senates.

Der kontinuierliche Dialog innerhalb der Clusternetzwerke zwischen Unternehmen, For-
schungs- und Bildungseinrichtungen und Verwaltung wird zukinftig auch fiir das Fachkrafte-
netzwerk und die Weiterentwicklung der Fachkraftestrategie genutzt.

5.4.2 Bundnis fur den Mittelstand, Masterplan Handwerk und Masterplan Industrie

Auch im ,Blndnis fur den Mittelstand®, im ,Masterplan Handwerk®, und im ,Masterplan In-
dustrie” wurde die Fachkraftesicherung als zentrales Handlungsfeld erkannt und in analoger
Weise verankert.

Das ,Blndnis fiur den Mittelstand®, das am 10. Januar 2013 von den Partnern unterzeichnet
wurde, ist die gemeinsame Plattform der Handelskammer Hamburg, der Handwerkskammer
Hamburg, des Verbandes Freier Berufe und des Senats der Freien und Hansestadt Ham-
burg zur Forderung und Stéarkung von Wettbewerbsfahigkeit und Leistungskraft des Mittel-
stands und damit zur Schaffung sowie Sicherung von Arbeits- und Ausbildungsplatzen. Die
Partner des ,Blindnisses fir den Mittelstand” setzten zum Thema ,Fachkrafte“ daher unter-
schiedliche Schwerpunkte und werden hier weiterhin gemeinsame Anstrengungen unter-
nehmen, um die Anerkennung im Ausland erworbener Bildungsabschlisse und die Bachelor-
Ausbildung zu optimieren, die Ausbildungsreife und Unterstiitzung der dualen Ausbildung zu
verbessern, die Férderung des dualen Studiums und die Durchlassigkeit zwischen Beruf und
Hochschule zu erhdhen.

Handwerksbetriebe und Handwerksorganisation haben auf den Fachkraftebedarf frihzeitig
reagiert?. Betriebe, Innungen und Handwerkskammer haben eine Reihe von Initiativen ge-
startet, die der Entwicklung entgegenwirken. Die jahrlich fortgeschriebene Ubereinkunft von
Senat und Handwerkskammer mit dem ,Masterplan Handwerk 2020“ fiihrt im Handlungsfeld
,<Fachkraftesicherung und Qualifizierung“ wichtige strategische Ansatze und konkrete Mal3-
nahmen zur Bekdmpfung des Fachkréaftemangels auf. Ziel ist es, Unternehmen und ihre Be-
schéaftigten bei der Entwicklung eigener Strategien zu unterstlitzen, Fachkraftebedarfe zu
identifizieren, sowie bedarfsgerechte Malinahmen im Rahmen der verfigbaren Finanzmittel
zu initiieren bzw. erfolgreiche Projekte weiterzuentwickeln. Dies gilt insbesondere fiur die
Forderung der individuellen Weiterbildung der Handwerkerinnen und Handwerker.

Im Sinn der Fachkréftestrategie des Senats hat die Handwerkskammer Hamburg ein neues
Personaldienstleistungszentrum (PDZ) gebildet, das im Fruhjahr 2013 eroffnet wird. Das
PDZ bietet Handwerkerinnen und Handwerkern und ihren Beschaftigten nach dem Prinzip
des ,,One-Stop-Shop“ aus einer Hand fachkundige Beratung und konkrete Angebote zu allen
Fragen rund um die Themen Personal und Qualifizierung. Fachlich getragen wird das Zent-

% Die tiberdurchschnittlichen Anstrengungen der Hamburger Betriebe belegt eine Befragung des Zentralverbands des Deut-
schen Handwerks (ZDH) vom Mai 2011: Suchen bundesweit 24,6 Prozent der Betriebe qualifizierte Mitarbeiter, sind es in Ham-
burg 30,8 Prozent. Auch bei der Ausbildung engagiert sich das Hamburger Handwerk in besonderem MaR (bundesweit bilden
53,4 Prozent der Betriebe verstéarkt aus, in Hamburg 60,4 Prozent). In die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren in Hamburg
mehr Betriebe als im Bundesdurchschnitt (Bund: 55,3 Prozent der Betriebe, Hamburg: 65,7 Prozent. Zugleich beschaftigen und
qualifizieren sie gezielt mehr Migranten (Bund: 7,1 Prozent der Betriebe, Hamburg: 11,2 Prozent) und setzen darauf, altere
Arbeitnehmer langer im Betrieb zu halten (Bund: 27,6 Prozent der Betriebe, Hamburg: 29,1 Prozent).
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rum von einem Verbund spezialisierter Partner, zu denen alle relevanten Fachbereiche der
Handwerkskammer, das Kompetenzzentrum ELBCAMPUS, die Freie und Hansestadt Ham-
burg, sowie die Agentur fir Arbeit Hamburg und das Jobcenter team.arbeit.hamburg zahlen.

Die bundesweit laufende Imagekampagne des deutschen Handwerks, die in Hamburg von
den Betrieben mit jahrlich einer Million Euro unterstitzt wird, wirbt fir die Berufswelt Hand-
werk und hilft ein Klima zu schaffen, in dem wieder mehr junge Leute ihre individuellen
Chancen in diesem Wirtschaftszweig erkennen und sich fir eine Ausbildung in einem Hand-
werksberuf entscheiden sollen®.

Besondere Bedeutung fir die Foérderung der individuellen Weiterbildung der Handwerke-
rinnen und Handwerker hat das Landesprogramm ,Qualifizierung im Handwerk®, das attrakti-
ve Forderbedingungen mit aufsuchender fachlicher Beratung verknlpft, um die Weiterbil-
dungsbeteiligung im Handwerk zu heben.

Darlber hinaus arbeiten Wirtschaft und Senat derzeit an der Fortentwicklung des ,Master-
plans Industrie® fir Hamburg, der im Jahr 2013 von Senat, Handelskammer Hamburg und
dem IVH Industrieverband Hamburg e.V. unterzeichnet werden soll. Bereits im ersten ,Mas-
terplan Industrie” von 2007 war ,Fachkraftesicherung und -entwicklung® als wichtiges Thema
adressiert. In der Fortschreibung des ,Masterplans Industrie® soll die Fachkrafteentwicklung
insbesondere bei den sogenannten MINT-Qualifikationen (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften, Technik) einen Schwerpunkt bilden. Eine enge Zusammenarbeit mit dem Fach-
kraftenetzwerk wird sichergestellt.

6 Die zweite Saule: Erwerbspersonenpotenzial sichern und ausschopfen

6.1 Strategischer Ansatz

Mit der zweiten Séule der Fachkréftestrategie verfolgt der Senat das Ziel, die Erwerbsbeteili-
gung von Jugendlichen, Frauen, Alteren, Menschen mit Behinderungen sowie Menschen mit
Migrationshintergrund zu erhtéhen, um sie als Fachkrafte fir den Arbeitsmarkt zu erhalten
oder mittels Qualifizierung zu gewinnen. Im Zentrum der Anstrengungen stehen bei jeder
Zielgruppe unterschiedliche Ansatze:

- Ziel des Senats ist es, dass alle jungen Erwachsenen in Hamburg entweder das Abitur
machen oder eine klassische Berufsausbildung absolvieren. Die seit dem 01.09.2012 ins
Leben gerufene Jugendberufsagentur wird kontinuierlich in ihrer Beratungsqualitat weiter-
entwickelt und eine noch engere Zusammenarbeit der Jugendberufsagentur mit der Wirt-
schaft gewahrleistet.

- Zur Verbesserung der Erwerbsbeteiligung von Frauen missen MalRnahmen der Arbeits-
foérderung zukuinftig noch passgenauer die konkrete familiare Situation in den Blick neh-
men und diese optimal mit Angeboten der Kinderbetreuung verzahnen. Hier ist insbeson-
dere zwischen Frauen im Leistungsbezug der Grundsicherung fur Arbeitsuchende (SGB II)
sowie Berufsriickkehrerinnen zu unterscheiden. Zusatzliche Anreize werden mit der In-
formation Uber die langfristigen Auswirkungen einer geringen Erwerbsbeteiligung sowie
die Verbesserung der Karrieremdglichkeiten gesetzt.

2 7iel des Handwerks ist es, auch fiir besser qualifizierte Schulabgéngerinnen und Schulabgénger attraktiv zu sein. In Hamburg
sind inzwischen fast 14 Prozent der Ausbildungsanfanger Abiturienten — mehr als doppelt so viele wie im Bundesdurchschnitt.
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- Um altere Menschen mdoglichst lange produktiv im Arbeitsleben zu halten sind standardi-
sierte Verfahren zu entwickeln, die Risikofaktoren erfassen, den ausgelbten Beruf nicht
bis zur Rente ausiiben zu kénnen oder sogar vorzeitig aus dem Erwerbsleben auszu-
scheiden. Um hier gegenzusteuern, sind verstarkt alternsgerechte Arbeitsbedingungen
zur Beschaftigungssicherung zu etablieren und alternativ Moglichkeiten einer berufsbe-
gleitenden Neuorientierung zu entwickeln.

- Der Senat will Unternehmen Impulse geben, vermehrt auch die Potenziale von Menschen
mit Behinderung zu nutzen. Die beteiligten Akteure intensivieren ihre Zusammenarbeit mit
dem Ziel, mehr Beschaftigung zu schaffen, Unterstitzungsmdglichkeiten bekannter zu
machen sowie Vorbehalte gegenliber Menschen mit Behinderung abzubauen.

- Fur Menschen mit Migrationshintergrund setzt der Senat weiterhin einen Schwerpunkt bei
der Anerkennung von Berufsqualifikationen sowie der Verbesserung der Teilhabechancen
bei der Arbeitsmarktférderung.

DarlUber hinaus werden sozialraumbezogene Maflihahmen zur Bildung, Qualifizierung und

Arbeitsmarktintegration von zum Beispiel Jugendlichen, Menschen mit Migrationshintergrund,

Frauen, alteren Menschen und Menschen mit Behinderung als Modellvorhaben im Rahmen

des Arbeitsmarktpolitischen Programms und der Integrierten Stadtteilentwicklung durchge-

fuhrt.

6.2 Ansatze zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Jugendlichen

Das Fundament fur eine erfolgreiche Teilnahme am Arbeitsmarkt wird bereits in der Kindheit
gelegt (vgl. Kapitel 3.4.3). Der Ubergang von der Schule in den Beruf ist dartiber hinaus eine
besonders sensible Phase, die ganz entscheidend den weiteren beruflichen Werdegang
pragt. Damit kein Schiler und keine Schilerin beim Ubergang von der Schule in die Berufs-
ausbildung verloren geht, haben die Freie und Hansestadt Hamburg, die Agentur fur Arbeit
Hamburg sowie Jobcenter team.arbeit.hamburg in Hamburg als erstes Bundesland flachen-
deckend im September 2012 eine Jugendberufsagentur eingerichtet, die alle jungen Men-
schen bis 25 Jahre rund um die Ausbildung, Beschéftigung, Unterstitzungsleistungen oder
schulische Bildungswege berat. Dazu gehdrt auch die aktive aufsuchende Beratung flr junge
Menschen in schwierigen sozialen oder familidren Verhaltnissen. Die Jugendberufsagentur
koordiniert die MaRnahmen im Bereich des Ubergangs Schule — Beruf und bietet den Ju-
gendlichen individuelle Beratungsleistungen unter einem Dach an.

Bei der kontinuierlichen Weiterentwicklung der Jugendberufsagentur sind aus Sicht der
Fachkraftesicherung vier Themen malf3geblich:

6.2.1 Berufswahlspektrum erweitern und Mangelberufe in den Blick nehmen

40 Prozent der Bewerberinnen und Bewerber um einen Ausbildungsplatz interessieren sich
fur zehn Ausbildungsberufe, wobei festzustellen ist, dass junge Frauen unter noch weniger
Berufen auswéhlen als die jungen Manner und insbesondere die in Hinblick auf den Fach-
kraftemangel bedeutsamen MINT-Berufe nur in geringem Umfang ergreifen. Die Fokussie-
rung der Mehrheit der Schulabgéangerinnen und Schulabganger auf die besonders begehrten
der insgesamt 350 verschiedenen Ausbildungsberufe fihrt zu einem hohen Konkurrenzdruck
zu Lasten der schwacheren Jugendlichen, die ohnehin nur schwer Zugang zum Ausbil-
dungsmarkt finden. Im Vergleich zu 2011 stieg sowohl die Zahl der unbesetzten Ausbil-
dungsplatze als auch die Zahl der unversorgten bzw. alternativ verbliebenen Bewerberinnen
und Bewerber. Das derzeit noch eher eingeschrankte Berufswahlverhalten behindert eine
optimale Verteilung der offenen Ausbildungsstellen auf die Bewerberinnen und Bewerber. Mit
einer Erweiterung des Berufswahlspektrums erdffnen sich Jugendlichen interessante Ausbil-
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dungsperspektiven in Berufen, die auch mittelfristig noch gute Beschaftigungsperspektiven
und ein ausreichendes Lebenseinkommen sichern.

Um dies zu gewahrleisten strebt die Jugendberufsagentur an, den Jugendlichen nicht nur
passgenaue Ausbildungsangebote anzubieten, sondern dabei auch die aus der Ersatzbe-
darfsanalyse der Fachkréftestrategie abgeleiteten zuklnftigen Mangelberufe mit zu beriick-
sichtigen und geschlechterspezifische Beratungsansatze einzubeziehen.

Geschlechterspezifische Beratungsansatze und die Verdeutlichung der Auswirkungen der
Berufswahl im weiteren Lebensverlauf dirfen sich dabei nicht nur an junge Frauen richten,
sondern mussen sich starker als bisher auch an junge Manner wenden und diese flr soziale
und Gesundheitsberufe (Erzieher, Pflegeberufe) interessieren. Das Image sogenannter
,<Frauen- und Mannerberufe® beruht auf tradierten Rollenvorstellungen, die nicht mehr zeit-
gemal sind. Diese sind u.a. mit guten Praxisbeispielen zu Uberwinden, die schon in der fri-
hen Berufsorientierungsphase angebahnt werden sollten. Dabei haben sich insbesondere
gut vor-, und anschlieBend nachbereitete (Reflexion der Praxiserfahrungen), begleitete
Schulpraktika bewahrt.

Ein Beispiel fur die frihzeitige Begeisterung von Kindern fur Mangelberufe ist der bei der
HWF angesiedelte ,Faszination-flr-Technik“-Club. Die Verknipfung unterschiedlicher For-
mate (Workshops, SummerCamps, Vorlesungen), Pilotprojekte, Infrastrukturmafl3nahmen
(z.B. das DLR-School-Lab Schiff) mit bestehenden Initiativen bietet dabei hervorragende
Mdglichkeiten zur besseren Vernetzung von Unternehmen und Bildungspartnern.

Daruber hinaus hat der Girls-Day-Arbeitskreis eine Handlungshilfe fur Lehrerinnen und Leh-
rer entwickelt, die zur Verbesserung der geschlechtergerechten Berufswahl in der Schule
beitragen kann.

6.2.2 Transparente und betriebsnahe Ausgestaltung des Ubergangssystems

Der Senat hat sich zum Ziel gesetzt, dass alle jungen Erwachsenen in Hamburg entweder
das Abitur machen oder eine klassische Berufsausbildung absolvieren. Damit nicht erst mit
Ende der Schulausbildung Schwierigkeiten und Hindernisse beim Ubergang in den Beruf
erkannt werden, sollen Jugendliche friihzeitig bei ihrer Entscheidung fur einen Ausbildungs-
platz oder ein Studium unterstiitzt werden.

Mit der im September 2012 eingerichteten Jugendberufsagentur wurde ein transparentes
Ubergangssystem schaffen, das zugleich fir die Jugendlichen, ihre Eltern, fur Lehrerinnen
und Lehrer als auch fiir Betriebe nachvollziehbar ist. In den regionalen Jugendberufsagentur-
Standorten sind Ansprechpartner der Agentur, des Jobcenters, des schulischen Systems
sowie des Bezirks vertreten, so dass das erforderliche Beratungs- und Leistungsspektrum an
einem Ort vorhanden ist. Die Interessen der Wirtschafts- und Sozialpartner werden durch die
Lenkungsgruppe des ,Aktionsblindnisses flr Bildung und Beschaftigung Hamburg — Ham-
burger Fachkraftenetzwerk” als Beirat der Jugendberufsagentur sowie das Unternehmensku-
ratorium einbezogen. Im Hinblick auf die Berufsorientierung wurden in den Stadtteilschulen
ab Klassenstufe 8 Berufsorientierungsteams eingerichtet, die sich aus den Lehrkraften und
den Berufsberatern/-innen rekrutieren. Diese Teams werden die Jugendlichen bis zum Ver-
lassen der Schulen bei der Berufs- und Studienwahl fachlich untersttitzen.

Jugendliche, die keinen betrieblichen Ausbildungsplatz erhalten haben, werden mit der dua-
len Ausbildungsvorbereitung sowie der beruflichen Qualifizierung im Hamburger Modell auf
die Aufnahme einer Ausbildung vorbereitet oder erhalten die Chance einer geforderten au-
Berbetrieblichen Ausbildung mit dem Ziel, méglichst schnell in den Betrieb zu wechseln.
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Ein weiteres wirksames Instrument ist die Einstiegsqualifizierung, mit der Jugendliche ein
sechs- bis zwélfmonatiges Betriebspraktikum absolvieren, um dann anschlieBend eine Aus-
bildung anzutreten. Diese Leistung der Agentur fir Arbeit setzen die Handels- und Hand-
werkskammer Hamburg sowie der UVNord mit dem Verein ,Ausbildungsférderung der Ham-
burger Wirtschaft® um. Der Verein akquiriert die Praktikumsbetriebe und vermittelt geeignete
Jugendliche, die zum Teil direkt aus den schulischen Vorbereitungsmafl3nahmen in den Be-
trieb wechseln. Die Foérderentscheidung Uber die Aufnahme der Jugendlichen in das Prakti-
kum trifft die Agentur fur Arbeit Hamburg.

6.2.3 Adaquate berufliche Integration von Studienabbrecherinnen und -abbrechern

Personen, die ein Erststudium an einer deutschen Hochschule aufgenommen haben, das
Hochschulsystem aber ohne (erstes) Abschlussexamen verlassen, werden haufig nicht ihren
potentiellen Fahigkeiten entsprechend in den Arbeitsmarkt integriert. Um die bereits vorhan-
denen Potenziale dieser Menschen zu nutzen und ihnen auch langfristig mit einem qualifi-
zierten Abschluss gute Berufschancen zu eréffnen, sollten Studienabbrecherinnen und Stu-
dienabbrecher fir eine (verklrzte) betriebliche Ausbildung gewonnen werden. Sie sollten
systematisch als Bewerbergruppe wahrgenommen und durch entsprechende qualifizierende
Malnahmen erschlossen werden.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerkes bietet sich durch die Zusammenarbeit verschiedener
Institutionen (z.B. Hochschulen, Kammern, Gewerkschaften, Agentur fir Arbeit Hamburg) die
Mdglichkeit, Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern frithzeitig Alternativen zum Stu-
dium aufzuzeigen, ihre Vermittlung und Weiterqualifizierung zu systematisieren und ein ent-
sprechend transparentes Beratungs- und Vermittlungsangebot aufzubauen.

6.2.4 Zusammenarbeit mit der Wirtschaft weiter intensivieren

Die Handelskammer Hamburg, die Handwerkskammer Hamburg, der UVNord sowie der
DGB Hamburg sind als Partner bereits tGber den Beirat in die Weiterentwicklung der Jugend-
berufsagentur eingebunden. Dartber hinaus ist es erforderlich, auch Unternehmen und Be-
triebe starker in die Arbeit der Jugendberufsagentur einzubeziehen.

Am 7. Mai 2012 wurde zwischen der Behorde fir Schule und Berufsbildung, der Handels-
und der Handwerkskammer Hamburg sowie dem UVNord eine Kooperationsvereinbarung
geschlossen, in der die Unterzeichner ihren Willen zur engen Zusammenarbeit mit dem Ziel
bekraftigten, Schilerinnen und Schilern starkere Beziige zur Wirtschafts-, Arbeits- und Be-
rufswelt zu vermitteln. Auf lokaler Ebene wird die Zusammenarbeit zwischen den Schulen
und den Unternehmen durch die ,Landesarbeitsgemeinschaft SchuleWirtschaft* in Koopera-
tion mit dem ,Zentrum fir Schule und Wirtschaft® mit dem Ziel organisiert, die Berufsorientie-
rung durch Praxisnahe zu verbessern und eine kontinuierliche Zusammenarbeit zu unterstit-
zen.

6.3 Ansatze zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen

Die wesentlichen Ansétze zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen sind die Ver-
besserung der politischen Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
auch mit Fokus auf die Gestaltung von und den Zugang zu MaRnahmen der (Re-)Integration
in den Arbeitsmarkt sowie die in Kapitel 8.3.1 beschriebenen MalRhahmen zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern im Arbeits-, und Erwerbsleben.
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6.3.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Hamburgs Angebot an Kindertages-
betreuung

Voraussetzung fur die Erwerbstatigkeit von Eltern - insbesondere fir die Steigerung der Be-
rufstatigkeit von Mittern - ist eine bedarfsgerechte und qualitativ hochwertige Kindertagesbe-
treuung. Hamburg bietet berufstatigen oder in Aus- bzw. Weiterbildung befindlichen Eltern
einen Rechtsanspruch auf Kindertagesbetreuung fir ihre Kinder im Alter von O bis 14 Jahren.
Je nach Umfang der Arbeitszeit und der Lange des Arbeitsweges wird ein bedarfsgerechter
Kita-Gutschein ausgestellt, der von den Eltern in einer Einrichtung ihrer Wahl eingelést wer-
den kann. In Hamburg stehen tber 1.000 Kitas fur die Kinderbetreuung zur Verfigung, dar-
Uber hinaus gibt es die Moéglichkeit der Kindertagespflege bei einer Tagesmutter bzw. einem
Tagesvater. Im Jahr 2012 wurde in Hamburg der voraussetzungsfreie Rechtsanspruch fir
Kinder ab zwei Jahren auf einen Platz in einer Kindertageseinrichtung eingefihrt, fir 2013 ist
der Rechtsanspruch fir einjahrige Kinder vorgesehen.

Damit Mutter und Vater familiare und berufliche Verpflichtungen miteinander vereinbaren
kénnen, missen sie auf eine entsprechende Infrastruktur zurtickgreifen kénnen. Dazu bedarf
es der Einrichtung von zusatzlichen Platzen zur Kinderbetreuung ebenso wie des Ausbaus
des Angebots einer ganztéagigen Betreuung an Schulen.

Der Senat hat in 2012 neben der Umsetzung des voraussetzungsfreien Rechtsanspruchs auf
Kindertagesbetreuung fur Kinder ab zwei Jahren und den Krippenausbau weiter vorangetrie-
ben. Bundesweit wird Hamburg im Krippenbereich mit einer anvisierten Betreuungsquote
rund 43 Prozent zum 1.8.2013 Spitzenreiter unter den westdeutschen Bundeslandern sein.
Das erfolgreiche Investitionsprogramm fiir den Krippenausbau aus Bundes- und Landesmit-
teln wird auch 2013 und 2014 fortgesetzt.

An den Hamburger Grundschulen wird es ab dem Schuljahr 2013/2014 das flachendeckende
Angebot einer ganztagigen Betreuung geben.

6.3.2 Passgenaue Verknupfung der Arbeitsférderung mit der Familiensituation von
Frauen

6.3.2.1 Frauen im SGB ll-Leistungsbezug

Den grofiten Anteil an dieser Zielgruppe haben junge, alleinerziehende Frauen ohne berufs-
gualifizierenden Abschluss. Haufig scheitert eine erfolgreiche Ausbildung daran, den Alltag
von (Allein-)Erziehenden mit den starren Ausbildungsplanen und -zeiten zu vereinbaren.
Dies erfordert verstarkte Forderung und Qualifizierung dieser Frauen, und zwar gerade auch
durch den weiteren Ausbau von Teilzeitmodellen in der Ausbildung, verbunden mit der Be-
reitstellung einer ausreichenden Kinderbetreuung. Die Agentur fir Arbeit, Jobcenter
team.arbeit.hamburg und die Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration planen in
diesem Zusammenhang eine Ausbildungsoffensive 25+, von der insbesondere die Gruppe
der Alleinerziehenden profitieren soll (siehe dazu Kapitel 5.3.1.3).

Gemall § 10 SGB Il steht die Erziehung eines Kindes der Zumutbarkeit einer Arbeits-
aufnahme nicht entgegen, es sei denn, das Kind hat das dritte Lebensjahr noch nicht vollen-
det. Im Umkehrschluss soll (Allein-)Erziehenden eine Arbeitsaufnahme nicht zugemutet wer-
den, solange das Kind unter drei Jahren ist. Sie sollen jedoch aus fachlicher Sicht auch wah-
rend der ersten drei Lebensjahre ihres Kindes Zugang zu umfassender Beratung und Hilfen
zur Integration in den Arbeitsmarkt haben.
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Uber die Ausbildungsoffensive 25+ hinaus widmet Jobcenter team.arbeit.namburg daher
(Allein-)Erziehenden besondere Aufmerksamkeit bei ihrer Integration in Erwerbstatigkeit. Die
personliche Beratung durch die Vermittlungsfachkraft bildet eines der Kernelemente der Un-
terstltzungsleistungen im SGB Il. Sie ist an den Ressourcen und Problemlagen der (Allein-)
Erziehenden ausgerichtet und als kooperativer Prozess zwischen den Beteiligten zu verste-
hen. Das Beratungsangebot setzt bereits in der Schwangerschaft an und bietet umfangrei-
che Informationen zum Thema finanzielle Unterstlitzung. Darliber hinaus erhalten Schwan-
gere im Rahmen einer speziellen Mafinahme von Jobcenter team.arbeit.namburg die Mdg-
lichkeit, sich mit der beruflichen Lebensplanung und QualifizierungsmalRnahmen nach der
Familienphase auseinanderzusetzen. Wahrend der Familienphase wird die persdnliche Be-
ratung fortgesetzt. Da bei der Integration (Allein-)Erziehender die Verknipfung der Hand-
lungsfelder Kinderbetreuung und arbeitsmarktpolitische Forderung besonders wichtig ist,
sind die Themen Kinderbetreuung und berufliche Qualifizierung ebenso Gegenstand der Be-
ratung wie die Information Uber die langfristigen Auswirkungen einer geringen Erwerbsbetei-

ligung.

6.3.2.2 Berufsrickkehrerinnen

Die Gruppe von Frauen, die ihre Rickkehr in den Beruf plant, ist in der Regel alter als 30
Jahre und verfligt Gber eine gute bis sehr gute Ausbildung. Eine teilweise lange Abwesenheit
vom Arbeitsmarkt und demgemal3 zuriickliegende Qualifikation erschweren haufig den Wie-
dereinstieg in den Arbeitsmarkt. Hier gehen Hamburg wertvolle Fachkrafte verloren. Dies zu
verhindern, ist zundchst Aufgabe der Unternehmen. Bereits vor Beginn von Mutterschutz und
Erziehungszeit sollten die Betriebe MaBnhahmen ergreifen, um Frauen starker etwa durch
das Aufrechterhalten des Kontakts wahrend der Auszeit an das Unternehmen zu binden.

Darlber hinaus missen aber auch Wege gefunden werden, den Verlust erworbener Qualifi-
kationen durch lange Abwesenheiten vom Arbeitsmarkt zu vermeiden, z.B. durch das Ange-
bot von entsprechenden Anpassungsfortbildungen.

Ebenfalls gilt es zu untersuchen, inwiefern non-formale, wahrend der Auszeit z.B. bei der
Erziehung von Kindern erworbene Qualifikationen zuklinftig starker bertcksichtigt werden
kénnen, bspw. durch Einbeziehung in entsprechende Anpassungsfortbildungen oder Uber
den verstarkten Einsatz des Instrumentes der Kompetenzfeststellung, um diese wahrend der
Elternzeit oder der Pflege von Angehdrigen erworbenen Qualifikationen zu bewerten.

Die Agentur fur Arbeit und die Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration werden
gezielt das Instrument ,Perspektive Wiedereinstieg“ einsetzen, um Frauen nach der Famili-
enphase die Rickkehr in den Beruf zu erleichtern. Neben der Beratung tber individuelle Ein-
stiegsstrategien sowie Uber langfristige Auswirkungen einer geringen Erwerbsbeteiligung
sollen auch individuelle FortbildungsmalRnahmen angeboten werden, um den entstandenen
Qualifikationsverlust aufzufangen.

6.4 Altere: Beschaftigung sichern bis zum Rentenanspruch

Viele Arbeitsplatze sind aufgrund ihrer physischen und psychischen Belastungsstruktur nur
fur eine begrenzte Tatigkeitsdauer geeignet. Dies trifft insbesondere auf Arbeitsplatze im
Gesundheitswesen und in der Pflege, in der Erziehung und im handwerklichen sowie ge-
werblich-technischen Bereich zu.

Derzeit erschweren die ausgepréagte Beruflichkeit und fehlende Méglichkeiten der Anrech-
nung von bereits erworbenen Qualifikationen in Deutschland den Wechsel der Laufbahn.
Hinzu kommt, dass der Wechsel aus einer Tatigkeit in einen génzlich anderen Bereich von
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vielen Unternehmen und Beschéftigten haufig immer noch als Bruch in der Erwerbsbiografie
angesehen statt als Weiterentwicklung gewertet wird. Hier ist eine neue Qualitat und Haltung
gegeniber der Gestaltung von Erwerbsbiografien erforderlich.

Eine vorsorgende Gesundheitskultur in den Unternehmen kann hier dazu beitragen, die Le-
bensarbeitszeit bis zur Rente zu meistern. Dies ist zum einen Aufgabe des betrieblichen
Personalmanagements. Im Rahmen der vierten S&ule der Fachkréftestrategie ,Attraktive
Arbeitsbedingungen® legt der Senat daher einen besonderen Fokus auch auf die Gesund-
heitsforderung in Unternehmen (vgl. Kapitel 8). Dartber hinaus mussen zur Laufbahngestal-
tung aber auch Uber die Anrechnung von bereits erworbenen Qualifikationen hinaus Struktu-
ren geschaffen werden, die einen branchen- und berufsubergreifenden Wechsel erleichtern.
Dieses Thema wird im Rahmen der ersten Saule ,Qualifizierung“ behandelt (vgl. Kapitel 5.2).

Im Mittelpunkt in der hiesigen zweiten Saule der Fachkraftestrategie ,Erwerbspersonenpo-
tenzial sichern und ausschopfen® stehen vor allem die staatlichen Strukturen zur Unterstut-
zung der Laufbahn- oder Karriereplanung fur die betroffenen Berufsgruppen im Fokus.

6.4.1 Arbeitsmarktvorsorgechecks und Beschaftigungskorridore

Im Sozialrecht knupfen die Anspruche auf Qualifizierung und Weiterbildung an soziale Risi-
ken, inshesondere an Arbeitslosigkeit, an. Bisher fehlt ein eigenstandiger Rechtsanspruch fur
langjahrig Beschaftigte auf die Forderung von Qualifizierung und Weiterbildung, der praven-
tiv auf den Erhalt und die Starkung des Arbeitsvermégens zielt und Beschaftigte dabei unter-
stutzt, Berufswege zu planen, beziehungsweise Tatigkeitskorridore zu 6ffnen. Auf Bundes-
ebene wird daher die Weiterentwicklung der Arbeitslosenversicherung zu einer Arbeitsversi-
cherung diskutiert, die den Beschéaftigten bei der Bewéltigung der Ubergdnge am Arbeits-
markt helfen soll.

Die Finanzierung von Qualifizierung und Weiterbildung setzt zun&chst jedoch die Bewertung
der bisherigen Erwerbsbiografie sowie das Ausloten mdglicher zuklnftiger beruflichen Ein-
satzfelder voraus. Dies umfasst eine Risikoanalyse genauso wie das Erarbeiten individueller
Strategien. Im Rahmen des Ziels der starkeren Erwerbsbeteiligung Alterer ist zu priufen, ob
die Bundesagentur fur Arbeit als Tragerin der Arbeitslosenversicherung diese besonderen
Serviceleistungen anbieten kann.

Die im Fachkraftenetzwerk beteiligten Akteure prifen darliber hinaus, inwieweit im Rahmen
von ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit” (INQA) erfolgreich erprobte Modellprojekte in Ham-
burg angewendet werden konnen. Hier kdme bspw. das Modellprojekt ,horizontaler Um-
stieg“ in Betracht. Das Projekt méchte dazu beitragen, ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben nach Ablauf der Tatigkeitsdauer des ersten Berufs durch friihzeitiges Erlernen
eines neuen Berufs zu verhindern.

6.4.2 Fortbildung flr altere Beschaftigte

Die Weiterbildungsquoten der Mitarbeiter sind in den letzten Jahren zwar gestiegen, gerade
altere Beschéftigte sind bei diesen Zahlen aber unterreprasentiert®.

Die Agentur fur Arbeit fordert Gber das Programm WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifi-
zierter und beschaftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen) die berufliche Weiterbildung

% 30 betragt die Weiterbildungsbeteiligung in der Altersgruppe 25-55J 32,4 Prozent, in der Altersgruppe 55J+ dagegen nur
noch 20,7 Prozent; vgl. dazu Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), Bericht 13/2012.

39



alterer Beschaftigter in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) durch eine anteilige Uber-
nahme der Weiterbildungskosten (bis zu 75 Prozent).

Mit dem aus Hamburger Haushaltsmitteln und dem Europaischen Sozialfonds ESF geférder-
ten Projekt ,Weiterbildungsbonus® wird die fachliche und tatigkeitshezogene Weiterbildung
von Beschéftigten auf ihrem Arbeitsplatz unterstitzt. Mit dem Programm werden berufliche
Qualifizierungsmalinahmen und Weiterbildungen insbesondere fur gering qualifizierte Be-
schaftigte mit einem variablen Zuschuss zwischen 50 Prozent und 100 Prozent der Qualifi-
zierungskosten gefordert. Damit kann insbesondere verhindert werden, dass Betriebe sich
von alteren Mitarbeitern aufgrund mangelnder oder veralteter Qualifizierung trennen.

Zu Uberlegen ist auch, inwieweit alteren Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern Gber das
Absolvieren einer zweiten Ausbildung neue Berufschancen erdffnet werden kdénnen. Das
Fachkraftenetzwerk Hamburg wertet hierzu die Erfahrungen vergleichbarer Projekte, wie z.B.
des ESF-Projektes ,2. Hamburger Qualifizierungsoffensive in der Altenpflege“ zur berufsbe-
gleitenden und auf zwei Jahre verkirzten Ausbildung zur examinierten Altenpflegefachkraft,
aus und gibt Empfehlungen zur Ubertragbarkeit auf andere Branchen und Berufe.

Daruber hinaus streben Kammern, Gewerkschaften, Sozialpartner, Agentur fir Arbeit, Sozi-
alversicherungstrager und die Freie und Hansestadt Hamburg an, ein eigenes Hamburger
Modell aufzulegen, das durch die Initiative Neue Qualitat der Arbeit finanziell unterstitzt wird.

Im Rahmen des Ziels der starkeren Erwerbsbeteiligung Alterer ist zu priifen, wie die Forder-
maoglichkeiten der Bundesagentur fir Arbeit starker mit den Férderangeboten der Freien und
Hansestadt Hamburg abgestimmt und bei Unternehmen noch intensiver fir die Nutzung ge-
worben werden kann.

6.5 Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt integrieren

Die wesentlichen MalRBnahmen konzentrieren sich auf zwei Handlungsfelder:

6.5.1 Aufklarung und Sensibilisierung von Unternehmen fur die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderung

Menschen mit Behinderung sind fur Unternehmen ein Gewinn: Sie sind haufig gut ausgebil-
det** und machen einen guten Job. Zudem sind sie meist besonders motiviert und loyal.
Dennoch haben noch immer viele Arbeitgeber Vorbehalte gegentiber Menschen mit Behin-
derungen: nicht leistungsfahig, oft krank, schwer integrierbar oder der Mythos der Unkind-
barkeit. Da eine Behinderung zu Uber 80 Prozent im Lebensverlauf durch eine Krankheit
verursacht wird®® und die Wahrscheinlichkeit gesundheitlicher Einschrankungen mit zuneh-
mendem Alter steigt, ist davon auszugehen, dass sich die Zahl qualifizierter Menschen mit
Behinderung durch die demografische Entwicklung weiter erhéhen wird. Unternehmen sind
somit gut beraten, diese Potenziale nicht aul3er Acht zu lassen. Auch kénnen sie Wettbe-
werbsvorteile erlangen, wenn sie durch die Wahrnehmung ihrer Corporate Social Responsi-
bility (CSR) positiv in der Offentlichkeit wahrgenommen werden.

2 59 Prozent der schwerbehinderten Arbeitslose haben ein abgeschlossenes Studium oder eine Berufsausbildung, nicht
schwerbehinderte Arbeitslose 54 Prozent; vgl. Arbeitsmarktbericht fir schwerbehinderte Menschen, Bundesagentur fur Arbeit,
12/2012.

» Pressemeldung Statistisches Bundesamt, 18.09.2012.
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Hamburg will daher Unternehmen Impulse geben, vermehrt auch die Potenziale von Men-
schen mit Behinderung zu nutzen. Die im Zusammenhang mit der Beschaftigung von behin-
derten Menschen zur Verfigung stehenden umfassenden Unterstitzungsmoglichkeiten (sie-
he Folgepunkt) sollen transparenter werden. Die zahlreichen MaRnahmen zur Aufklarung
und Sensibilisierung insbesondere von Arbeitgebern und Interessenvertretungen der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer werden fortgesetzt und intensiviert:

- Es werden von allen Beteiligten regelmaRig Informationsveranstaltungen organisiert, um
Informationen Uber Leistungen und Hilfen zur Inklusion transparenter zu machen. Die
Trager der Arbeitsvermittlung veranstalten zudem u.a. Jobbdrsen, um Arbeitgeber und
arbeitssuchende behinderte Menschen zusammenzubringen.

- Die vom Integrationsamt finanzierte und in enger Zusammenarbeit mit dem UV Nord
durchgefihrte ,Beratungsinitiative Hamburg“ (BIHA) informiert, sensibilisiert und begleitet
Unternehmen in allen Fragen der Beschaftigung schwerbehinderter Menschen und er-
maoglicht einen qualifizierten Erfahrungsaustausch durch regelmafig stattfindende Runde
Tische.

- Die vom Integrationsamt finanzierte und in enger Zusammenarbeit mit dem DGB durch-
gefihrte ,Beratungsstelle handicap” informiert, sensibilisiert und begleitet Interessenver-
tretungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in allen Fragen der Beschéftigung
schwerbehinderter Menschen und ermdglicht fachliche Informationen und Erfahrungs-
austausch durch regelméaRig stattfindende Veranstaltungen.

- Das Integrationsamt informiert in Kursen, Seminaren und Fachpublikationen uber die
Mdglichkeiten, die Teilhabe schwerbehinderter Menschen am Arbeitsleben zu férdern.

- In einer gemeinsamen Presseaktion der Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und In-
tegration, des UV Nord und der Trager der Arbeitsvermittlung soll eine Initiative zur Inklu-
sion in Unternehmen unter Einbindung von Vorreiterunternehmen gestartet werden.

6.5.2 Fdorderung der Beschéaftigung von Menschen mit Behinderungen

Die gesetzlichen Instrumentarien zur Férderung der Beschéftigung und Wiedereingliederung
von Menschen mit Behinderungen bieten vielféaltige fachliche und monetare Unterstitzung, z.
B. Eingliederungs- und Investitionskostenzuschiisse, Zuschisse fur Integrationsprojekte,
technische Arbeitsplatzausstattung, Probebeschéftigung, Berufsbegleitung durch Integrati-
onsfachdienste, Fortbildung und Umschulung.

Fur die Vermittlung und Betreuung schwerbehinderter und gleichgestellter Menschen im
SGB II-Bezug hat Hamburg in gemeinsamer Tragerschaft mit der Agentur fir Arbeit Ham-
burg als einziges Bundesland einen zentralen Standort. Das "Jobcenter fiir schwerbehinderte
Menschen" bietet gezielte personliche Beratung, einen speziellen Arbeitgeberservice zur
Vermittlung von schwerbehinderten Menschen sowie vielfaltige auf spezielle Behinderungs-
arten ausgerichtete Angebote.

Bei der Ausrichtung des gemeinsamen Arbeitsmarktprogramms 2013 findet auch die Ziel-
gruppe der Menschen mit Behinderung durch entsprechende MalRnahmen Berticksichtigung.

Hamburg hat im Dezember 2012 in einem Landesaktionsplan zur Umsetzung der UN-
Behindertenrechtskonvention die MaRnahmen gebiindelt, die in Richtung eines inklusiven
Arbeitsmarktes fuhren sollen. Die Malinahmen sind mit konkreten Zielzahlen hinterlegt.

Hamburg fordert zudem aus Bundes- und Landesmitteln zahlreiche Projekte zur beruflichen
Integration von Menschen mit Behinderung:
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- Im Rahmen des Bund-Lander-Programms ,lInitiative Inklusion® kénnen Arbeitgeber in
Hamburg mit bis zu 10.000 Euro geférdert werden, wenn sie neue Ausbildungsplatze fur
junge bzw. Arbeitsplatze fur altere Schwerbehinderte schaffen. Schwerbehinderte Schi-
lerinnen und Schiler erhalten eine Unterstiitzung beim Ubergang Schule-Beruf.

- Aus ESF-Landesmitteln finanziert werden derzeit u. a. die Vermittlungsoffensive fur blin-
de und sehbehinderte Menschen ,KOSmos* mit dem Ziel, Vorbehalte bei Arbeitgebern
abzubauen und Arbeitsplatze zu erschlieRen sowie das Programm ,PiCo*, ein spezielles
Coaching fur Menschen mit psychischen Erkrankungen im SGB II-Bezug. Fur die For-
derperiode 2014 bis 2020 des ESF sind fur die Zielgruppe Menschen mit Behinderung
bereits Mittel eingeplant.

- Das Integrationsamt der Behdorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration fordert mit
dem Modellvorhaben ,Hamburger Budget fiir Arbeit* den Ubergang von Menschen mit
Behinderungen aus einer Werkstatt fir behinderte Menschen (WfbM) in ein sozialversi-
cherungspflichtiges Arbeitsverhdltnis. Das Programm beinhaltet eine dauerhafte Lohn-
subventionierung, Pramien fur Arbeitgeber sowie berufliche Assistenzleistungen.

Die Zusammenarbeit mit der Hamburger Wirtschaft soll im Rahmen des Fachkraftenetzwer-
kes intensiviert werden.

6.6 Menschen mit Migrationshintergrund

6.6.1 Verbesserung der Anerkennung im Ausland erworbener Qualifikationen

Hamburg bleibt seiner bundesweiten Vorreiterrolle beim Thema Anerkennung treu. Der
Hamburger Senat hatte bereits im Oktober 2010 mit der ,Zentralen Anlaufstelle Anerken-
nung“ die bundesweit erste unabhangige Beratungsstelle zur Umsetzung eines gesetzlichen
Beratungsanspruchs fiir Fragen rund um das Thema Anerkennung eingerichtet?® und im No-
vember 2010 mit dem Stipendienprogramm ein Forderprogramm flr Anpassungsqualifizie-
rungen gestartet. Im April 2012 hat der Bund das Anerkennungsgesetz fur bundesrechtlich
geregelte Berufe in Kraft gesetzt. Das Hamburger Gesetz fir landesrechtliche Berufe ist als
erstes Landesgesetz Uberhaupt seit August 2012 in Kraft. Mit dem Landesanerkennungsge-
setz wurde zugleich ein bundesweit einmaliger Beratungsanspruch geschaffen. Der An-
spruch umfasst die Beratung Uber die zusténdige Stelle, die Festlegung des Referenzberufes,
allgemeine Hinweise Uber die Voraussetzungen der Gleichwertigkeit sowie die vorzulegen-
den Unterlagen, das Verfahren sowie Mdglichkeiten, AusgleichsmalRnahmen zu absolvieren.
Der Anspruch bezieht sich sowohl auf bundes- als auch auf landesrechtlich geregelte Berufe.
Umgesetzt wird der Beratungsanspruch durch die ,Zentrale Anlaufstelle Anerkennung“. Die
Beratungsstelle beréat organisatorisch und personell unabhangig von den Stellen, die Uber
die Feststellung der Gleichwertigkeit ausléandischer Berufsqualifikationen oder deren Aner-
kennung entscheiden.

Das Thema ,Anerkennung“ wird auch zukunftig eine herausragende Rolle spielen. Hierzu
richtet die Behdrde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration eine Stelle ein, die die Um-
setzung des neuen Anerkennungsrechts stadtweit koordiniert. Ein besonderer Fokus wird
dabei auf dem Angebot an MalRnahmen fur Anpassungsqualifizierungen liegen. Die Hand-
werkskammer Hamburg bietet hier bspw. bereits mit dem ESF-Projekt ,Anpassungsqualifi-
zierung im Handwerk® die Méglichkeit zum Erwerb noch fehlender Teilqualifikationen. Derar-

% Auch die Handels- und Handwerkskammer haben Beratungsstellen eingerichtet.

42


http://www.hamburg.de/arbeitsleben/2193910/werkstaetten-fuer-behinderte-menschen.html

tige Malinahmen erleichtern dabei nicht nur den bereits hier lebenden Menschen mit Migrati-
onshintergrund die Eingliederung in den Arbeitsmarkt. Hamburg gewinnt dadurch gerade
auch bei qualifizierten Zuwanderinnen und Zuwanderern deutlich an Attraktivitat.

6.6.2 Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in den Arbeitsmarkt

Um Menschen mit Migrationshintergrund zukiinftig dieselben Mdglichkeiten zur Teilhabe am
Arbeitsmarkt anbieten zu kdnnen wie Menschen ohne Migrationshintergrund, miissen die
Malnahmen der Arbeitsmarktpolitik zukinftig noch stéarker auf eine chancengerechte Teilha-
be an den verschiedenen Forderinstrumenten achten. Diese besondere Beriicksichtigung
dieser Zielgruppe muss sich auch in den entsprechenden Verwaltungsstrukturen wiederfin-
den.

Deshalb sind im Integrationskonzept des Senates sowohl die interkulturelle Offnung als auch
der Abbau von Diskriminierung und migrationsspezifischen Hindernissen fiir eine chancen-
gerechte Teilhabe von herausgehobener Bedeutung. Hierfir wird der Ansatz des Cultural
Mainstreaming verfolgt, wonach die bestehenden Vermittlungsstrukturen in der Arbeits-
marktpolitik sowie die bestehenden arbeitsmarktpolitischen Forderinstrumente so ausgerich-
tet und genutzt werden, dass sie die Belange von Menschen mit Migrationshintergrund be-
ricksichtigen und ihnen die gleichen Integrationschancen eréffnen wie Menschen ohne Mig-
rationshintergrund.

Im Rahmen des Integrationskonzepts des Senats wird hierzu ein Monitoring aufgebaut. Auf-
grund der verhaltnismafig geringen Erwerbsbeteiligung von Frauen mit Migrationshinter-
grund bedarf diese Zielgruppe einer besonders intensiven Férderung.

Ein wichtiger Partner bei der Integration von Erwachsenen mit Migrationshintergrund in den
Arbeitsmarkt ist zudem die Handwerkskammer als Trager des Norddeutschen Netzwerks zur
beruflichen Integration von Migrantinnen und Migranten (NOBI).

7 Die dritte Saule: Fachkréafte aus dem In- und Ausland gewinnen und Will-
kommenskultur verbessern

7.1 Strategische Anséatze

Mit den ersten beiden Saulen der Fachkraftestrategie legt der Senat einen Schwerpunkt da-
rauf, die vorhandenen inlandischen Fachkraftepotenziale zu heben und zu nutzen. Wie die
Analyse der Bevdlkerungsentwicklung zeigt, kann die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit
Deutschlands und Hamburgs jedoch nur erhalten bleiben, wenn langfristig Fachkréafte aus
dem Ausland gewonnen werden. Bei der Gewinnung von Fachkréaften aus dem Ausland stel-
len sich jedoch regelméRig sprachliche Barrieren. Zudem sind aufenthaltsrechtliche Voraus-
setzungen zu beachten.

Mit der dritten Saule der Fachkraftestrategie verfolgt der Senat die folgenden Zielsetzungen:

- Bereits in Hamburg lebende Menschen mit ausl&ndischer Staatsangehorigkeit sprechen
meistens schon deutsch und haben sich in Hamburg orientiert. Der Senat legt daher ei-
nen besonderen Schwerpunkt darauf, sie als Fachkrafte in Hamburg zu halten und zu in-
tegrieren. Zur nachhaltigen Erwerbsintegration von Menschen mit Migrationshintergrund
setzt der Senat seine Politik fort, die Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifi-
kationen besonders zu fordern und die Teilhabechancen am Arbeitsmarkt zu erhdhen.
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- Durch die Arbeitnenmerfreiziigigkeit kénnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der
Europaischen Union (EU) ohne aufenthaltsrechtliche Beschrankungen eine Beschafti-
gung aufnehmen. Der Senat verfolgt daher das Ziel, die sich aus dem europaischen Ar-
beitsmarkt ergebenden Chancen zukuinftig starker zu nutzen.

- Schlie3lich haben EU und Bund die Mdglichkeiten zur Zuwanderung von Fachkréaften aus
Drittstaaten deutlich erweitert. Hier gilt es, die Willkommenskultur Hamburgs fir Fach-
krafte aus aller Welt weiter zu verbessern und insbesondere das Hamburg Welcome
Center weiterzuentwickeln.

- Neben der Nutzung der Chancen der Zuwanderung von Fachkraften aus dem Ausland,
mochte Hamburg auch fur qualifizierte Arbeitskrafte aus dem gesamten Bundesgebiet at-
traktiv sein. Der Senat setzt sich daher dafiir ein, den Standort Metropolregion Hamburg
in seiner Wettbewerbsfahigkeit zu starken (siehe dazu auch Kapitel 9).

7.2 Bereits in Hamburg lebende Menschen mit auslandischer Staatsangehdorigkeit
als Fachkrafte gewinnen

7.2.1 Auslandische Studierende und Auszubildende langfristig fir Hamburg gewin-
nen

Bei der Gewinnung von ausléndischen Fachkraften muss auch die Gruppe der auslandi-
schen Studierenden sowie derjenigen, die nach Hamburg kommen, um hier eine Berufsaus-
bildung zu absolvieren, starker in den Blick genommen werden. Sie sind bereits im Hambur-
ger Alltag integriert und verfligen in der Regel Uber gute Sprachkenntnisse. Laut OECD-
Bericht ,Bildung auf einen Blick” betragt die Bleiberate auslandischer Studierender, die ihr
Studium in Deutschland abschlie3en, aktuell nur 26 Prozent, obwohl 80 Prozent gern bleiben
wiirde, wie eine Studie des Sachverstéandigenrates deutscher Stiftungen illustriert?”.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerks werden die beteiligten Behtrden ein Modellprojekt initi-
ieren, um auslandische Ausbildungs- und Hochschulabsolventen gemeinsam mit der Ar-
beitsmarktberatung der Agentur fiir Arbeit Hamburg nach Abschluss ihres Studiums bzw.
ihrer Ausbildung fur den Hamburger Arbeitsmarkt zu gewinnen. Ansétze sind eine friihzeitige
und gezielte Ansprache noch wahrend des Studiums bzw. der Ausbildung, die Unterstiitzung
bei der Klarung aufenthaltsrechtlicher Fragestellungen sowie der Vermittlung von Kontakten
zu hiesigen Unternehmen. Das Modellprojekt soll eng mit den Leistungsangeboten des HWC
vernetzt werden.

7.2.2 Erweiterte Bleiberechtsregelung fiir gut integrierte Jugendliche und Heran-
wachsende Geduldete

Hamburg hat im Bundesrat die Initiative fir eine Anderung der bereits bestehenden Bleibe-
rechtsregelung fir gut integrierte Jugendliche und Heranwachsende (8 25a Aufenthaltsge-
setz [AufenthG]) ergriffen. Die Erfahrungen mit dieser am 01.07.2011 in Kraft getretenen
Regelung haben gezeigt, dass die bisherigen, detaillierten Erteilungsvoraussetzungen zur
erforderlichen Dauer des Aufenthalts im Bundesgebiet und des Schulbesuchs sowie zum
Zeitpunkt der erforderlichen Antragstellung trotz anerkennenswerter Integrationsleistungen
aufgrund eines erfolgreichen Schulbesuchs der Erteilung einer Aufenthaltserlaubnis in vielen
Fallen entgegenstehen. Durch die Neufassung soll nur noch auf einen mindestens vierjahri-

" Mobile Talente? Ein Vergleich der Bleibeabsichten internationaler Studierender in fiinf Staaten der Europaischen Union,
Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fur Integration und Migration (SVR), 2012.
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gen Voraufenthalt und den erfolgreichen Schulbesuch als anerkennenswerte Integrations-
leistung abgestellt und damit die Erteilung einer Aufenthaltserlaubnis von verzichtbaren bi-
rokratischen Hemmnissen bereinigt werden. Der Bundesrat hat am 22.03.2013 beschlossen,
den Gesetzentwurf beim Deutschen Bundestag einzubringen.

7.3 Die Chancen des européaischen Arbeitsmarkts fir Hamburg nutzen

Hamburg hat als attraktive und weltoffene Metropole gute Chancen, vom européischen Ar-
beitsmarkt zu profitieren und gut ausgebildete Fachkrafte anzuziehen.

7.3.1 Der europaische Arbeitsmarkt

Uber 220 Millionen EU-Burgerinnen und EU-Blrger im erwerbsfahigen Alter in den Mitglieds-
landern zuziglich Deutschlands bilden den europdischen Arbeitsmarkt. Mit der EU-
Arbeitnehmerfreiziigigkeit haben EU-Arbeitnehmerinnen und EU-Arbeitnehmer das Recht,
ungeachtet ihres Wohnortes in jedem Mitgliedstaat unter den gleichen Voraussetzungen eine
Beschaftigung aufzunehmen und auszutiben wie Angehdrige dieses Staates.

Das EURES (European Employment Services)-Netzwerk der européischen Arbeitsverwal-
tungen soll nach Planen der EU-Kommission weiter gestarkt werden, um die Mobilitat von
Arbeitskraften auf dem européischen Arbeitsmarkt zu beférdern und zu erleichtern. Die Zent-
rale Auslands- und Fachvermittiung (ZAV) der Bundesagentur fiir Arbeit unterstiitzt Unter-
nehmen und Kammern durch Organisation und Koordination Uberregionaler Personalsuche
nach Fach-, Fihrungs- und Nachwuchskraften in Kooperation mit den o6rtlichen Agenturen
fur Arbeit und den Partnern gerade auch im europaischen Ausland.

Durch das Sonderprogramm des Bundes zur ,Férderung der beruflichen Mobilitdt von aus-
bildungsinteressierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen Fachkraften aus Europa
(MobiPro-EU)* ist ein weiteres unterstiitzendes Instrument geschaffen worden, welches die
Mobilitdt von jungen EU-Burgerinnen und EU-Burgern befordert und insbesondere auch
sprachliche Hemmnisse abzubauen hilft.

7.3.2 Strukturen zur Anwerbung von Fachkraften aus der EU verbessern

Die Unternehmen kennen ihren Bedarf an Auszubildenden und Fachkréften am besten. Initi-
ativen fur die Anwerbung von Fachkréften missen daher von den Unternehmen selbst oder
ihren Kammern, in ihnen vertretenen Gewerkschaften oder ihren Verbanden ausgehen. In
Hamburg werden derzeit bereits drei Anwerbeprojekte durchgefiihrt®®.

Der Prozess der Anwerbung und Integration umfasst idealtypisch die folgenden Aufgaben
und Schritte: die gezielte und bedarfsgerechte Werbung und Kontaktherstellung im Ausland,
die Bewerbung, Kontaktvertiefung und Auswahl, den Umzug nach Hamburg, die Integrati-
onsphase mit Beratung und Orientierung Uber Leben und Verwaltung in Hamburg und gege-
benenfalls Sprachférderung sowie schlielich im Bedarfsfall die Begleitung wahrend der ers-
ten Monate in Ausbildung oder Beschaftigung.

% Uber das vom Auswartigen Amt geforderte Projekt , Transformationspartnerschaft im Gesundheitswesen® (TAPIG) werden seit
Sommer 2012 insgesamt bis zu 150 junge Tunesierinnen und Tunesier als Gesundheits- oder Krankenpfleger durch die As-
klepios Kliniken Hamburg GmbH ausgebildet, um sie danach als Fachkréafte einzusetzen. Die Handwerkskammer Hamburg
verfolgt das Ziel, Jugendliche aus Sudeuropa zum Ausbildungsjahr 2013 auf zusétzliche Ausbildungsstellen im Hamburger
Handwerk zu vermitteln. Die Jugendlichen werden dabei Uber die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der Bunde-
sagentur fur Arbeit in ihrer Heimat in Schulen mit deutschem Sprachdiplomangebot kontaktiert. Die Handelskammer versucht in
Kooperation mit der IHK in Barcelona spanische Jugendliche fur die Ausbildung in Hamburg zu motivieren.
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Viele daflur notwendige Dienstleistungen werden bereits regelhaft von verschiedenen Institu-
tionen erbracht:

- Sowohl bei der Beratung als auch bei der bedarfsgerechten Gewinnung und Vermittlung
von Fachkraften aus dem Ausland werden Unternehmen durch die Zentrale Auslands-
und Fachvermittlung (ZAV) der Bundesagentur fur Arbeit unterstitzt. Fir diese Aufgaben
nutzt die ZAV das européische Instrument EURES als Kooperationsnetz der europai-
schen Arbeitsverwaltungen.

- Als Pilotprojekt der Europaischen Kommission zur Forderung der Arbeitsmarktmobilitat
von jungen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen in Europa wurde das Programm ,Your
first EURES Job*" initiiert. Es bietet finanzielle Unterstitzung flr junge Leute, die einen
Job im Ausland suchen, sowie fir ihre kiinftigen Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen. Die-
ses Programm beschrankt sich fur Deutschland auf ausgesuchte Mangelberufe.

- Langer existiert bereits das LEONARDO DA VINCI-Programm der Européischen Union,
welches die europdische Zusammenarbeit in der beruflichen Aus- und Weiterbildung be-
fordert und z.B. Praktika im européischen Ausland finanziert. In Hamburg ist die tber den
Bundes- und Landes-ESF finanzierte ,Mobilitatsagentur® mit der Umsetzung des LE-
ONARDO-Programms betraut.

- Ab Jahresbeginn 2013 finanziert die Bundesagentur fir Arbeit fir 18- bis 35-jahrige
Fachkrafte aus Europa, die eine Arbeits- oder Ausbildungsaufnahme in Deutschland an-
streben, im Zuge eines Sonderprogramms Sprachkurse, Anerkennungsverfahren und
Anpassungslehrgadnge sowie eine ausbildungsbegleitende Betreuung (,MobiPro-EU").

Diese Leistungen missen zukiinftig — im Sinne eines von Beginn der Anwerbung bis zum
Abschluss der Eingliederung als ganzheitlich zu betrachtenden Anwerbungs- und Eingliede-
rungsprozesses — besser miteinander verzahnt werden.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerks werden die beteiligten Behdrden ab dem Jahr 2014 ein
Modellprojekt fordern, welches die Informationen tber Anwerbeprozesse fur alle Hamburger
Unternehmen vorhéalt und die Anwerbung insbesondere von Auszubildenden und Fachkraf-
ten bindelt und den Gesamtprozess steuert. Die Unternehmen sollen in geeigneter Weise
an der Finanzierung beteiligt werden. Das Modellprojekt soll eng mit den Leistungsangebo-
ten des HWC vernetzt werden (siehe Kapitel 7.4.2).

7.4 Die Willkommenskultur fur Fachkréafte aus Drittstaaten verbessern

7.4.1 Rechtliche Mdglichkeiten zur Zuwanderung von Fachkraften aus Drittstaaten

Seit dem Inkrafttreten des Gesetzes zur Umsetzung der Hochqualifizierten-Richtlinie (BGBI |
S. 1224) zum 1.August 2012 bestehen vielfaltigere rechtliche Méglichkeiten fur die Zuwande-
rung von Fachkraften.

- So haben Absolventinnen und Absolventen auslandischer Hochschulen mit dem neuen
Aufenthaltstitel zur Arbeitssuche nach § 18c AufenthG erstmals die Mdglichkeit, nach
Deutschland einzureisen, ohne dass ihnen bereits ein konkretes Beschéftigungsangebot
vorliegt. Sie haben dann bis zu sechs Monate die Gelegenheit, hier vor Ort einen pas-
senden Arbeitgeber zu finden.
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In Umsetzung der Hochqualifizierten-Richtlinie?® wurde mit der Blauen Karte EU in § 19a
AufenthG ein attraktiver Aufenthaltstitel fir auslandische Hochschulabsolventen geschaf-
fen. Auslanderinnen und Auslander, die Uber einen deutschen oder tber einen anerkann-
ten auslandischen Hochschulabschluss verfiigen oder deren auslandischer Hochschul-
abschluss einem deutschen Hochschulabschluss vergleichbar ist, haben einen Rechts-
anspruch auf die Erteilung einer Blauen Karte EU, wenn sie einen Arbeitsvertrag oder ein
verbindliches Arbeitsplatzangebot mit einem bestimmten Mindestgehalt vorweisen kon-
nen. Bei sogenannten Mangelberufen, insbesondere Naturwissenschaftler, Mathematiker,
Ingenieure, Humanmediziner und akademische Fachkrafte in der Informations- und
Kommunikationstechnologie, betragt dieses Mindestgehalt aktuell 36.192 Euro pro Jahr
(52 Prozent der jahrlichen Beitragsbemessungsgrenze in der allgemeinen Rentenversi-
cherung). In den Ubrigen Berufen betragt das Mindestgehalt aktuell 46.400 Euro pro Jahr
(2/3 der jahrlichen Beitragsbemessungsgrenze in der allgemeinen Rentenversicherung).
Inhaber einer Blauen Karte EU sind beim Nachzug von Ehegatten und Kindern ab dem
16. Lebensjahr begtinstigt und kénnen bereits nach 33 Monaten hochqualifizierter Be-
schéaftigung die unbefristete Niederlassungserlaubnis erhalten. Sofern sie Uber ausrei-
chende Deutschkenntnisse® verfiigen, kénnen sie die Niederlassungserlaubnis bereits
nach 21 Monaten hochqualifizierter Beschéftigung erhalten. Ihre Mobilitat innerhalb der
EU ist ebenso vereinfacht. Die Blaue Karte EU wird in Hamburg gut angenommen, wie
die folgende Ubersicht zeigt:

Tabelle 3: Erteilungen nach 8§ 19a AufenthG in Hamburg zum Stichtag 28.2.2013

Aufenthaltstitel Manner Frauen Gesamt
Niederlassungserlaubnis 21 8 29
nach § 19a Abs. 6 AufenthG (Inhaber Blaue Karte EU)
Blaue Karte EU
nach 8§ 19a AufenthG i. V. m. § 41a Abs. 1 BeschV (Regelberufe) 130 21 151
Blaue Karte EU 183 35 218

nach § 19a AufenthG i. V. m. § 41a Abs. 2 BeschV (Mangelberufe)

Quelle: Ausléanderzentralregister

Darlber hinaus hat das Gesetz zur Umsetzung der Hochqualifizierten-Richtlinie generell die
Bedingungen fir ausléandische Studierende und Absolventen hiesiger Hochschulen und Be-
rufsausbildungen erheblich verbessert.

Die Nebenerwerbsmdglichkeiten fir auslandische Studierende wurden um 1/3 auf 120
Tage bzw. 240 halbe Tage pro Jahr erweitert und auch Auszubildende haben auf Initiati-
ve Hamburgs erstmals das Recht erhalten, 10 Stunden wéchentlich nebenbei zu jobben.
Die Frist fur die Suche eines dem Hochschulabschluss angemessenen Arbeitsplatzes
wurde auf Antrag Hamburgs von 12 auf 18 Monate verlangert und die auslandischen
Hochschulabsolventen haben wahrend dieser Zeit uneingeschrankten Zugang zum Ar-
beitsmarkt, was ihnen sowohl die materielle Absicherung wie auch den Einstieg in ein
adaquates Arbeitsverhdltnis erheblich erleichtert.

# Richtlinie 2009/50/EG des Rates vom 25. Mai 2009 iiber die Bedingungen fiir die Einreise und den Aufenthalt von Drittstaats-
angehorigen zur Austibung einer hochqualifizierten Beschéftigung (ABI. L 155 vom 18.6.2009, S. 17).

* Sprachniveau B1 des Gemeinsamen Europaischen Referenzrahmens fir Sprachen (Empfehlungen des Ministerkomitees des
Europarates an die Seite 944 GMBI 2009 Nr. 42—61 Mitgliedstaaten Nummer R (98) 6 vom 17. Marz 1998 zum Gemeinsamen
Europaischen Referenzrahmen fur Sprachen.
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- SchlieB3lich haben auch die auslandischen Absolventinnen und Absolventen von nicht-
akademischen Berufsausbildungen erstmals Zugang zum Arbeitsmarkt erhalten und dir-
fen wiederum auf Initiative Hamburgs auch ein Jahr lang nach einem angemessenen Ar-
beitsplatz suchen.

- Wer sich als Absolvent/-in einer deutschen Hochschule selbstandig machen will, kann
dies nach 8§ 21 Abs. 2a AufenthG tun, ohne die nach Absatz 1 dieser Vorschrift verlang-
ten Anforderungen (u.a. wirtschaftliches Bedulrfnis oder regionales Interesse sowie zu
erwartende positive Auswirkungen auf die Wirtschaft) zu erfillen, solange die angestreb-
te selbstandige Tatigkeit einen Zusammenhang mit dem erworbenen Hochschulab-
schluss aufweist. Schliel3lich werden die Absolventinnen und Absolventen auslandischer
Hochschulen auch dann, wenn ihre konkrete Beschéftigung nicht fir eine Blaue Karte EU
ausreicht, wie es etwa bei den Eingangsamtern im 6ffentlichen Dienst haufig der Fall ist,
beim Erwerb der unbefristeten Niederlassungserlaubnis beglnstigt, denn sie kénnen sie
nach dem neuen § 18b AufenthG bereits nach zwei Jahren anstatt regulér nach 5 Jahren
erhalten.

Die rechtlichen Mdglichkeiten, als Drittstaatler eine Beschéaftigung auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt anzunehmen, haben sich durch obige Gesetzesdnderungen deutlich verbessert.
Sie gilt es nun auch in den Herkunftslandern bekannt zu machen, damit sie von qualifizierten
Zuwanderern auch entsprechend genutzt werden.

7.4.2 Hamburg Welcome Center als Serviceeinheit weiterentwickeln

Hamburg hat mit der Einrichtung des Hamburg Welcome Center (HWC) im Jahr 2007 und
des dazugehoérigen Hamburg Welcome Portals bereits einen wesentlichen Schritt zur Schaf-
fung einer aktiven Willkommenskultur geleistet. Durch das HWC werden fiir qualifizierte aus-
landische Fach- und Fuhrungskréafte und ihre Familienangehorigen Melde- und Auslan-
derangelegenheiten erledigt. Zudem werden sie bei Fragen rund um die Themen Wohnung,
Kultur, Sprachkurse, Kita und Schule beraten.

Der Senat hat eine fachbehordliche Zusténdigkeit fiir die Steuerung des HWC geschaffen.
Diese wird seit 2012 von der Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration wahrge-
nommen, um die operationelle Arbeit des Bezirksamtes Hamburg-Mitte besser mit den fach-
behdrdlichen Ansatzen der Fachkraftestrategie zu verzahnen. Die Behorde fiir Arbeit, Sozia-
les, Familie und Integration wird das HWC konzeptionell weiterentwickeln und der Birger-
schaft berichten.

Die Weiterentwicklung erfolgt nach MalRgabe folgender Eckpunkte:

- Geprift werden soll ob und inwiefern die Zielgruppen des HWC kunftig neu zu bestim-
men und gegebenenfalls punktuell zu erweitern sind. So kénnte das HWC zukiinftig bspw.
durchgéngig - neben den bezirklichen Dienststellen- auch fur die aufenthaltsrechtliche Ti-
telerteilung zur Ausbildung und zum Studium zustandig sein, um Auszubildende und Stu-
dierende nicht nur bei der Aufnahme ihres Studiums, sondern auch nach dessen Absol-
vierung als Ansprechpartner zur Verfigung zu stehen.

- Zudem werden die auslander- und melderechtlichen Kernaufgaben des HWC um weitere
Serviceleistungen erganzt. Fir die Gruppe der ausléndischen Studierenden soll ein An-
gebot zur Berufsorientierung und Berufsberatung etabliert werden (vgl. 7.2.1). Fur die
Gruppe der Familiennachzigler soll ein Dual-Career-Service-Netzwerk aufgebaut werden,
in dem Unternehmen, Forschungseinrichtungen und Agentur fir Arbeit sich gegenseitig
unterstitzen kénnen, damit Ehe- und Lebenspartnerinnen und -partnern von auslandi-
schen Fachkraften leichter eine eigene Arbeits- und Karriereperspektive in Hamburg
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entwickeln. Fir alle Drittstaatler mit einer im Ausland erworbenen Berufsqualifikation soll
die Beratungsleistung der Zentralen Anlaufstelle Anerkennung (ZAA) zuklnftig rdumlich
im HWC angeboten werden.

- Um insbesondere Anwerbeinitiativen von Kammern, Verbanden oder auch kleinen und
mittleren Unternehmen zu unterstitzen und mit bestehenden Foérdererstrukturen und
Forderinstrumenten des Bundes zu koordinieren, wird im Rahmen des HWC zukiinftig
ein entsprechend kooperatives Netzwerk-Projekt realisiert werden (vergleiche auch Kapi-
tel 7.3.2). Hieran sind Unternehmen, Kammern, Fachbehdrden, die Agentur fir Arbeit,
Organisationen der Zivilgesellschaft und gegebenenfalls Bildungseinrichtungen zu betei-
ligen.

- Die Beratungsleistungen des Neubirgerservice im HWC sollen weiterhin angeboten wer-
den. Das Hamburg Welcome Portal wird unter Verwendung vorhandener Nutzungsstatis-
tiken und Vergleichsanalysen Uberarbeitet, eine Bundelung mit weiteren Behdrdenange-
boten fur Neuzuziehende wird mit einbezogen. Ziel ist dem Informations- und Orientie-
rungsbedirfnis von an Zuwanderung interessierten Fachkraften bereits vorab im Internet
zu begegnen. Ein erster Schwerpunkt soll der nutzungsorientierte Ausbau der fir die
aufenthaltsrechtlichen Verfahren notwendigen Hinweise und Unterlagen sein.

7.4.3 Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) in und fiir Hamburg starken

Die ZAV ist eine Dienstleistungseinheit der Bundesagentur fiir Arbeit, welche fir die erfolg-
reiche Anwerbung und Integration von Fachkréaften aus dem Ausland von herausgehobener
Bedeutung ist. Die ZAV ist seit kurzem im Agenturbezirk Hamburg nur noch mit wenigen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern vertreten, der Organisationsbereich ,Incoming“ gar nicht.
Zentrale Aufgabenbereiche wurden an andere Standorte ausgelagert.

Die von der ZAV erbrachten Leistungen umfassen Anwerbungsinitiativen im Ausland, Ertei-
lung von Arbeitsgenehmigungen-EU, Zustimmung zur Beschaftigung im Rahmen der aus-
landerbehdrdlichen Erteilung von Aufenthaltstiteln von Drittstaatsangehdérigen sowie Integra-
tionsinitiativen fur auslandische Studierende. Diese Leistungen werden vorrangig an den vier
regionalen Standorten in Bonn, Duisburg, Frankfurt am Main und Minchen erbracht. So ist
der Standort Duisburg fur die Hamburger Verfahren im Arbeitserlaubnisrecht zusténdig. Die
ZAV entwickelt sich gerade im Kontakt mit auslandischen Fachkréften zu einem wichtigen
Akteur auf dem Arbeitsmarkt, der jedoch in Hamburg zu schwach aufgestellt ist und aus gro-
Ber Distanz agiert. Daher kann die ZAV kaum Bezug zu den hiesigen Betrieben und Unter-
nehmen aufbauen und somit auf die Entwicklung der Bedarfe in Hamburg kaum vorraus-
schauend und bedarfsbezogen reagieren. Auffallend haufig werden Modellprojekte und Ini-
tiativen der ZAV im Inland in Stiddeutschland erbracht.

Der Senat setzt sich bei der Bundesagentur fur Arbeit dafir ein, die Zentrale Auslands- und
Fachvermittiung am Hamburger Standort zu starken und deren Zusammenarbeit mit den
incoming férdernden Initiativen wie z.B. der Mobilitdtsagentur zu entwickeln, um Bedarfe des
Hamburger Arbeitsmarktes bei der Vorrangprifung sowie bei der Rekrutierung von Fachkraf-
ten aus der EU adaquat zu berticksichtigen.

7.4.4 Werbung fur den Hamburger Arbeitsmarkt

Neben der aktiven Anwerbung von Fachkraften durch Unternehmen und Verbadnde muss
Hamburg das Ziel verfolgen, sich und die Metropolregion Hamburg als attraktiven Lebens-
und Arbeitsort darzustellen, um Fachkréafte aus Deutschland, aus Europa und aus der Welt
fur Hamburg zu begeistern.
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Zur Steigerung der Attraktivitdit Hamburg fur Fachkrafte entwickelt die Hamburg Marketing
GmbH (HMG) in Kooperation mit dem Fachkraftenetzwerk geeignete Instrumente und Vor-
gehensweisen fir das In- und Ausland.

8 Die vierte Saule: Arbeitsbedingungen attraktiv gestalten

8.1 Strategische Anséatze

Die Arbeitswelt andert sich. Angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels riicken auch
die Arbeitsbedingungen bei der Wahl eines Arbeitgebers mehr und mehr in den Mittelpunkt.
Unternehmen sind einem zunehmenden Wettbewerb um die besten Fachkrafte ausgesetzt.
Unternehmen mussen daher flr gute Arbeitsbedingungen und auch fir eine neue Arbeitskul-
tur sorgen. Diejenigen Unternehmen, die die besten Arbeitsbedingungen aufweisen, werden
letztlich wettbewerbsféhiger sein. Zum anderen ist es wichtig, die Arbeits- und Beschafti-
gungsfahigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer zu starken. Wertschopfung durch
Wertschatzung — das sind zwei Seiten einer Medaille, sowohl fir Unternehmer als auch fir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und damit schlieZlich auch fir die gesamtwirtschaftli-
che Entwicklung in Hamburg.

Mit der vierten Saule der Fachkraftestrategie verfolgt der Senat daher das Ziel, gemeinsam
mit allen Partnern des Fachkraftenetzwerks bei Unternehmen fiir attraktive Arbeitsbedingun-
gen und eine mitarbeiterorientierte Personalpolitik als Schliissel zur Fachkraftegewinnung zu
werben. Im Fokus stehen dabei die folgenden betrieblichen Handlungsfelder:

- angemessene Vergultung,

- Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur,
- Gesundheit und Arbeitsschutz,

- betriebliche Weiterbildung.

Das Fachkréaftenetzwerk strebt dabei eine Zusammenarbeit mit dem bundesweiten und vom
BMAS geforderten Netzwerk ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit” (INQA) an. INQA fordert
Wege hin zu einer modernen Arbeitskultur. Neben einer gezielten Beratung von Unterneh-
men bietet das Netzwerk verschiedene Handlungshilfen zur Verbesserung der Arbeitsqualitat
und zur Entwicklung einer demografiefesten Organisation an und gibt mittels eines ,Best-
Practice® Vergleichs Einblick in erfolgreiche Ansatze. INQA ist ein Netzwerk der Netzwerke,
dem u.a. das bundesweit tatige Unternehmensnetzwerk ,Das Demografie Netzwerk® (ddn)
und die ,Initiative Mittelstand“ angehdren. Sie sind Plattformen fir einen fachlichen Aus-
tausch mit unterschiedlichen Schwerpunkten zum demografischen Wandel und den sich ver-
andernden Beschéftigungsstrukturen.

Darlber hinaus wird das Fachkraftenetzwerk prifen, ob der Index ,,Gute Arbeit” in Hamburg
zum Einsatz kommen kann.

8.2 Angemessene Vergltung

Eine angemessene Vergitung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist ein wesentliches
Element der Wertschatzung fur die erbrachte Arbeitsleistung. Eine faire Vergitung von
Fachkraften ist dabei nicht nur entscheidend, um potenziellem Nachwuchs attraktive Be-
schéaftigungsmaoglichkeiten anzubieten. Die Vergtitung fir die erbrachte qualifizierte Arbeits-
leistung muss Uber die Existenzsicherung hinaus eine angemessene eigenverantwortliche
Lebensfuhrung erméglichen.
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Der Niedriglohnsektor in Deutschland ist in den vergangenen Jahren stark gewachsen. Im-
mer haufiger arbeiten qualifizierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu Léhnen, die nicht
zu einem existenzsichernden Einkommen reichen. Dies betrifft insbesondere - tberdurch-
schnittlich von Frauen ausgelbte - geringflgige Beschaftigungsverhéltnisse, in denen re-
gelmafig nur geringe Stundenléhne beziehungsweise Gehalter gezahlt werden. Der Senat
setzt sich fur einen gesetzlichen Mindestlohn sowie gegen den Missbrauch von Leiharbeit
ein.

Mit dem Landesmindestlohngesetz hat der Senat Ende 2012 eine verbindliche unterste
Grenze fur die Vergltung von Beschéftigten vorgelegt. Damit setzt der Senat sein Ziel, ,Gute
Arbeit — faire Lohne” um und nutzt seine landesrechtlichen Mdglichkeiten zur existenzsi-
chernden Bezahlung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aus. Das Landesmindest-
lohngesetz beinhaltet eine Selbstverpflichtung der Freien und Hansestadt Hamburg, den
neuen Mindestlohn in allen stadtischen Unternehmen umzusetzen und regelt zugleich die
Bedingungen im Zuwendungs- und Vergaberecht neu: Kinftig missen sich Unternehmen,
die sich um Zuwendungen oder in Vergabeverfahren bewerben, verpflichten, ebenfalls den
neuen Mindestlohn sicherzustellen.®*

8.3 Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur

Wichtiges Element einer mitarbeiterorientierten Personalpolitik ist die Foérderung einer le-
benszyklusorientierten, motivierenden und innovationsfordernden Arbeitsorganisation und
Unternehmenskultur. Der Senat sieht im Hinblick auf die Sicherung von Fachkréften hierbei
vor allem folgende drei Handlungsfelder fur Unternehmen als zentral an: Das Schaffen guter
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Férderung von Frauen in
Fuhrungspositionen sowie die Entwicklung einer forderlichen Arbeitszeitorganisation.

8.3.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Familiare Verpflichtungen von Muttern und Véatern, insbesondere auch von Alleinerziehenden,
sollten am Arbeitsplatz angemessen bericksichtigt werden. Mit MaRnahmen wie z.B. Tele-
arbeit, dem Angebot verschiedener Teilzeitmodelle®, flexiblen Arbeitszeiten und Kontakthal-
teprogrammen wahrend der Elternzeit und der Unterstiitzung pflegender Angehdriger kon-
nen Arbeitsbedingungen den Bedarfen von Familien und pflegenden Beschéftigten ange-
passt werden. Dies umfasst ausdriicklich auch Angebote qualifizierter Teilzeittatigkeit sowie
die Mdglichkeit Fihrungspositionen in Teilzeit auszuliben — fir Frauen ebenso wie fir Man-
ner.

Der Hamburger Senat unterstitzt Unternehmen in Zusammenarbeit mit der Handelskammer
und der Handwerkskammer bei der Umsetzung einer familiengerechten Arbeitswelt mit der
,Hamburger Allianz fir Familien“. Themenbezogen werden weitere gesellschaftlich relevante
Institutionen einbezogen. Die Geschaftsstelle der ,Hamburger Allianz far Familien® ist in der
Behdrde flr Arbeit, Soziales, Familie und Integration angesiedelt. Seit ihrer Grindung halt
die Allianz u.a. folgende Angebote bereit:

Im Rahmen einer kostenlosen Hotline und durch angebotene Fachveranstaltungen werden
Unternehmen, Fihrungskrafte und Personalverantwortliche Uber Instrumente, rechtliche

* Dariiber hinaus wird der Senat priifen, inwieweit auf Bundesebene eine Bundesratsinitiative fiir ein Entgeltgleichheitsgesetz
mit dem Ziel der Verringerung des Gender Pay Gaps ergriffen werden soll.
% Beispielsweise vollzeitnahe Teilzeitarbeit oder Teilzeitausbildung.
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Rahmenbedingungen und Mdéglichkeiten fir eine familiengerechte Personalpolitik informiert
und bei der Umsetzung unterstitzt.

Kleine und mittlere Unternehmen werden seit 2007 mit dem Hamburger Familiensiegel fur
Familienfreundlichkeit ausgezeichnet. Bereits 180 Betriecbe haben das Familiensiegel bisher
erhalten. Um einen starkeren Austausch zwischen den Familiensiegel-Unternehmen zu ge-
wahrleisten, ist zu prufen, wie das Veranstaltungsformat ,Dialog mit Hamburger Unterneh-
men“ im Rahmen des Familiensiegels weiterentwickelt werden kann. Eine wichtige infra-
strukturelle Voraussetzung zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist auch die Einrichtung
von zusatzlichen Platzen zur Kinderbetreuung und eine ganztagige Betreuung an Schulen,
die der Senat weiter vorantreibt (siehe hierzu Kapitel 3.4.3).

8.3.2 Frauen in Fihrungspositionen

Hamburg verfiigt tber sehr viele hochqualifizierte Frauen, die jedoch kaum in héheren Fih-
rungspositionen in Unternehmen vertreten sind. Als Ursache hierfir wird die sogenannte
,glaserne Decke**® angefiihrt, eine Gemengelage aus verbreiteten Geschlechterstereotypen
(, Think manager- think male®) und einer mannlich gepragten Arbeits- und Unternehmenskul-
tur, von der sich Frauen haufig ausgeschlossen fuhlen.

Eine gleichberechtigte Teilhabe beider Geschlechter an Fiihrungsaufgaben ist nur Uber die
Berlicksichtigung geschlechterspezifischer und familidrer Belange in allen Hierarchiestufen
zu erreichen. Dazu stehen den Unternehmen bereits verschiedene Instrumente zur Verfi-
gung, die gemeinsam mit den Sozialpartnern weiter ausgebaut werden sollten. Hier ist bspw.
an die Entwicklung ganzheitlicher unternehmensinterner Mentoring-Programme zu denken.
Frauen wird im Rahmen dieser Programme vermittelt, dass sie ihre Karriere einfordern mis-
sen, sie werden motiviert, Fiihrungspositionen zu tbernehmen und sie erhalten Gelegenheit,
sich Uber Strategien zur Erreichung von Fihrungspositionen auszutauschen. Die Freie und
Hansestadt Hamburg unterstitzt in diesem Zusammenhang qualifizierte Frauen Uber Projek-
te wie etwa die ,Hamburger Karriereschmiede® mit Modulen zu Karriereplanung und Selbst-
marketing. Ein weiterer Ansatzpunkt ist die Veranderung der Unternehmenskultur. Tradierte
Vorstellungen, dass Karriere nur machen kann, wer uneingeschrankt zeitlich flexibel und
prasent ist sowie rdumliche Mobilitat mitbringt, missen zum Wohle beider Geschlechter
Uberholt werden. In diesem Zusammenhang missen auch Fihrungskrafte darin unterstitzt
und beféhigt werden, die wirtschaftliche Notwendigkeit der Frauenforderung zu verstehen
und dementsprechende Ziele zu erreichen.

Auch wenn ein Grol3teil der Unternehmen und Betriebe die wirtschaftlichen Vorteile erkannt
und bereits vielfaltige Initiativen und MaRnahmen zur Férderung weiblicher Beschéftigter mit
oder ohne Familie ergriffen haben, bedarf es zusatzlicher Ansatze um den Anteil an Frauen
in FUhrungspositionen zu erhdhen, wie z.B. der Einfliihrung einer gesetzlichen Mindestquote
von 40 Prozent fur beide Geschlechter fir Aufsichtsrate (siehe hierzu Kapitel 3.4.4).

8.3.3 Arbeitszeitorganisation

Die Gestaltung der Arbeitszeit kann erheblich zum Erhalt der Leistungs- und Beschéftigungs-
fahigkeit sowie zur Zufriedenheit und Motivation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
beitragen.

% Erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Drs.17/6240, Seite 128f.
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In der Arbeitswissenschaft wird derzeit insbesondere die so genannte Wahlarbeitszeit positiv
eingeschatzt. Gemeint ist damit eine flexible Gestaltung des Arbeitszeitvolumens, bspw.
durch Wechsel zwischen verschiedenen Wochen- oder Jahresarbeitszeiten unter Bertck-
sichtigung individueller Bedurfnisse im Laufe des Berufslebens. Die Autoren der von der
Prognos AG im Auftrag des BMAS durchgefiihrten Studie zu einer alternsgerechten Arbeits-
welt in KMU gehen davon aus, dass derartige Arbeitszeiten — zumindest innerhalb gewisser
Grenzen — unabhéngig von der Unternehmensgréf3e umsetzbar sind und daher einen wichti-
gen Stellhebel fir kleine und mittlere Unternehmen darstellen, die Arbeitsfahigkeit ihrer Be-
schaftigten zu verbessern.®*

Im Hinblick auf den Erhalt der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit ist die Gestaltung der
Arbeitszeit dartiber hinaus vor allem in Unternehmen mit Schichtbetrieb relevant. Insbeson-
dere altere Beschiftigte kbnnen nicht mehr oder kaum noch Schichtarbeit verrichten. Des-
halb ist es notwendig, Modelle zu erproben, die auf der einen Seite Schichtarbeit ermdgli-
chen, aber auf der anderen Seite die zunehmende psychische und physische Belastung im
Alter bertcksichtigt.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerks planen die Partner, in Zusammenarbeit mit den Sozial-
versicherungstragern®, ein Hamburger Modell zur Gestaltung alternsgerechter Arbeitszeiten
aufzulegen. Eine Zusammenarbeit mit dem Projekt ,Fit bis 67 — gesund und leistungsfahig im
Beruf* der Handelskammer Hamburg und der ZEIT-Stiftung unter Einbeziehung der dort be-
reits gewonnenen Erkenntnisse wird dabei angestrebt.

8.4 Gesundheit und Arbeitsschutz

Physische und psychische Gesundheit bilden die Grundvoraussetzung fir ein Arbeiten bis
67. Um die Gesundheit der Beschéftigten zu schiitzen und Arbeit menschengerecht zu ge-
stalten, missen Betriebe die gesetzlichen Arbeitsschutzvorschriften einhalten. Da insbeson-
dere die Bedeutung der Gesundheitsgefdhrdungen durch psychische Belastung in der Ver-
gangenheit kaum berucksichtigt wurde, besteht hier weiterer Regelungsbedarf. Der Hambur-
ger Senat setzt sich daher fiir eine bundesweite Rechtsverordnung ein, die die Pflichten des
Arbeitsschutzgesetzes und die Anforderungen an eine Gefahrdungsbeurteilung psychischer
Belastungen konkretisiert. Die Verordnung soll sowohl Betrieben als auch Arbeitsschutzbe-
horden einen verbindlichen Handlungsrahmen bieten.

Gesunde Arbeitsbedingungen in Hamburg zu schaffen, ist auch ein Ziel der
ArbeitsschutzPartnerschaft, einem Netzwerk aus Kammern, Gewerkschaften, Verbanden,
Sozialpartnern und Arbeitsschutzbehérde. Die ArbeitsschutzPartnerschaft Hamburg initiiert
und begleitet Modelle guter Arbeits- und Gesundheitsschutzpraxis. Wesentliches Merkmal
der Projekte ist dabei, dass jeweils verschiedene Partner fir die Durchflihrung verantwortlich
sind und Unternehmen wie Verbande gleichermal3en in die Ergebnisverantwortung bzw. den
Erfolg eingebunden werden.

Arbeitsschutz fiir Auszubildende ist ein wesentlicher Faktor flr eine gute Ausbildung. Mit
dem Projekt ,Berufsstart und Arbeitsleben - aber sicher!* wurde ein Grundstein durch das
Amt fur Arbeitsschutz gelegt. Die ArbeitsschutzPartnerschaft Hamburg fuhrt diese Aktivitaten

% BMAS (2012): Instrumentenkasten fiir eine altersgerechte Arbeitswelt in KMU. Analyse der Herausforderungen des demogra-
fischen Wandels und Systematisierung von Handlungsoptionen fir kleine und mittlere Unternehmen im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fir Arbeit und Soziales. Abschlussbericht, S. 31.

* In Frage kommen hier die Krankenkassen, Berufsgenossenschaften und Rentenversicherungstréager.
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im Handlungsfeld Schule und Beruf fort. Berufsanfangerinnen und Berufsanfanger sind auf-
grund mangelnder Erfahrung besonderen Gefahrdungen ausgesetzt, wie Untersuchungen
der Européischen Arbeitsschutzagentur zeigen®. Zur Umsetzung des Jugendarbeitsschutzes
tragt neben einer gezielten Aufklarung und gemeinsamen Initiativen mit den Sozialpartnern
die Aufsichtstatigkeit des Amts fur Arbeitsschutz bei. Der Jugendarbeitsschutz ist Bestandteil
der regelmafigen Kontrollen in den Betrieben. Hier sind insbesondere Branchen im Blick, die
vermehrt Jugendliche beschéftigen und die unregelmafige und belastende Arbeitszeiten
oder aber schwierige Arbeitsbedingungen aufweisen.

Die betriebliche Gesundheitsférderung zielt auf die Entwicklung einer gesunden Organisation
mit gesundheitsforderlichen Arbeitsbedingungen. Zu guten Arbeitsbedingungen gehort daher
das Einrichten eines betrieblichen Gesundheitsmanagements, in dessen Rahmen auch die
gesetzlichen Vorschriften zum Arbeits- und Gesundheitsschutz umgesetzt werden und die
Eigenverantwortung der Beschaftigten fur ihre Gesundheit gestarkt wird. Werden die Be-
schaftigten als Experten ihrer Arbeitsbedingungen eingebunden und dabei auch ihre beson-
deren geschlechtsspezifischen Belange berticksichtigt, fihrt dies zu mehr Praxistauglichkeit
und Akzeptanz von Malinahmen.

Fur die Forderung von Gesundheit und Préavention in Hamburg macht sich zudem die Ham-
burgische Arbeitsgemeinschaft fir Gesundheitsférderung e.V. (HAG) stark. Die HAG ist eine
landesweit arbeitende Vereinigung und verbindet Akteure aus allen entscheidenden Sekto-
ren und Arbeitsfeldern. lhre Arbeit wird u.a. finanziert aus Mitteln der Behérde fir Gesundheit
und Verbraucherschutz sowie aus Projektmitteln von Krankenkassen und anderen Tragern.
Um Unternehmen zur Gesundheitsforderung zu motivieren und den Austausch guter Praxis
zu befordern, hat die HAG den Arbeitskreis Gesundheitsforderung in der Arbeitsumwelt ein-
gerichtet und schreibt alle zwei Jahre den Hamburger Gesundheitspreis aus. Das Fachkraf-
tenetzwerk wird mit der ArbeitsschutzPartnerschaft Hamburg und der HAG kooperieren und
die dort vorhandenen Kompetenzen bei der Entwicklung von Modellprojekten zur Forderung
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes einbeziehen.

Neben den beschriebenen préaventiv ausgerichteten Aktionsbindnissen und MalRhahmen
kénnen Unternehmen aber auch dazu beitragen, dass die Arbeits- und Beschéftigungsfahig-
keit ihrer Beschaftigten wiederhergestellt wird. Seit 2004 sind Unternehmen nach § 84 Abs. 2
SGB IX verpflichtet, sich friihzeitig um die dauerhafte Wiedereingliederung langzeiterkrankter
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu kiimmern und ein betriebliches Eingliederungsma-
nagement (BEM) im Unternehmen zu installieren. Unterstitzung bei der Einfihrung eines
BEM-Verfahrens erhalten Betriebe durch die vom Integrationsamt finanzierte Anlaufstelle
,Beratungsinitiative Hamburg“ (BIHA). Betriebsrate kdnnen sich an die ,Beratungsstelle han-
dicap“ wenden. Beide Angebote wurden in der Vergangenheit mit Mitteln der Freien und
Hansestadt Hamburg und aus dem Europdischen Sozialfonds finanziert; seit 2013 hat die
Behdrde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration allein die Finanzierung Gbernommen.

8.5 Betriebliche Weiterbildung

Weiterbildung und Qualifizierung sind wichtige Bausteine zum Erhalt der Arbeits- und Be-
schaftigungsfahigkeit von Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmern und zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen. Daher setzt sich die Hamburger Fachkraftestrate-

% Report-OSH in figures: Young workers — Facts and figures, European Agency for Safety and Health at Work 2007.
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gie im Rahmen der vierten Saule zum Ziel, zusammen mit Unternehmen und Gewerkschaf-
ten die Weiterbildungsbereitschaft im Betrieb weiter auszubauen, Beschéftigte zum berufs-
begleitenden Lernen zu motivieren und Verfahren zur Kompetenzfeststellung auch von non-
formal und informell erworbenen Qualifikationen zu entwickeln.

8.5.1 Erhohung der Weiterbildungsbereitschaft — Forderung berufsbegleitenden Ler-
nens

Zur Steigerung der Weiterbildungsbereitschaft in den Betrieben ist es erforderlich, den be-
trieblichen Entscheidungstragern zu verdeutlichen, dass die fortwéahrende berufliche Qualifi-
zierung des beschéftigten Personals eine wichtige Gelingensbedingung darstellt, um am
Markt auch in Zukunft erfolgreich bestehen bzw. erworbene Marktpositionen ausbauen zu
kénnen. Auf diese Weise erhalt sich der Betrieb einen qualifizierten Fachkréaftebestand, der
in bestimmten Branchen auf dem Arbeitsmarkt nicht anwerbefahig ware. Dieser Ansatz fuhrt
zu einem Gewinn fiur alle Beteiligten: Unternehmen qualifizieren erfahrene Mitarbeiter, die
den Betrieb, die Produkte, die Kollegen und auch die Firmenphilosophie bereits kennen. Fur
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eréffnen sich haufig persénliche Aufstiegschancen,
ein hoherer Lohn und ein sicherer Arbeitsplatz. Schlie3lich kdnnen Unternehmen mit Ange-
boten der berufsbegleitenden und abschlussbezogenen Weiterbildung auch ihre Attraktivitat
fur die Anwerbung weiterer Fachkrafte erhéhen. Aus- und Weiterbildungsmdéglichkeiten wer-
den so zum Wettbewerbsvorteil. Ein hoher Anteil von Hamburger Betrieben, die berufliche
Weiterbildung als Teil ihrer Unternehmensphilosophie begreifen, ist zudem ein Standortvor-
teil fir die Fachkraftegewinnung tGber Hamburg und die Metropolregion hinaus.

Die Mdoglichkeiten der berufsbegleitenden und abschlussbhezogenen Weiterbildung, die Un-
ternehmen ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bieten, sollen durch ein Weiterbil-
dungssiegel ,Qualitat durch Qualifizierung” transparent gemacht werden. Das Weiterbil-
dungssiegel soll durch das Fachkraftenetzwerk vergeben werden. Die Voraussetzungen zum
Erhalt des Siegels werden die am Fachkraftenetzwerk beteiligten Partner konzeptionell aus-
gestalten.

Eine Vorbildfunktion zur Erh6hung der Weiterbildungsbereitschaft der Unternehmen kénnen
zudem bereits mit den Tarifpartnern vereinbarte Demografievertrage sein, wie es sie bereits
im Stahlbereich und in der Chemischen Industrie gibt. In der Chemischen Industrie wird
durch die Nutzung von Langzeitarbeitskonten ein Schwerpunkt auf Weiterbildung gelegt.

Im Handwerk wird im Rahmen des Landesprogramms ,Qualifizierung im Handwerk“ der An-
satz einer aufsuchenden, gewerblich-fachlich versierten Weiterbildungsberatung erprobt, die
im Sinne einer ,Unternehmensberatung Weiterbildung“ den individuellen und unternehmens-
strategischen Weiterbildungsbedarf im Handwerksbetrieb vor Ort ermittelt und sich damit auf
die besonderen Strukturmerkmale der Handwerksbetriebe einstellt.

8.5.2 Anerkennung und Zertifizierung von non-formal und informell erworbenen
Kompetenzen

Neben der Erh6hung der Weiterbildungsbereitschaft der Unternehmen und der Motivation
von Beschaftigten zur Teilhabe an berufsbegleitendem Lernen bietet die Entwicklung von
Verfahren zur Anerkennung und Zertifizierung von bereits erworbenen Qualifikationen Chan-
cen in der betrieblichen Weiterbildung. Die Anrechnung formal erworbener Kompetenzen auf
eine fortflhrende Weiterbildung, ein Studium oder eine zweite Ausbildung fihrt zur Verkdr-
zung von Qualifizierungszeiten und schafft Mdglichkeiten fir mehr Passgenauigkeit der An-
gebote (siehe auch Kapitel 5.2.2).
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DarlUber hinaus missen sich aber auch die Unternehmen selbst starker als bisher als Lern-
und Bildungsorte verstehen, in denen jeder lehrt und lernt. Die Herausforderung und die
Chancen liegen fur Unternehmen, Kammern, Verbande und Gewerkschaften nun darin, Ver-
fahren zu entwickeln, non-formal und informell erworbene Kompetenzen festzustellen, ver-
gleichbar zu machen und zu zertifizieren. Das in Kapitel 8.1 erwéhnte, vom BMAS und in
Hamburg von der Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration geforderte Unter-
nehmensnetzwerk ddn hat dieses Thema in seinem bundesweit tatigen Arbeitskreis ,Qualifi-
zierung“ in 2013 zu seinem Schwerpunkt erklart. Das Fachkraftenetzwerk wird sich dazu eng
mit diesem Arbeitskreis austauschen.

9 Einbindung der Metropolregion

Die Metropolregion Hamburg wird seit dem 1. Mai 2012 von vier Landern getragen; zu ihr
gehoren die Freie und Hansestadt Hamburg, 17 Land-/Kreise und zwei kreisfreie Stadte.
MalRnahmen, die die Struktur, Organisation oder Inhalte betreffen, missen daher immer
auch mit diesen Tragern abgestimmt und vereinbart werden. Die Kommunikation in die ent-
sprechenden Gremien wird dadurch gewahrleistet, dass die Geschéftsstelle der Metropolre-
gion Hamburg im Fachkraftenetzwerk vertreten ist.

9.1 Ausgangslage: gemeinsamer Wirtschaftsraum Metropolregion Hamburg

Hamburg ist in hohem MalRe mit seinem Umland vernetzt. Dabei bildet insbesondere die
Metropolregion Hamburg (MRH) — ein geographischer Bezugsraum mit mehr als funf Millio-
nen Einwohnern (ca. ein Prozent der EU-Bevolkerung) — einen gemeinsamen, vielfach ver-
flochtenen Wirtschaftsraum und Arbeitsmarkt. Dies zeigt sich insbesondere bei der Betrach-
tung der Pendlerstrome.
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Abbildung 7: Pendlerverflechtungen im Raum Hamburg37

Im Jahr 2010 pendelten 313.329 sozi-
alversicherungspflichtige Beschaftigte
nach Hamburg. Dies entspricht etwa
38,2 Prozent aller in Hamburg be-
schéftigten sozialversicherungspflichti-
gen Arbeitskrafte. Umgekehrt finden
derzeit mehr als 100.000 Hamburge-
rinnen und Hamburger ihren Arbeits-
platz auBBerhalb der Hansestadt. So-
wohl bei den Einpendlern als auch bei
den Auspendlern kommt dabei dem
direkten Umland, also den unmittelbar
angrenzenden Bereichen der Metropo-
Iregion Hamburg, mit Abstand die
grofite Bedeutung zu.

In Bezug auf die Stadt-Umland-
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dass eine Vielzahl von Unternehmen,
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produzierenden Gewerbes konnte folglich Dienstleistungsunternehmen innerhalb der Hanse-
stadt Hamburg negativ betreffen.

Diese exemplarisch genannten Zusammenhange der Verflechtung® machen deutlich, dass
die Metropolregion Hamburg bereits jetzt einen Wirtschaftsraum und einen Arbeitsmarkt dar-
stellt, den es qilt, in seiner Attraktivitat zu steigern. Sowohl national als auch international
sind Regionen zunehmend dem Standortwettbewerb ausgesetzt und somit auch in der Kon-
kurrenz um Fachkrafte Kontrahenten. Wenn sich der Arbeitsmarkt Metropolregion Hamburg
in diesem Wettbewerb mit einem gescharften Profil prasentiert und sich gegeniiber anderen
Regionen deutlich positioniert (z.B. durch Standortwerbung, regionales Benchmarking), wer-
den die ,besten Képfe“ flir den Standort Metropolregion Hamburg zu gewinnen sein.

Der prozentuale Rickgang der Erwerbspersonen in der Metropolregion fallt voraussichtlich
grolRer aus als der prozentuale Rickgang der Bevdlkerung und der privaten Haushalte. In
den Hamburg umliegenden Kreisen kdnnte der Zuwachs an Erwerbspersonen hinter dem
Zuwachs der Bevdlkerung und der privaten Haushalte zurtickbleiben. Diese Entwicklung wird
auch Auswirkungen auf die Fachkraftesituation in der Metropolregion haben.

% Dr. Claus Schlémer, Raumordnungsprognose 2030. Bevélkerung, private Haushalte, Erwerbspersonen; Analysen
Bau.Stadt.Raum, Band 9, Hrsg.: BBSR, Bonn 2012.

% Die Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die wirtschaftlichen Verflechtungen zwischen Hamburg und der Met-
ropolregion stellt der Senat ausfihrlich in seiner Demografiestrategie dar.
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Tabelle 4: Entwicklung der Erwerbspersonen in der Metropolregion

Veranderung 2010 bis 2030 in Prozent

Name Bevélkerung Private Haushalte Erwerbspersonen
Ludwigslust -10,68 -5,79 -27,73
Neumdunster, Kreisfreie Stadt -7,05 -1,30 -9,36
Lichow-Dannenberg -6,28 -0,83 -9,46
Nordwestmecklenburg -5,91 -0,35 -22,17
Uelzen -5,53 0,00 -8,06
Dithmarschen -5,35 1,24 -9,40
Cuxhaven -5,24 1,06 -8,45
Steinburg -4,21 2,45 -8,22
Libeck, Kreisfreie Stadt -4,11 0,00 -6,33
Soltau-Fallingbostel -2,50 5,38 -5,97
Ostholstein -0,59 5,02 -5,62
Rothenburg (Wimme) 0,00 7,11 -3,51
Hamburg 1,55 5,29 1,48
Stade 3,35 10,86 1,12
Stormarn 4,42 10,87 1,93
Lineburg 4,83 10,93 2,01
Herzogtum Lauenburg 6,15 12,38 4,21
Pinneberg 6,70 13,03 4,80
Segeberg 6,99 13,54 4,97
Harburg 7,39 15,14 5,67

Quelle: Dr. Claus Schlémer, Raumordnungsprognose 2030. Bevolkerung, private Haushalte, Erwerbspersonen;
Analysen Bau. Stadt. Raum, Band 9, Hrsg.: BBSR, Bonn 2012.

9.2 Strategischer Ansatz: den gemeinsamen Arbeitsmarkt Metropolregion Hamburg

starken

Im Rahmen einer Strategie zur Sicherung von Fachkréaften kann die Stadt Hamburg nicht
alleine betrachtet werden, sondern muss einen gesamtregionalen Ansatz im Bezugsraum
Metropolregion enthalten. Mit Blick auf die wirtschaftlichen Verflechtungen darf Konkurrenz-
denken das Handeln nicht bestimmen. Um den Fachkraftebedarf auch auf Ebene der MRH
besser analysieren und die Fachkraftesteuerung effektiv koordinieren zu kénnen, bietet es
sich daher an, die Implementation folgender Instrumente und Maf3nhahmen zu prfen:
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Im Rahmen des Fachkraftenetzwerks wird geprift, ein gemeinsames Monitoring des
Fachkrafteangebots und der Fachkraftenachfrage in der Metropolregion zu entwickeln.
Das Fachkraftenetzwerk wird hierzu auf den ,Kooperationsrat* der Agenturen fir Arbeit
in der Metropolregion zugehen. Dieser vertritt die Agenturen bei agenturlibergreifenden,
die Metropolregion betreffenden Fragestellungen, so auch gegentiber der Geschéftsstel-
le Metropolregion.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerk wird gepriift, inwieweit der sich voraussichtlich im
Jahr 2013 konstituierende Verein ,Initiative pro Metropolregion“ der privaten Wirtschaft
positive Anreize und auch Impulse fur die Fachkraftesteuerung setzen kann.

Im Rahmen des Fachkraftenetzwerks wird gepriift, wie sich der Arbeitsmarkt Metropol-
region Hamburg bei aktiven MarketingmalRnahmen mit einem geschéarften Profil prasen-
tieren kann.




- Im Rahmen der konzeptionellen Neupositionierung des Hamburg Welcome Center
(HWC) wird gepriift, ob eine Offnung auch fir Neubuirgerinnen und Neubiirger der Met-
ropolregion maglich ist.

10 Evaluation

Neben der rollierenden Planung der Aufgaben innerhalb der vier Sdulen der Fachkraftestra-
tegie und der zweijahrlichen Aktualisierung und Vorlage eine Monitoringberichts zur Fach-
kraftesituation in Hamburg wird der Senat die Fachkraftestrategie im Jahr 2017 evaluieren
und der Birgerschaft Uber die Evaluationsergebnisse berichten. Die Evaluation wird dabei
insbesondere den strategischen Ansatz der Ausrichtung auf vier Saulen und weitere malf3-
gebliche Politikfelder eingehen, die Umsetzung der jeweils dargestellten strategischen An-
satze Uberprufen sowie die Strukturen der Zusammenarbeit im Fachkraftenetzwerk bewerten.

11 Finanzierung

Die MalRnhahmen im Rahmen der Fachkraftestrategie werden aus den zur Verfligung stehen-
den Haushaltstiteln finanziert.

Der Senat und die Partner setzen bereits heute einen Grof3teil ihrer Haushaltsmittel fur die
Ziele der Fachkréaftesicherung und insbesondere der schulischen, beruflichen und hochschu-
lischen Bildung sowie der Qualifizierung ein.

Insgesamt werden 2013 in den operativen Programmen der Behdrde fur Arbeit, Soziales,
Familie und Integration, des Jobcenters und der Arbeitsagentur rund 277 Mio. Euro fur ar-
beitsmarktpolitische FérdermaRnahmen fiir Arbeitslose und Beschéftigte zur Verfiigung ste-
hen. Davon entfallen auf:

— Jobcenter team.arbeit.hamburg rund 100 Mio. Euro (inklusive Sondermittel des Bundes
fir mitnmang),

— die Agentur fUr Arbeit rund 132 Mio. Euro (einschlieBlich Reha-Leistungen und Grin-
dungszuschuss sowie Sondermittel des Bundes fir mitnmang und IFLAS, etc.),

— die Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration 31 Mio. Euro (ohne ESF-Mittel),
— ESF-Landesmittel 15 Mio. Euro.

Daruber hinaus investiert die Behdrde fur Schule und Berufsbildung im Jahr 2013 gut 10 Mil-
lionen Euro in Weiterbildung (einschlieBlich Bundeszuschuss zur Aufstiegsfortbildungsforde-
rungsgesetz-Forderung sowie den Landeszuschuss an die Volkshochschule). Die Behdrde
fur Wirtschaft, Verkehr und Innovation stellt 0,2 Mio. Euro fur Qualifizierung im Rahmen der
clusterorientierten Strukturpolitik im Jahr 2013 zur Verfligung.

Darlber hinaus finanziert der Senat mit rund 620 Millionen Euro die Betreuung von Kindern
in Tageseinrichtungen. Die Behoérde fur Gesundheit und Verbraucherschutz finanziert als
Wirkung der Ausbildungsumlage rund 0,9 Mio. Euro innerhalb des im Haushaltsplan 2014
veranschlagten Haushaltsvolumens fiir zusétzliche Ausbildungsplatze in der Altenpflege und
der Gesundheits- und Pflegeassistenz. Zur Finanzierung der Hochschulen, die mit Mal3nah-
men insbesondere in der Fachkraftequalifizierung in die Strategie eingebunden sind, stellt
der Senat jahrlich insgesamt rund 630 Millionen Euro bereit.
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Teil Il
Fachkrafteanalyse und -monitoring

1. Der Fachkraftebedarf in Hamburg

Die vielstimmige Diskussion um den Fachkraftemangel in Deutschland zeigt, dass bei einer
Analyse starker auf die Ursachen und damit auch auf den zeitlichen Horizont eines Fachkraf-
tebedarfs geachtet werden muss. Aufgrund der vorhandenen Datenquellen bietet es sich an,
zwischen einer kurzfristigen Engpassanalyse, einer mittelfristigen Qualifikationsbedarfsana-
lyse sowie einer langfristigen Prognose zum Erwerbspersonenpotenzial zu unterscheiden. In
den jeweiligen Analysezeitrdumen liegt dabei der Fokus auf unterschiedlichen Fragestellun-
gen:

- Kurzfristig geht es um das Erkennen von Stellenbesetzungsengpassen in den unter-
schiedlichen Berufen und Branchen. Diese Engpasse lassen sich aus der der konjunktu-
rellen Entwicklung ableiten.

- Mittelfristig stellt sich die Frage, wie sich Anforderungen an die Qualifikation der Fachkraf-
te entwickeln. Vorsichtige Prognosen zur voraussichtlichen zukinftigen wirtschaftlichen
Strukturentwicklung ermdglichen hierbei erste Annahmen dazu, welche Qualifikationen
zukunftig verstéarkt benotigt werden.

- Langfristig ruht der Blick auf der Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials. Demografi-
sche Prognosen lassen den Trend der Bevolkerungsentwicklung erkennen.

Die Nachfolgende Tabelle visualisiert die Struktur der weiteren Bearbeitung.

Tabelle 5: Ubersicht tiber den Analysezeitraum die wesentliche Fragestellung der Analyse und den Ana-
lysebereich

Analysezeitraum Fragestellung der Analyse Analysebereich
kurzfristig -

Welche Stellenbesetzungseng Konjunkturelle Entwicklung
1 — 2 Jahre passe bestehen aktuell?
mittelfristig Wie entwickeln sich die Anforde-

rungen an die Qualifikation der Strukturelle wirtschaftliche Entwicklung
310 Jahre Fachkrafte?
langfristig Wie entwickelt sich das Erwerbs- , .

; Demografische Entwicklung

iiber 10 Jahre personenpotenzial?

Quelle: Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

1.1 Kurzfristige Engpasse bei der Besetzung offener Stellen in Hamburg

Um einen Uberblick (iber Stellenbesetzungsengpasse in Hamburg zu erhalten, lasst sich der
Geschéftsklimaindex der Handelskammer Hamburg heranziehen. Auch die Statistiken der
Bundesagentur fur Arbeit ermoéglichen eine Auswertung.

1.1.1 Engpasse aufgrund der konjunkturellen Lage: Geschéaftsklimaindex

Das Geschéftsklima hat sich im Jahresverlauf 2011/2012 abgekiihlt und liegt mit 107,5 Punk-
ten nur knapp Uber dem Mittelwert der letzten Jahrzehnte von 103 Punkten.
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So schatzen auch die Mehrzahl der Hamburger Unternehmen (52,4 Prozent) zum Ende des
IV. Quartals 2012 die Geschéftslage und damit auch die konjunkturelle Entwicklung als be-
friedigend bzw. saisonublich ein. Dabei werden kurzfristig auch keine wesentlichen Anderun-
gen der Geschaftslage erwartet. Tendenziell ist der Zukunftstrend allerdings negativ.

Abbildung 8: Geschéftslage und Geschaftserwartungen von Hamburger Unternehmen im Zeitablauf
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Quelle: Handelskammer Hamburg, Konjunkturbarometer 1V/2012

Dieser negative Trend kann auf die potenziellen Geschéftsrisiken zurtickgefiihrt werden, die
die befragten Unternehmen in folgenden Bereichen sehen:

- Sinkende Inlandsnachfrage (51,7 Prozent)

- Ungunstige wirtschaftliche Rahmenbedingungen (42,2 Prozent)
- Hohe Energie und Rohstoffpreise (38,8 Prozent)

- Stellenbesetzungsengpasse (26,3 Prozent)

Die Stellenbesetzungsengpasse werden von den Unternehmen in kurzer Frist nicht als die
groldte Gefahr flr die Geschéftslage gesehen. Sie machen sich fir die Unternehmen aber
bereits kurzfristig bemerkbar, und erschweren eine Reaktion auf positive konjunkturelle Ent-
wicklungen. So kdnnen bereits heute 24,5 Prozent der Hamburger Industrie- und Handelsun-
ternehmen offene Stellen nicht besetzen. Dabei ist besonders auffallig, dass die Unterneh-
men uberwiegend nach (Fach-)Hochschulabsolventen sowie Personen mit einer dualen
Ausbildung suchen. Nicht ausgebildetem Personal kommt eine nachrangige Bedeutung zu.
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Abbildung 9: Bendtigtes Anforderungsprofil Hamburger Unternehmen fir nicht besetzte Stellen (Mehr-
fachantworten moglich)
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Quelle: Handelskammer Hamburg: Arbeitsmarktbarometer 111/2012
Dabei suchen die Unternehmen nach eigenen Angaben fir die folgenden Berufsfelder kurz-
fristig erfolglos nach potenziellen Beschaftigten.

Abbildung 10: Berufsfelder auf denen erfolglos nach Beschéftigten gesucht wird (Mehrfachantworten
maoglich)
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Quelle: Handelskammer Hamburg: Arbeitsmarktbarometer 111/2012

Aber auch in im Bereich der Gesundheitsberufe, Soziales, Lehre und Erziehung kommt es
kurzfristig zu Personalengpassen. Hiervon sind insbesondere die Bereiche Gesundheits-,
Kranken- und Altenpflege betroffen.*

% Bundesagentur fiir Arbeit (2011): Der Arbeitsmarkt in Deutschland — Gesundheits- und Pflegeberufe.
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1.1.2 Engpassanalyse der Arbeitsmarktstatistik

Indikatoren fiur die Kurzfristanalyse von derzeitigen Stellenbesetzungsproblemen mit einem
Horizont von einem bis drei Jahren sind die Vakanzzeit der offenen Stellen sowie die Bewer-
ber-Stellen-Relation. Die Vakanzzeit misst die Dauer, die eine Stelle vom gewlinschten Be-
setzungstermin bis zur Abmeldung bei der Agentur fir Arbeit gemeldet ist. Die Vakanzzeit
eines Berufes zeigt dann kurzfristige Besetzungsprobleme an, wenn sie deutlich Uber der
Vakanzzeit anderer Berufe oder desselben Berufes in anderen Regionen liegt. Allgemein
wird eine Vakanzzeit von 90 Tagen als Anzeichen fir einen Engpass in dem betreffenden
Berufsbereich angesehen. Erganzende Hinweise zu Besetzungsengpassen gibt die Bewer-
ber-Stellen Relation. Um eine Stelle qualifiziert besetzen zu kénnen, muss die Zahl der fur
sie gemeldeten Bewerber in der Regel deutlich gréRer sein. Ein anerkannter Richtwert ist die
Zahl von drei gemeldeten Arbeitslosen auf eine Stelle. Demzufolge ist eine Bewerberknapp-
heit anzunehmen, wenn die Bewerber-Stellenrelation den Wert von 3:1 unterschreitet.

Abbildung 11: Vakanzzeit und Relation zu Arbeitslosen in Hamburg nach Berufsfeldern

Abgeschlossene Vakanzzeit in Tagen auf 100 Arbeitsstellen kommen .. Arbeitslose
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Analytikreport der Statistik, Analyse der gemeldeten Arbeitsstellen
nach Berufen (Engpassanalyse), Dezember 2012

Die abgeschlossene Vakanzzeit in Tagen lber alle Berufsfelder betragt in Hamburg 93 Tage,
Die Berufsgruppen der Metallberufe — Erzeugung, Bearbeitung sowie Installations- und Me-
tallbautechnik, Elektroberufe und Chemiearbeiter weisen neben einer deutlich tUberdurch-
schnittlichen Vakanzzeit (>100 Tage) mit < 1 auch eine deutlich unterdurchschnittliche Be-
werber-Stellen-Relation auf. Auf eine freie Stelle kommt weniger als ein Arbeitsloser und es
dauert entsprechend lange eine freie Stelle zu besetzen. In diesen Berufsfeldern kann dem-
entsprechend - unter Betrachtung der zwei ausgewahlten Engpassindikatoren - zumindest
von einem kurzfristigen Fachkraftemangel gesprochen werden.

Sowohl die Vakanzzeit als auch die Bewerber-Stellen-Relation sind aber rein vergleichende
Indikatoren. Damit der so erkannte kurzfristige Fachkraftemangel auch als arbeitsmarktpoli-
tisch relevant gelten kann, sollte auch der absolute Umfang von Stellen und Arbeitssuchen-
den eine signifikante Gro3e haben. Bei den beispielhaft aufgefiihrten Berufsfeldern sind tat-
sachlich nur wenige freie Stellen und auch wenige Arbeitslose zu verzeichnen. So betrachtet
deutet dies nicht unbedingt auf einen gravierenden Mangel an Fachkréaften in Hamburg hin,
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sondern ist vielleicht lediglich Ausdruck eines funktionierenden Arbeitsmarktes nahe der
Vollbeschaftigung.

Die Berufsgruppe Verkehrs-und Lagerberufe bspw. ist mit einem absoluten Umfang von
1.360 gemeldeten freien Arbeitsstellen und 6.560 Arbeitslosen von erheblicher arbeitsmarkt-
politischer Relevanz. Andererseits weist sie neben einer tberdurchschnittlichen Vakanzzeit
(102 Tage) auch eine Uberdurchschnittliche Bewerber-Stellen-Relation auf. Hier kommen
fast 5 Bewerber auf eine Stelle. Es stellt sich die Frage, warum die offenen Stellen erst nach
so langer Zeit besetzt werden konnen, obwohl es scheinbar ausreichend potenzielle Bewer-
ber gibt. Eine Bewerberknappheit liegt nicht vor, jedoch scheinen die Bewerber nicht den
Anforderungsprofilen der vakanten Stellen zu entsprechen, entsprechende Aus- oder Wei-
terbildung brauchen Zeit. Weiterhin kdnnen zu niedrige L6hne eine Rolle spielen, die seitens
der Bewerber eine Ablehnung der Stelle bewirken.

1.2 Mittelfristige Entwicklung der Qualifikationsbedarfe

Die Kenntnis um die tendenzielle Entwicklung der Anforderungen an das Qualifikationsni-
veau ermdglicht eine zeitnahe und anforderungsgerechte Entwicklung bzw. Weiterentwick-
lung des Erwerbspersonenpotenzials. Mittelfristig konnen so Stellenbesetzungsprobleme
abgeschwacht im Idealfall sogar verhindert werden. Entscheidend ist daher die Analyse der
strukturellen und wirtschaftlichen Rahmendaten und darauf aufbauend eine Zukunftsprogno-
se.

Nachfolgend werden daher zunachst die wirtschaftlichen Rahmendaten analysiert, um darauf
aufbauend zunachst die Wirtschaftscluster der Freien und Hansestadt Hamburg, die Ent-
wicklung der Qualifikationen, einzelne Berufsbereiche sowie die Erwerbsbeteiligung mittel-
fristig einzuordnen.

1.2.1 Wirtschaftsstrukturdaten

Nach Angaben des Statistischen Amtes flir Hamburg und Schleswig-Holstein (Statistikamt
Nord) waren im Jahr 2011 in Hamburg 1.139.500 Personen erwerbstétig. Dabei sind 44 Pro-
zent aller Erwerbstéatigen Frauen. Von diesen 1.139.500 Erwerbstéatigen sind tber 377.000
Personen (33,1 Prozent) in dem Bereich Handel, Gastgewerbe, Verkehr und Kommunikation
beschaftigt. Allerdings ist dieser beschéftigungsintensivste Bereich nicht fir den grof3ten An-
teil der Bruttowertschépfung des BIP verantwortlich. Die hdchste Wertschdpfung wird im Fi-
nanz- und Unternehmensdienstleistungssektor erwirtschaftet (35,1 Prozent, bei einem Antell
der Erwerbstatigen von 25,1 Prozent). Es zeigt sich, dass im Dienstleistungssektor insge-
samt die meisten Erwerbspersonen beschaftigt sind und dort mehr als 80 Prozent der Wert-
schopfung erzielt wird. Dem produzierenden Gewerbe kommt in Hamburg eine eher unter-
geordnete Rolle zu. Im Einzelnen teilen sich die Bruttowertschdpfung und der Beschafti-
gungsanteil dabei wie folgt auf die einzelnen Wirtschaftszweige auf.

“0 7Zu beachten ist, dass der Bedarf an Fachkraften nicht nur von der Entwicklung des Wirtschaftswachstums, sondern auch von
der Entwicklung der Produktivitat abhéangt.
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Abbildung 12: Anteil der Erwerbstatigen und Anteil der Bruttowertschopfung
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Quelle: Statistisches Amt fur Hamburg und Schleswig-Holstein, Statistische Berichte: Volkswirtschaftliche Gesam-
trechnung (August 2011/Februar 2012), Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Hieraus kann abgeleitet werden, dass Hamburg sich trotz zahlreicher und auch bedeutender
Industrieunternehmen mehr und mehr zu einer Dienstleistungsmetropole entwickelt. So ist es
seit 2005 in den Wirtschaftsbereichen Bau, produzierendes Gewerbe und Landwirtschaft zu
einer Stagnation gekommen, wohingegen die Dienstleistungsbereiche im Rahmen der Brut-
towertschopfung deutlich zulegen konnten. Dieser Trend wird sich in Hinblick auf die voran-
gegangene Entwicklung der Beschaftigungszahlen und Bruttowertschépfung im produzie-
renden Gewerbe zuklnftig wohl weiter fortsetzen.

Hieraus darf allerdings nicht geschlussfolgert werden, dass der Industriebereich in der Fach-
kraftestrategie zu vernachlassigen sei. Eine gesunde gewerbliche und industrielle Basis ist
die Grundlage der wirtschaftlichen Entwicklung und haufig die Grundlage der wirtschaftlichen
Entwicklung des Wachstums auch im Dienstleistungsbereich.

Da die Entwicklung der Wirtschaftsbereiche einerseits und das Fachkrafteangebot anderer-
seits in einer Wechselwirkung zueinander stehen, kann sich eine langfristig angelegte Fach-
kraftestrategie aufRerdem nicht darauf beschréanken, Branchentrends zu versorgen und zu
verstarken. Insofern das Fachkrafteangebot eine erhebliche Steuerungswirkung auf die
Branchenentwicklung ausubt, wird die Fachkraftestrategie auch darauf zielen, die Wirt-
schaftsstruktur selbstgestaltend zu entwickeln.

Abbildung 13: Preisbereinigte Bruttowertschopfung in Hamburg
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Quelle: Statistisches Amt fur Hamburg und Schleswig-Holstein, Statistische Berichte: Volkswirtschaftliche Gesam-
trechnung (August 2011/Februar 2012), Darstellung Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration
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1.2.2 Qualifikationsbedarfe nach Ausbildungsniveau

Die bereits in Abschnitt 1.2.1 des Teil Il beschriebene Entwicklung Hamburgs hin zu einer
Dienstleistungsgesellschaft spiegelt sich bereits heute, aber wohl noch verstarkt zukunftig, in
einem veranderten und hoéheren Qualifikationsprofil der Beschéftigten wieder.

So zeigt ein Blick auf die Beschéaftigungsentwicklung nach Qualifikationen in Hamburg von
2000 bis zum Jahr 2010, dass die Beschéftigung in dem letzten Jahrzehnt insgesamt um 7,6
Prozent zugenommen hat. Dabei gestalten sich die Veranderungen je nach Qualifikationen
jedoch ganzlich unterschiedlich. Wahrend die Beschaftigung von Menschen ohne Berufs-
ausbildung in einem Jahrzehnt mit 16,4 Prozent deutlich und die Beschaftigung von Perso-
nen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung mit 6,3 Prozent leicht zurlickgegangen ist,
ist sie bei Personen mit einem Fach- oder Hochschulabschluss um 39,9 Prozent gestiegen.

Ein ahnliches Bild ergibt sich fur die Beschéaftigungsentwicklung in ganz Westdeutschland.
Die Entwicklungen im Einzelnen kénnen der nachfolgenden Abbildung entnommen werden.

Abbildung 14: Beschéaftigungsentwicklung nach Qualifikation in Westdeutschland und Hamburg
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Quelle: IAB Nord, Prasentation anlasslich der Veranstaltung ,ESF im Dialog“ am 05.11.2012

Trotz des genannten Beschaftigungszuwachses von 39,9 Prozent bei Personen mit einem
Fach- oder Hochschulabschluss liegt Hamburg jedoch im Vergleich zu anderen Metropolen
bei der Beschéftigung Hochqualifizierter zuriick. Wahrend sich der Anteil der Hochqualifizier-
ten von 1980 bis 2010 in Hamburg von ca. sechs Prozent auf Gber 20 Prozent mehr als ver-
dreifacht hat, lag er in Miinchen, Frankfurt am Main und Stuttgart zuletzt bei annahernd 30
Prozent. Allerdings gilt es die unterschiedlichen Branchenstrukturen der Stadte zu beriick-
sichtigen.
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Abbildung 15: Entwicklung der Anteile Hochqualifizierter 1980 - 2010
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Quelle: IAB Nord, Prasentation anlasslich der Veranstaltung ,ESF im Dialog“ am 05.11.2012

Hamburg gehort in den Kategorien Umsatz, Industriebetriebe und -beschéftigte zu den Top
drei Industriestandorten in Deutschland. So waren 2009 in Hamburg 3.602 Unternehmen des
Verarbeitenden Gewerbes anséassig™. In Hinblick auf diese vergleichsweise industriestarke
Branchenstruktur kann auch der verhaltnismaRig niedrige Beschaftigungsgrad von Hochqua-
lifizierten relativiert werden.

Es darf allerdings nicht Glbersehen werden, dass trotz des weiter ansteigenden Anteils Hoch-
gualifizierter an den Erwerbspersonen nach wie vor der gro3te Bedarf im Bereich der Ar-
beitskrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung liegen wird. Zu diesem Schluss kommt
das IAB in einer Untersuchung zu den bengétigten Arbeitszeitvolumen in Deutschland bis
2030. Wahrend die Nachfrage nach qualifizierten Arbeitskréften demnach weiter zunehmen
wird, wird die Nachfrage nach Arbeitskraften ohne beruflichen Abschluss entsprechend deut-
lich zuriickgehen.** Wie in Abbildung 16 dargestellt bleiben damit die duale Ausbildung bzw.
entsprechende Formen der Berufsausbildung weiterhin die wichtigsten Bausteine zur Fach-
kraftesicherung.

I Quelle: Handelskammer Hamburg: Branchenportrats — Industrieplatz Hamburg — Tradition, Kompetenz, Dynamik.
“2 |AB Kurzbericht 18/2012 ,In der Arbeitszeit steckt noch eine Menge Potenzial, IAB, 2012.
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Abbildung 16: Bendétigtes Arbeitszeitvolumen nach Qualifikationen bis 2030, Deutschland, in Mrd. Stun-
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Quelle: IAB Kurzbericht 18/2012 ,In der Arbeitszeit steckt noch eine Menge Potenzial*

Diese Analyse mach deutlich, dass langfristig der Bedarf an hochqualifizierten Beschéftigten
zunehmen wird und bereits zum jetzigen Zeitpunkt Malinahmen eingeleitet werden sollten,
um diesen zukiinftigen Bedarf decken zu kdnnen.

1.2.3 Entwicklung der Beschaftigten und Altersstruktur

Neben Indikatoren (Vakanzzeit und Bewerber-Stellen-Relation) die kurzfristige Stellenbeset-
zungsprobleme anzeigen, lassen sich aber auch mittelfristig Aussagen zum mdoglichen Er-
satzbedarf in einem Beruf in den kommenden zehn Jahren ableiten. Indikatoren dazu sind
die Zahlen zur Entwicklung der Beschéaftigung sowie zur Altersstruktur im jeweiligen Beruf.
So deuten steigende Beschaftigungszahlen in einem Bereich mdglicherweise auf eine auch
mittelfristig erhdhte Nachfrage nach Fachkraften hin. Daneben ist auch ein hohes Durch-
schnittsalter innerhalb einer Berufsgruppe ein maoglicher Indikator fur mittelfristige Fachkraf-
teengpasse, da auch bei konstanter Beschéftigungssituation zukiinftig vermehrt Ersatz flr
ausscheidende Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bendtigt wird. Die nachfolgende Tabel-
le gibt einen Einblick in die mittelfristige Entwicklung von einzelnen ausgewahlten und be-
schéaftigungsintensiven Berufsgruppen und dient der weiteren Analyse zur Feststellung des
Entwicklungspotenzials.
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Tabelle 6: Beschaftigungszahlen nach Berufsgruppen in Hamburg

Berufsaruppe Anzahl der Beschéftig- Geschaffene Stellen Veranderung in
grupp ten (Stichtag 28.06.2012) seit 2001 Prozent

Erzieher/-innen 8.830 4.434 101
Pfleger-, AIteng)erger/-innen und 11.256 3.401 43
Sozialarbeiter®
Ingenieure/Ingenieurinnen 26.412 5.414 26
Verkaufer/-innen 38.611 4.846 14
Krankenpfleger/-innen, Hebam- 18.348 2.094 13
men
Datenverarbeitungsfachleute 41.302 2.036 5
Kraftfahrzeugfihrer (Logistik) 18.153 683 4
Bank- Versicherungskaufleute 36.052 -1.372 -4

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit, Fachkrafteradar, 28.06.2012, Darstellung Behdorde fir Arbeit, Soziales, Familie

und Integration

Zusatzlich ist die Altersstruktur in den einzelnen Berufsgruppen zu beleuchten, da diese den
Fachkrafteengpass weiter potenzieren kann oder diesen als alleiniger Faktor auslost.

Tabelle 7: Altersstruktur nach Berufsgruppen in Hamburg

Anteil 55- bis | Anteil 45- bis | Anteil 35- bis | Anteil 25- bis | Anteil 15- bis
Berufsaruppe 64-jahriger 54-jahriger 44-jahriger 34-jahriger 24-jahriger
grupp Beschéftigter Beschéftigter Beschéftigter Beschéftigter Beschéftigter
in Prozent in Prozent in Prozent in Prozent in Prozent
Erzieher/-innen 10,8 24,2 23,4 32,0 9,3
Pfleger-, Altenpfleger/- | 15,6 29,1 21,5 23,4 10,0
innen und Sozialarbeiter™
Ingenieure/Ingenieurinnen 13,8 28,5 33,2 23,6 0,5
Verkaufer/-innen 11,0 21,9 23,2 29,5 13,7
Krankenpfleger/-innen, 11,5 27,4 26,1 27,2 7,6
Hebammen
Datenverarbeitungs- 13,4 29,1 30,4 23,6 3,0
fachleute
Kraftfahrzeugfiihrer (Logis- | 19,7 35,0 25,0 15,3 2,4
tik)
Bank- Versicherungs- | 12,7 30,1 32,7 20,4 4,0
kaufleute

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit, Fachkrafteradar, 28.06.2012, Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie

und Integration

Die nachfolgende Graphik visualisiert die Altersstruktur. Hier wird deutlich, dass in einigen
Bereichen die Zahl der Beschaftigten in der Altersgruppe 55-64 Jahre die Zahl der Beschaf-
tigten in der Altersgruppe 15-24 Jahre deutlich Gberwiegt.

“ Es ist zu beriicksichtigen, dass es hier zu einer Zusammenfassung von examinierten und nichtexaminierten Berufsgruppen
kommt. Eine detailliertere Darstellung ist allerdings mit dem Analysetool des ,Arbeitsmarktmonitors* nicht mdglich.
“ Es ist zu beriicksichtigen, dass es hier zu einer Zusammenfassung von examinierten und nichtexaminierten Berufsgruppen
kommt. Eine detailliertere Darstellung ist allerdings mit dem Analysetool des ,Arbeitsmarktmonitors” nicht méglich.

69




Abbildung 17: Altersstruktur in ausgewahlten Berufen Hamburgs
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Quelle: Darstellung Behérde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Gerade im Bereich der Erzieher und Erzieherinnen zeigt sich ein deutlicher Stellenzuwachs
von Uber 100 Prozent. Unter Berlicksichtigung des Rechtsanspruchs auf einen Kita-Platz
und den Ausbau der Ganztagesbetreuung in den néchsten Jahren wird der Bedarf voraus-
sichtlich weiter steigen. Die Altersstruktur ist hingegen ausgewogen und lasst keinen zusatz-
lichen Mehrbedarf durch ausscheidende Erzieherinnen und Erzieher erkennen.

In Hinblick auf den Bereich der Altenpflege kommen beide Faktoren zum Tragen. Zum einen
ist aufgrund der demografischen Entwicklung hin zu einem hdheren Bevdélkerungsanteil von
alteren Mitmenschen und der steigenden Lebenserwartung zukinftig mit einem hohen Be-
darf an Pflegekréften zu rechnen. Zum anderen ist ein grolRer Beschéftigungsanteil (15,6
Prozent) in der Altersklasse 55- bis 64 Jahre, wohingegen lediglich 10 Prozent der Beschaf-
tigten zwischen 15 und 24 Jahre alt sind. Mittel- und langfristig sollte daher die Attraktivitéat
der Pflegeberufe gesteigert werden, um weiterhin genligend Schulabgangerinnen und
Schulabgénger fiir diese Berufe zu gewinnen. Darliber hinaus kénnen in diesem Bereich
auch neue Berufsbilder im Zuge des demografischen Wandels und der sich andernden An-
forderungen entstehen. Gerade flir neue Geschéaftsfelder wie das altersgerechte Wohnen,
die in hohem Mal3e technisch geprégt sein werden, sind neue Aufgabenfelder denkbar.

Im Bereich der Kraftfahrzeugfihrer ist der mittelfristige Stellenzuwachs von 4 Prozent mode-
rat. Allerdings ist die Altersstruktur unausgewogen. Der Anteil alterer Beschéftigter Giberwiegt
deutlich. Bereits mittelfristig ist in diesem Bereich mit einem Fachkrafteengpass zu rechnen.
Besondere Herausforderungen aufgrund der hohen Altersstruktur kénnen sich zukinftig
auch im offentlichen Dienst in Hamburg ergeben. Der Altersdurchschnitt der Beschéftigten
liegt bei 46 Jahren. Zwischen den verschiedenen Berufsgruppen gibt es allerdings grof3e
Unterschiede: So liegt er bei den technischen Berufen bei 49 Jahren, in den sozialen Beru-
fen bei 48 Jahren und in den Vollzugsdiensten von Polizei und Feuerwehr bei 43 Jahren.
Von 2013 bis 2020 werden somit mehr als 22 Prozent der Beschaftigten die Freie und Han-
sestadt Hamburg aus Altersgriinden verlassen. In den technischen Berufen werden es in
dieser Zeit 27,3 Prozent sein, bei den Lehrkraften und in den sozialen Berufen mehr als 25
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Prozent.*® Schon heute ist erkennbar, dass der &ffentliche Dienst in einigen Berufsgruppen
Schwierigkeiten hat, ausreichendes qualifiziertes Personal zu gewinnen. 2012 konnten fast 9
Prozent der ausgeschriebenen Stellen nicht erfolgreich besetzt werden. Darunter waren zu
23 Prozent Stellen fur Architekten/Architektinnen, Bauingenieure/-innen, zu 17 Prozent Sozi-
alpadagogische Fachkrafte (Sozialpddagogen/-innen, Erzieher/-innen). Zukinftig wird es
daher auch im offentlichen Dienst unter Beibehaltung der jetzigen Aufgaben zu Personalen-
gpassen kommen.*® Diesen Herausforderungen sollte man durch eine vorausschauende
Personalpolitik bereits heute begegnen.

Der Bedarf an Ingenieuren und Ingenieurinnen ist unter Bertcksichtigung der bereits fehlen-
den Fachkréafte, dem Stellenzuwachs von 26 Prozent und der leicht Gberdurchschnittlichen
Altersstruktur besonders hervorzuheben. Mittel- und langfristig wird der Fachkraftebedarf
weiter zunehmen und verstérkt den bereits jetzt bestehenden Engpass deutlich.

Die genannten Indikatoren zum mittelfristigen Ersatzbedarf sind unter Umstéanden jedoch nur
eingeschrankt gultig, da dem prognostizierten Ersatzbedarf auch eine Prognose Uber die
Zahl der zu erwartenden Absolventinnen und Absolventen gegeniiberzustellen ist. Tatsach-
lich zunehmender Ersatzbedarf ergibt sich demnach nur dann, wenn steigender bzw. kon-
stanter Beschéftigungsbedarf auf konstante bzw. sinkende Absolventenzahlen trifft.

Zuletzt ist noch die berufliche Flexibilitat zu berlcksichtigen. Nicht jede und jeder arbeitet
zwangslaufig genau in dem Beruf, den sie oder er auch gelernt hat. Diese Art der beruflichen
Flexibilitat setzt allerdings sowohl die grundsatzliche Durchlassigkeit zwischen altem und
neuem Berufsfeld als auch eine hinreichende Attraktivitat im neuen Berufsfeld (Arbeitslohn,
Arbeitsbedingungen) voraus.

Zusammengefasst sind Berufsgruppen mit mittelfristig zu erwartendem Ersatzbedarf, also
durch einen im Trend steigenden Bedarf an Arbeitskraften, ggf. einen hohen Altersdurch-
schnitt und unzureichende arbeitsmarktspezifische Ausgleichsmdoglichkeiten gekennzeichnet.

1.2.4 Bedarfe der Branchen und Cluster

Hamburg ist in Deutschland die Stadt mit der hdchsten Wirtschaftskraft und den besten Zu-
kunftsaussichten.*” Diesem Wirtschaftswachstum liegt eine Gesamtstrategie zugrunde, die
sich auf die Starken des Metropolstandortes konzentriert und zeitgleich Zukunftsfelder sucht
und fordert. Dabei ergeben sich konkrete Fachkraftebedarfe der Zukunft im Rahmen der vom
Senat gemeinsam mit Wirtschaft, Wissenschaft und Kammern getragenen InnovationsAllianz
Hamburg*® sowie im Rahmen der darin integrierten Hamburger Clusterpolitik*® des Senats.

Der Hamburger Senat unterstitzt bereits seit 1997 unterschiedliche Cluster, hat diese konti-
nuierlich ausgebaut und forciert weitere Initiativen. Derzeit unterstitzt Hamburg neun ver-
schiedene Clusterinitiativen. Dies sind die Cluster Hamburg@work (Medien, IT und Tele-
kommunikation), Luftfahrt Cluster Hamburg Metropolregion, Liefe Science Nord, Logistik Ini-

“* siehe Personalmanagementbericht 2012, S. 59.
“® Deutscher Beamtenbund und Tarifunion — Zahlen Daten Fakten 2007 sowie 2011.
478Freie und Hansestadt Hamburg, Clusterpolitik in Hamburg — Gemeinsam an die Spitze.
Siehe hierzu: http://www.hamburg.de/contentblob/2325538/data/strategischen-leitlinien-der-innovationsallianz-hamburg.pdf.

49 Siehe hierzu: http://www.hamburg.de/contentblob/3222364/data/clusterpolitik-de.pdf; Unter einem Cluster ist Folgendes zu
verstehen: Die raumliche Konzentration von Unternehmen (ggf. groBen, mittleren und kleinen Unternehmen), spezialisierten
Zulieferern und Dienstleistern, Hochschulen, Bildungs- und Forschungseinrichtungen sowie unterstiitzenden Institutionen (wie z.
B. Kammern und Verbande) entlang einer Wertschopfungskette, die gemeinsame Interessen verfolgen, auch wenn sie zum Teil
miteinander im Wettbewerb stehen. Neben der rGumlichen Néhe und der thematischen Verbundenheit bildet das Vorhanden-
sein einer kritischen Masse von Akteuren mit gleichgerichteten Bedurfnissen ein wesentliches Strukturmerkmal von Clustern.
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tiative Hamburg, Hamburg Kreativgesellschaft, Renewable Energy Hamburg, Gesundheits-
wirtschaft Hamburg und Maritimes Cluster Norddeutschland sowie das Cluster Finanzplatz
Hamburg e.V.

Diese verfolgen dabei die nachfolgend genannten Ziele:

- Informationsaustausch und Netzwerkbildung,

- Forschung und Entwicklung,

- Sicherung des qualifizierten Fachkréaftepotenzials,
- Clusterspezifisches Marketing.

Die Clusterpolitik hat in der Vergangenheit zunehmend an Bedeutung fir die regionale Wirt-
schaftsentwicklung gewonnen. Daraus konnen sich abgestimmt mit der Hamburger Wirt-
schaft spezifische und teilweise terminierte Fachkréftebedarfe ergeben. Im Rahmen des
Fachkraftemonitorings sollen branchen- und clusterbezogene Bedarfe weiter beobachtet
werden.

Im Rahmen der Clusterpolitik wird auch die Chance, groRere Ressourceneffizienz durch In-
novation zu erzielen, genutzt. Bspw. kann das Gesundheitswesen, von Produkt- und Dienst-
leistungsentwicklung, Innovation durch intelligente Spezialisierung, Technologietransfer so-
wie auch soziale Innovation und Vernetzung im Kontext der Clusterpolitik profitieren.

Durch ein geschlossenes Auftreten konnte an der Akquisition von Fachkraften sowohl natio-
nal als auch international gearbeitet werden. Ebenso kdnnen Initiativen dazu beitragen, die
Attraktivitat der Berufe in den Clustern weiter zu starken und das Ausbildungsangebot aus-
zuweiten.

Die Betriebe des Handwerks patrtizipieren teilweise als Mitglieder in den unterschiedlichen
Clustern. Sie sind aber als Handwerk auch in einem branchenibergreifenden Netzwerk or-
ganisiert. Der Wirtschaftszweig Handwerk ist zwar insoweit heterogen, als er aus unter-
schiedlichen Gewerken besteht. Die Betriebe des Handwerks haben aber eine Reihe struktu-
reller Merkmale gemeinsam, aus denen sich zum Teil besondere Anforderungen an die
Fachkraftesicherung ergeben. Zu bertcksichtigen ist hier zunachst die geringe Grol3e des
durchschnittlichen Handwerksbetriebs mit acht Mitarbeitern. Das sind nur halb so viele wie
im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt. Der Handwerksbetrieb verfiigt in der Regel nicht
Uber ein eigenes Personalmanagement und ist aufgrund seines meist kleinraumigen Akti-
onsbereichs als Arbeitgeber am Arbeitsmarkt wenig sichtbar. Zudem tragt Handwerk seit
jeher Uberdurchschnittlich zur Erstqualifizierung bei®, verliert aber in Engpassphasen Fach-
krafte an Industrie und Handel. Weitere strukturelle Herausforderungen sind die unterpropor-
tionale Weiterbildungsbeteiligung im Handwerk und der beschleunigte technologische Wan-
del.

Der Fachkraftemangel hat sich darum im Hamburger Handwerk sehr viel friiher als in ande-
ren Wirtschaftsbereichen angekiindigt und ist in zahlreichen Gewerken langst Realitat>’. Be-
sondere strategische Bedarfe bestehen dariber hinaus auf folgenden Feldern:

%0 20 Prozent aller Hamburger Auszubildenden erlernen ihren Beruf in einem Handwerksbetrieb.
1 Im November 2011 fanden sich unter den ersten 40 Engpassberufen in der Arbeitsmarktstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit
bereits mindestens 15 Handwerksberufe. Vgl. Fachkréfte sichern — Engpassanalyse (BMWi, Méarz 2012, S. 7).
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- Umwelttechnik: Der Ausbau der erneuerbaren Energien und die Erhéhung der Energieef-
fizienz erfordern entsprechend qualifizierte Fachkrafte vor allem in den Bau- und Baufol-
gegewerken.

- Betriebliche Qualitatspolitik: Im Qualitatswettbewerb gewinnen Kompetenzfelder wie
technische Innovation, Personalentwicklung, Marketing, nachhaltiger Umgang mit Res-
sourcen und nicht zuletzt ,Soft Skills“ erheblich an Bedeutung, woraus sich entsprechen-
de Weiterbildungsbedarfe ergeben.

1.3 Die langfristige Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials

Fachkrafte sind Arbeitskréfte mit einer anerkannten akademischen oder einer anerkannten
mindestens zweijahrigen Berufsausbildung. Um langfristig ein ausreichendes Angebot an
Fachkraften zu haben, sind drei Faktoren maf3geblich: Zum einen muissen in der Bevdlke-
rung genigend Personen im erwerbsfahigen Alter von 15 bis 65 Jahren vorhanden sein, die
das sogenannte Erwerbspersonenpotenzial bilden. Zum zweiten ist entscheidend, ob diese
Menschen tatsachlich am Arbeitsmarkt teilnehmen, sei es in Form von Erwerbstatigkeit oder
durch aktive Suche nach einer solchen. Drittens kommt es auf den Anteil an akademisch
oder beruflich Qualifizierten, also den Fachkréaften, an allen Erwerbstatigen an (Qualifikati-
onshiveau).

1.3.1 Entwicklung der Bevdlkerung im erwerbsféahigen Alter

In den letzten 100 Jahren ist es zu einer deutlichen Verschiebung der Altersstruktur in der
Bundesrepublik Deutschland gekommen.

Abbildung 18: Alterspyramide der Freien und Hansestadt Hamburg in 2012
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Quelle: Statistisches Amt fiir Hamburg und Schleswig-Holstein: Statistisches Jahrbuch 2012

Dies zeigt sich auch in der Freien und Hansestadt Hamburg. Hatte Anfang des 20. Jahrhun-
derts die Alterspyramide noch eine Dreiecksform, ist diese Form, wie die Abbildung 18 zeigt,
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im Zeitablauf nicht mehr vorhanden. Das Durchschnittsalter der Bevdlkerung ist deutlich ge-
stiegen. Betrug es 1910 noch 28,7 Jahre liegt es heute bei 42,2 Jahren.*

Fraglich ist daher wie sich die Bevolkerungsstruktur in Hamburg in den nachsten Jahren wei-
terentwickeln wird. Hierzu liefert die 12. zwischen den Statistischen Amtern von Bund und
Landern koordinierte Bevélkerungsvorausberechnung® Angaben zur Bevélkerungsentwick-
lung bis zum Jahr 2060°*. Darin werden die kiinftigen Veranderungen der GréRRe und — vor
allem — des Altersaufbaus der Bevolkerung in Deutschland und in den Bundesléandern quan-
tifiziert. Fur die Bundeslander liegen Ergebnisse nach zwei Varianten vor:

Das Szenario 1-W1 (Untergrenze der ,mittleren* Bevolkerung) geht dabei von den folgenden
Annahmen aus:

- Ab 2014 konstanter AufRenwanderungssaldo von 100.000 Personen,
- Geburtenrate von annahernd konstant 1,4 Kindern je Frau,
- Zunahme des durchschnittlichen Geburtsalters der Frau um ca. 1,6 Jahre bis 2020,

- kontinuierlicher Anstieg der Lebenserwartung flr neugeborene Jungen auf 81,0 Jahre
und Madchen auf 85,7 Jahre im Jahr 2030.

Die Variante 1-W2 — Obergrenze der ,mittleren® Bevdlkerung stellt die Entwicklung bei einem

Wanderungssaldo von jahrlich 200.000 Personen (ab 2020 konstant) dar. Alle anderen An-
nahmen entsprechen denen der Variante 1-W1.

Wenn sich die aktuellen demografischen Trends weiter fortsetzen, ist davon auszugehen,
dass sich die BevolkerungsgrofRe und der Altersaufbau innerhalb der durch diese beiden
Szenarien gesteckten Grenzen entwickeln werden.

Beide Szenarien gehen zunadchst von einem Anstieg der Hamburger Bevdélkerung im er-
werbsfahigen Alter (20 bis 64 Jahren) von derzeit 1.146.000 Einwohnern zunéchst auf
1.178.000 oder 1.191.000 Menschen im Jahr 2020 aus. Erst zum Jahr 2030 ginge die er-
werbsfahige Bevolkerung zurtick - auf 1.107.000 Menschen nach dem Szenario 1-W1.

Tabelle 8: Vorausberechnung der Bevdlkerung Hamburgs im Alter von 20-65 Jahren nach Szenarien

Jahr Szenario 1-W1 Szenario 1-W2
2010 1.146.000 1.146.000
2020 1.178.000 1.191.000
2030 1.107.000 1.148.000
2040 1.026.000 1.095.000
2050 954.000 1.048.000
2060 844.000 958.000

Quelle: Bevolkerungs- und Haushaltsentwicklung im Bund und in den Landern, Statistisches Bundesamt, 2011,
Darstellung Behérde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Ein Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials wird nach 2020 erwartet, wenn die geburten-
starken Jahrgange der Sechzigerjahre das Rentenalter erreichen. Mit einem prognostizierten

2 Quelle: Statistisches Amt fir Hamburg und Schleswig-Holstein: Statistik Informiert, 97-2009.

% Quelle: Bevélkerungs- und Haushaltsentwicklung im Bund und in den Landern, Statistisches Bundesamt, 2011.

* Die Bevélkerungsvorausberechnung geht dabei von der Bevélkerung am Ende des Jahres 2008 aus. Es wurden Annahmen
zur Entwicklung der Geburtenhaufigkeit, der Lebenserwartung und des Gesamtwanderungssaldos getroffen. Bei der Gesamt-
wanderung sind sowohl der Anteil des Landes am gesamtdeutschen AulRenwanderungssaldo wie auch die Binnenwanderungen
(Wanderungsbewegungen mit anderen Bundesléndern) bertcksichtigt. Der Saldo ergibt sich als Differenz der Zu- und Fortziige.
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Abfall auf 1.107.000 bis zum Jahr 2030 bleibt die Bevolkerungszahl jedoch im Vergleich zu
2010 und zu anderen Bundeslandern annahernd stabil. Dies verdeutlicht auch die nachfol-
gende Tabelle mit dem Vergleich der Bevdlkerungsentwicklung in den Bundeslandern:

Tabelle 9: Bevdlkerungsentwicklung der Lander (20-65 Jahre), Szenario 1-W1 (in Tausend)

Bundesland 2010 2030 BeVO'kerg?gf:r?t”ahme n
Hamburg 1.146 1.107 3,4
Bayern 7.653 6.919 9,6
Bremen 405 362 10,6
Baden-Wirttemberg 6.525 5.772 11,5
Schleswig- Holstein 1.669 1.470 11,9
Nordrhein-Westfalen 10.748 9.271 13,7
Rheinland-Pfalz 2.424 2.088 13,9
Hessen 3.692 3.180 13,9
Berlin 2.212 1.900 14,1
Niedersachsen 4.695 4.002 14,8
Saarland 617 474 23,2
Sachsen 2.517 1.864 25,9
Brandenburg 1.564 1.143 26,9
Mecklenburg- Vorpommern 1.036 710 31,5
Thiringen 1.390 935 32,7
Sachsen- Anhalt 1.434 945 34,1

Quelle: Bevolkerungs- und Haushaltsentwicklung im Bund und in den Landern, Statistisches Bundesamt, 2011,
Darstellung Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Wahrend sich in Hamburg die Bevélkerungsgruppe der 20-65-Jahrigen nur um 3,4 Prozent
verringert, sind es in allen anderen Bundeslandern zwischen 9,6 Prozent (Bayern) und sogar
34,1 Prozent in Sachsen-Anhalt. Deutschlandweit wird Hamburg somit 2030 den geringsten
Verlust an erwerbsfahiger Bevolkerung aufweisen.

1.3.2 Erwerbsbeteiligung

Die demografische Entwicklung fihrt wahrscheinlich ab 2020 in Hamburg zu einem Bevélke-
rungsriickgang und damit auch zu einer Abnahme des Erwerbspersonenpotenzials. Es muss
daher langfristig versucht werden die Erwerbsquote zu steigern. Die Erwerbsquote gibt dabei
den Anteil der Menschen im erwerbsfahigen Alter (15-65 Jahre) an, der entweder erwerbsta-
tig ist oder eine Erwerbstatigkeit sucht. In Hamburg liegt die Erwerbsquote bei 77,1 Prozent
und damit leicht iiber dem Bundesschnitt von 76,6 Prozent™.

% Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2010.
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Abbildung 19: Erwerbsquote Hamburg und Deutschland
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Quelle: Sozialberichterstattung, Statistische Amter des Bundes und der Lander, 2011, Darstellung Behorde fiir
Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Die Erwerbsquote zeigt allerdings, dass immerhin 22,9 Prozent der Erwerbsfahigen in Ham-
burg keiner Erwerbstéatigkeit nachgehen bzw. eine solche suchen — das entspricht fast
180.000 Personen®. Hamburg verfiigt daher tber ein erhebliches Potenzial an zusétzlichen
Erwerbspersonen, welches sich auf ganz unterschiedliche Bevolkerungsgruppen verteilt und
nachfolgend naher betrachtet wird.

1.3.2.1 Jugendliche

Die wesentlichen Weichen fir eine erfolgreiche Teilnahme am Arbeitsmarkt werden sehr friih
gestellt, haufig schon am Ubergang von der Schule zum Beruf. Damit kein Schiiler und keine
Schulerin beim Ubergang von der Schule in die Berufsausbildung verloren geht, haben die
Freie und Hansestadt Hamburg, die Agentur fir Arbeit Hamburg sowie Jobcenter
team.arbeit.hamburg in Hamburg als erstes Bundesland flachendeckend im September 2012
eine Jugendberufsagentur eingerichtet, die alle jungen Menschen bis 25 Jahre rund um die
Ausbildung, Beschaftigung, Unterstiitzungsleistungen oder schulische Bildungswege berét.
Dazu gehort auch die aktive aufsuchende Beratung fur junge Menschen in schwierigen sozi-
alen oder familiaren Verhaltnissen.

1.3.2.2 Frauen

Frauen sind heute mindestens so gut gebildet und ausgebildet wie M&nner. Analysiert man
jedoch den Arbeitsmarkt hinsichtlich Erwerbsbeteiligung, Beschaftigungsformen und Auf-
stiegsmoglichkeiten, zeigen sich immer noch deutliche Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen, die auf ein erhebliches Potenzial an Fachkraften schlie3en lassen.

Abbildung 20 zeigt die Erwerbsbeteiligung von Mé&nnern (blaue Linie) und Frauen (rote Linie)
im Altersverlauf. Dabei ist zu beobachten, dass die Erwerbsbeteiligung von Mannern in allen

% Die Definition der Erwerbspersonen ist zudem sehr breit: Neben der Gruppe der Arbeitssuchenden gilt demnach jeder als
erwerbstatig, der im betrachteten Zeitraum wenigstens eine Stunde irgendeiner beruflichen Tétigkeit nachgegangen ist. Neben
den ,klassischen® Erwerbsformen umfasst diese Definition damit insbesondere auch Teilzeitbeschaftigung und geringfligige
Beschéftigung — beides Bereiche, in denen zwar eine Erwerbstétigkeit vorliegt, sich aber dennoch Potenziale fir einen weiteren
Ausbau der Arbeitstatigkeit ergeben kdnnen.
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Altersgruppen hoher liegt als die der Frauen. Diese Liicke zwischen den Erwerbsquoten ver-
andert sich je nach Altersgruppe. Wahrend der Umfang der Erwerbsbeteiligung bei den unter
25-Jahrigen noch dicht beieinander liegt, beginnt er in der Folge immer weiter auseinander-
zulaufen. Eine Annaherung erfolgt erst wieder bei den Uber 40-Jahrigen, die entstandene
Liicke schlief3t sich jedoch nicht mehr. Dies deutet darauf hin, dass ab dem Alter von 25 Jah-
ren junge Frauen trotz des grundsatzlichen Anspruchs einer gleichberechtigten Aufteilung
der Familien- und Sorgearbeit auf beide Elternteile vermehrt zur Wahrnehmung von Erzie-
hungsaufgaben den Arbeitsmarkt verlassen und ab dem Alter von 35 Jahren beginnen, in
diesen wieder zuriickzukehren. Der parallele Verlauf der Erwerbsbeteiligung ab 40 Jahren
zeigt, dass viele Frauen jedoch nicht mehr in den Arbeitsmarkt zuriickkehren.

Abbildung 20: Erwerbsbeteiligung (labour-force) nach Alter und Geschlecht, Deutschland®’

100

90

) = o\
. //// \\\

N\
N4 \
=/

20

15 bis 19 20 bis 24 25 bis 29 30 bis 34 35 bis 39 40 bis 44 45 bis 49 50 bis 54 55 bis 59 60 bis 64
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

= Manner =———Frauen

Quelle: Eurostat (2012), Darstellung Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration

Dabei drickt die grundsatzliche Erwerbsbeteiligung noch nicht den gewahlten Umfang der
Arbeitstatigkeit, insbesondere nach Rickkehr in den Arbeitsmarkt aus. Vielmehr beruht der
in den letzten Jahren zu verzeichnende Anstieg der allgemeinen Erwerbsbeteiligung von
Frauen weitestgehend auf einer Umverteilung des Arbeitszeitvolumens innerhalb der Gruppe
der Frauen®, so dass das Arbeitskraftepotenzial noch hoher ist als die Abbildung zeigt. So
sind auch bei den Beschaftigungsformen erhebliche Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern zu verzeichnen. Jede dritte Beschaftigte in Hamburg geht einer Teilzeitbeschaftigung
nach. 77,2 Prozent aller Teilzeitbeschéftigungen werden von Frauen ausgefiihrt.>

Ahnlich hoch fallt der Anteil von Frauen bei den geringfuigigen Beschaftigungen aus: Jede
vierte Beschaftigte fallt in diese Kategorie, fast 60 Prozent der sogenannten Mini-Jobs entfal-
len auf Frauen®. Damit zeigt sich, dass Frauen nicht nur in der Phase der Familiengriindung
ihre Arbeitstatigkeit aufgeben oder reduzieren, sondern sich dieser bewusst gewéhlte oder
unfreiwillige Rickzug auch langfristig fortsetzt, sei es, dass sie keine Berufstatigkeit austiben
oder in Teilzeit oder geringfiigigen Beschéaftigungsverhaltnissen arbeiten.

" Quelle: Eurostat (2012), Darstellung Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration.

%8 Erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Drs.17/6240, Seite 111f.

% Dies verstarkt u.a. in den Pflegeberufen die Diskrepanz zwischen potentiellem und tatsachlichem Fachkrafteangebot, da der
Frauenanteil in den Pflegeberufen weiterhin mit etwa 80 Prozent iberproportional hoch ist und der Anteil der teilzeitbeschaftig-
ten Frauen in der Altenpflege mit rund 50 Prozent deutlich iber dem oben genannten Durchschnitt liegt.

 Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit , Landerreport, Daten 06/2011.
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1.3.2.3 Altere

Eine hohe Erwerbsbeteiligung in allen Altersgruppen ist fir die Sicherung von Fachkréaften
von besonderer Bedeutung. Der demografische Wandel wird die Anteile der Altersgruppen
an der erwerbsfahigen Bevélkerung auch nachhaltig verschieben — zugunsten alterer Men-
schen. Daraus ergibt sich zwangslaufig, dass insbesondere Altere eine im Zeitverlauf zu-
nehmende Bedeutung fiir den Erhalt und die Gewinnung von Fachkréften spielen werden.

Abbildung 21 zeigt, dass die Erwerbsquote bereits in der Altersgruppe der 50-55jahrigen
leicht zurtickgeht, bevor sie dann bei den 60-65jahrigen Hamburgerinnen und Hamburgern
stark abfallt. Nicht einmal mehr die Halfte der méglichen Beschaftigten dieser Altersgruppe
zahlt zu den Erwerbspersonen. Dies zeigt sehr deutlich, dass die momentanen Rahmenbe-
dingungen nicht ausreichen, auch Alteren gute Perspektiven fir eine erfolgreiche Erwerbsbe-
teiligung zu bieten.

Abbildung 21: Erwerbsquote nach Alter
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1.3.2.4 Menschen mit Behinderung

In Hamburg gibt es etwa 54.000 schwerbehinderte Menschen im erwerbsfahigen Alter®.
Nach bundesweiten Erhebungen liegt die durchschnittliche Erwerbsquote bei Menschen mit
Behinderung lediglich bei ca. 50 Prozent®.

Behinderte Menschen sind Uberproportional von Arbeitslosigkeit betroffen. Derzeit sind in
Hamburg 3.430 Menschen mit Schwerbehinderung arbeitslos gemeldet, zwei Drittel davon
im Rechtskreis SGB Il, ein hoher Anteil ist langzeitarbeitslos®®. Die Statistiken der Bunde-
sagentur fur Arbeit weisen jedoch nur die Zahlen fir Menschen mit einem Grad der Behinde-
rung von 50 oder einer Gleichstellung aus. Hinzu kommen diejenigen, die diesen Status nicht
oder noch nicht haben - das Risiko einer Behinderung steigt mit zunehmendem Alter, allein
rund 18.000 Arbeitslose sind im gesundheitsgeféhrdeten Alter tber 50.

®! Statistikamt Nord, Statistisches Jahrbuch fiir Hamburg 2011, Schwerbehinderte in Hamburg am 31.12.2009.
2 Jobcenter team.arbeit.hamburg, Pressemitteilung vom 26.10.2010.
% Bundesagentur fiir Arbeit, Oktober 2012.
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Der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt stellt flir Menschen mit Behinderung haufig eine be-
sondere Herausforderung dar. Viele Arbeitgeber tun sich schwer, Menschen mit Behinde-
rungen einzustellen. Die Vorbehalte sind grof3: Nicht leistungsféahig, oft krank, schwer integ-
rierbar oder der Mythos der Unkilndbarkeit. Dazu kommen Informationsliicken tUber die um-
fassenden Unterstitzungsmoglichkeiten, die zur Verfugung stehen. Das Integrationsamt
tragt mit seiner Schulungs- und Aufklarungsarbeit, seinen Projekten, den zahlreichen persén-
lichen Kontakten mit Arbeitgebern und in Kooperation mit dem Integrationsfachdienst erfolg-
reich dazu bei, Vorurteile abzubauen und die Einstellungsbereitschaft der Arbeitgeber zu
fordern.

So nimmt Hamburg im Bundesvergleich bei der Erfillung der gesetzlich vorgeschriebenen
Beschaftigungsquote (5 Prozent) in der Privatwirtschaft mit 3,2 Prozent vor Sachsen-Anhalt
die Schlusslichtposition ein, im 6ffentlichen Dienst liegt Hamburg mit 6,3 Prozent im Mittel-
feld®.

Auch die seit 2009 rechtsverbindliche UN-Behindertenrechtskonvention erfordert Maf3nah-
men zur Heranfuhrung an einen inklusiven Arbeitsmarkt, der jedem Menschen mit Behinde-
rung die Mdglichkeit bietet, seinen Lebensunterhalt selbst zu verdienen.

1.3.2.5 Menschen mit Migrationshintergrund

Die Erwerbsquote von Menschen in Hamburg mit Migrationshintergrund hat sich zuletzt
durchaus positiv entwickelt, im Zeitraum 2005 bis 2009 ist sie von 55,0 Prozent auf 59,5 Pro-
zent angestiegen. Sie blieb damit aber immer noch deutlich hinter der Quote der Menschen
in Hamburg ohne Migrationshintergrund zuriick (75,7 Prozent)®.

Dieser Unterschied spiegelt sich auch im Bereich der tatséchlichen Erwerbstétigkeit wieder:
Die Arbeitslosenquote von Auslanderinnen und Ausléandern® hat sich in der Vergangenheit
nicht nur deutlich verringert. Sie haben von der jingsten Entspannung am Arbeitsmarkt so-
gar besonders profitiert. Dennoch liegt ihre Arbeitslosenquote mit derzeit 15,7 Prozent aber
immer noch deutlich iber der Arbeitslosenquote von Deutschen (7,8 Prozent)®’.

1.3.3 Fazit
Zusammenfassend ist das Erwerbspersonenpotenzial in folgenden Bereichen zu finden®:

- 2010 lebten in Hamburg 607.000 Frauen im erwerbsfahigen Alter. Eine Angleichung der
Erwerbsquote der Frauen (72,4 Prozent) an die der Manner (81,9 Prozent) entspricht da-
bei einem Potenzial von fast 58.000 zusatzlichen Erwerbspersonen®. Dabei kann ein zu-
satzliches Potential bspw. durch die Foérderung des Ubergangs von Minijob- und Teilzeit-
beschaftigungen hin zu Vollzeitbeschéaftigungen erschlossen werden.

- Eine Steigerung der Erwerbsquote der rund 121.000 55- bis 64 Jahrigen von derzeit 66
Prozent um 10 Prozentpunkte entspricht einem Potenzial von rund 18.000 Personen™.

% Bundesagentur fiir Arbeit, Schwerbehinderte Menschen in Beschaftigung, Berichtsjahr 2010.

® statistisches Bundesamt, Sonderauswertung Integrationsindikatoren 2005 und 2009.

% Auslander und Auslanderinnen sind alle Personen, die nicht Deutsche im Sinne des Art. 116 Abs. 1 GG sind, d.h. nicht die
deutsche Staatsangehorigkeit besitzen. In der Statistik der Bundesagentur fur Arbeit werden nur Auslanderinnen und Auslénder
ausgewiesen.

7 statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Jahresdurchschnitt 2011.

% Die hier genannten Erwerbspersonenpotenziale sind jeweils bezogen auf die Personengruppe. Aufgrund der méglichen Dop-
pelzéhlungen kénnen daher die einzelnen Potenziale nicht addiert werden.

 Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lander, Sozialberichterstattung, Daten 2010.

™ Quelle: Statistisches Bundesamt, Stand und Entwicklung der Erwerbstatigkeit, Daten 2010.
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- Beim Jobcenter team.arbeit.hamburg waren 2011 durchschnittlich 27.000 Jugendliche
zwischen 15 und 24 Jahren im SGB lI-Leistungsbezug, davon waren lediglich 7.300 ar-
beits- oder ausbildungssuchend gemeldet. Ein Teil der nicht gemeldeten Jugendlichen un-
terliegt noch der Schulpflicht, trotzdem kénnten noch erheblich mehr Jugendliche fur ei-
nen Arbeits- oder Ausbildungsplatz gewonnen werden’.

- Eine bessere Integration der rund 346.000 Menschen mit Migrationshintergrund in Ham-
burg im erwerbsfahigen Alter in den Arbeitsmarkt unter Angleichung der Erwerbsquote
(68,2 Prozent) an das Niveau der Menschen ohne Migrationshintergrund (80,0 Prozent)
verspricht ein Potenzial von fast 41.000 weiteren Erwerbspersonen’.

- Eine Steigerung schlie3lich der Erwerbsquote der ca. 54.000 Menschen mit Schwerbe-
hinderung um 10 Prozent entspricht einem Potenzial von rund 5.000 zusatzlichen Er-
werbspersonen’.

1.3.4 Zuwanderung

In Hamburg wird die demografische Entwicklung erst Mitte der 2020er Jahre zu einem Rick-
gang des Erwerbspersonenpotenzials fihren. Deutschlandweit setzt diese Entwicklung be-
reits heute ein, wie Abbildung 22 verdeutlicht.

Abbildung 22: Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials bis 2050 in Deutschland, in Tausend
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Quelle: Présentation anl. Fachkraftestrategietag, IAB, 2012

Szenario 1 stellt die voraussichtliche Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials bis 2050
bei konstanten Erwerbsquoten in Deutschland dar. Auch wenn es gelingt die Erwerbsquoten
zu steigern, dies ist der Ansatz der zweiten Sdule der Fachkréftestrategie, gleicht dies den
Ruckgang des Erwerbspersonenpotenzials nicht aus. Selbst eine durchschnittliche jahrliche
Nettozuwanderung (Zuwanderung abziiglich Auswanderung) von 100.000 Personen nach
Deutschland (Szenario 3) reicht nicht aus, die demografische Licke zu schlieRen. Im Durch-
schnitt der letzten zehn Jahre lag die Nettozuwanderung bei etwa 90.000 Personen im Jahr.

™ Quelle: Drucksache 20/4195: ,Einrichtung einer Jugendberufsagentur in Hamburg*.
2 Quelle: Statistisches Bundesamt, Integrationsindikatoren 2005 und 2009 (Sonderauswertung), Daten 2009.
™ Quelle: Statistikamt Nord, Statistisches Jahrbuch fiir Hamburg 2011, Schwerbehinderte in Hamburg am 31.12.2009.
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2. Fazit

Stellenbesetzungsengpésse bestehen kurzfristig in einigen Berufen und Branchen. Beson-
ders haufig entstehen diese in:

— Gesundheits-, Pflege- und Erziehungsberufen
— Technischen, elektrotechnischen und metallverarbeitenden Berufen

Die sich bereits seit mehreren Jahren abzeichnende Tendenz hin zu einer Dienstleistungs-
gesellschaft wird auch mittelfristig weiter anhalten. Der Bedarf an gut ausgebildeten und qua-
lifizierten Fachkréften wird anhalten und sich noch weiter verstarken. Dabei suchen die Un-
ternehmen eigenen Angaben zufolge hauptséchlich Fachkréafte und Akademiker. Der Bedarf
an ungelerntem Personal ist kaum vorhanden. Die bereits initiierten Cluster bieten hierfur
gute Voraussetzungen den mittelfristigen Personalbedarf zu identifizieren.

Langfristig wird das Erwerbspersonenpotenzial aufgrund des demografischen Wandels sin-
ken. Dieser Effekt setzt in Hamburg im Vergleich zu anderen Regionen in Deutschland aller-
dings erst spat ein und wird auf das Jahr 2020 prognostiziert. Das Erwerbspersonenpotenzial
kann allerdings durch die bessere Integration von z.B. Frauen, Alteren, Jugendlichen und
Menschen mit Behinderung in den Arbeitsmarkt gegebenenfalls konstant gehalten werden.
Auch die ,qualifizierte Zuwanderung® stellt eine Option zur Sicherung des Erwerbspersonen-
potenzials dar.
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