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Geleitwort

Die Randstad Stiftung

Im Dezember 2005 wurde die Randstad Stiftung gegriindet. Die
Randstad Stiftung widmet sich eingedenk der existenziell wichtigen
Bedeutung der Arbeit fir die Identitatsfindung und die Entwicklung der
Gesellschaft der Weiterentwicklung flexibler Arbeitsformen in Theorie
und Praxis sowie den Erfahrungen der Menschen damit. Die Randstad
Stiftung will die Rolle und Bedeutung flexibler Beschaftigung im
Arbeitsmarkt in Theorie und Praxis weiter entwickeln und den dafir
notwendigen Bewusstseinswandel fordern.

Die zweite Publikation der Stiftung ist die Dokumentation der
Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006 zum Thema ,Employability
Management fir den Arbeitsmarkt der Zukunft — Herausforderungen
und Chancen durch Integration, Bildung und Gesundheitsvorsorge am
Arbeitsplatz” in Kooperation mit der Fachhochschule Heidelberg und
der Fachhochschule des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung, Fachbereich
Arbeitsverwaltung.

Mit dieser Herausgabe setzt die Stiftung ihre Reihe ,Einblicke” fort.
Weitere Veroffentlichungen werden folgen.

Unser besonderer Dank gilt Herrn Prof. Dr. Franz Egle und Herrn Dr.
Heinz Stegmann, die mit ihrer Initiative und ihrem Einsatz den Erfolg
der Fachtagung und des Buches mal3geblich getragen haben.

Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung

Dezember 2006






Vorwort

Arbeitsmarkt-Fachtagung ,Employability
Management fir den Arbeitsmarkt der
Zukunft”

Der vorliegende Reader vermittelt dem Leser einen Uberblick zu den
Ergebnissen der Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006: ,Employability
Management fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft”, die am 26. und 27.
Oktober an der Fachhochschule des Bundes fir offentliche Verwaltung,
Fachbereich Arbeitsverwaltung in Mannheim stattfand.

Das Thema ,Verlangerung der Erwerbslebensdauer” gewinnt durch die
Herausforderungen des demografischen Wandels und der
bevorstehenden gesetzlichen Regelungen an Bedeutung. Andererseits
besteht die Gefahr, dass gerade dadurch die hohe und lang anhaltende
Arbeitslosigkeit — insbesondere der arbeitsmarktferneren
Erwerbspersonen — noch weiter steigt. Gefragt sind also neue
Employability- und Integrationskonzepte fiir den Arbeitsmarkt der
Zukunft.

Die Randstad Stiftung, der Fachbereich Arbeitsverwaltung der FH Bund
und die Fachhochschule Heidelberg bieten als Veranstalter der
Fachtagung den Teilnehmern Gelegenheit, Konzepte zur Verbesserung
der Beschaftigungsfahigkeit unter Bildungs-, Gesundheits- und
Integrationsaspekten von ausgewiesenen Experten aus Politik, Praxis
und Wissenschaft kennen zu lernen und mit ihnen dariiber zu
diskutieren.

Im vorliegenden Reader werden die Beitrage der Autoren — entweder in
Text- oder in Form von Prasentationsfolien — entsprechend dem
Tagungsprogramm wiedergegeben. Politik, Praxis und Wissenschaft
wechseln sich dabei wie folgt ab:



Vorwort

e Arbeit im Wandel — Wie kann es gelingen, mehr Menschen langer
zu beschéftigen?

e Forderung der Beschaftigungsfahigkeit: Die Initiative 50+ der
Bundesagentur fir Arbeit

e Modulare Qualifizierung — Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

e Reform der Reformen: Wer betreut zukiinftig die
Betreuungskunden und wie?

e Faktoren fir ein erfolgreiches beschaftigungsorientiertes Case
Management auf dem deutschen Arbeitsmarkt

e Fit werden/bleiben fiir die Rente mit 67 — Wie unterstutzt die Politik
die Verlangerung der Erwerbslebensdauer?

e Das ganzheitlich-integrative Konzept des Employability
Managements aus der Sicht der Wissenschaft

e Employability Management aus der Sicht von GroBunternehmen

e Fit fir den Job — Geschaftsprozesse flir nachhaltige Weiterbildung
und Gesundheitsférderung in Unternehmen

e Podiumsdiskussion

Wir bedanken uns bei allen Autoren, die diesen Reader durch ihre
Arbeit ermdglicht haben. Jens Hiisgen danken wir fir die
Zusammenfassung der Beitrage der Referenten.

Beate Zitterbart und ihrem Team danken wir insbesondere fiir das
Engagement und die professionelle Organisation der Fachtagung.

Dem Fachbereich Arbeitsverwaltung der FH Bund danken wir fir die
konzeptionelle Mithilfe und insbesondere fiir Durchfiihrung der Tagung
in ihren Raumen.

Ein groBer Dank gilt Frau Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der
Randstad Stiftung, fiir die groBzligige Unterstiitzung der Fachtagung.

Hans-Peter Brémser / Franz Egle
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Herausgeber, Autoren und Diskutanten

Herausgeber

Hans-Peter Bromser ist Geschéaftsflihrender Vorstand der Randstad
Stiftung, die im Jahre 2005 gegriindet wurde. Als Director Corporate
Affairs bei Randstad Deutschland ist er unter anderem fir Arbeitsmarkt-
integrationsprojekte verantwortlich.

Prof Dr. Franz Egle lehrt seit 2005 Arbeitsmarktékonomie an der
Fachhochschule Heidelberg. Zuvor war er Professor am Fachbereich
Arbeitsverwaltung der Fachhochschule Bund in Mannheim und hat an
der Zielkonzeption fur die neuen Job Centers und deren
Vermittlungsstrategien mitgewirkt. Beim Institut flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Nirnberg, war er von 1972 bis 1980 in der
Arbeitsmarktforschung tatig. Seit 2006 ist er Kuratoriumsmitglied der
Randstad Stiftung, Eschborn.

Autoren und Diskutanten

Rudolf Anzinger ist seit 2002 beamteter Staatssekretar, derzeit im
Bundesministerium flr Arbeit und Soziales. Er ist dort verantwortlich fiir
die Abteilungen Il (Arbeitsmarktpolitik, Auslanderbeschaftigung,
Arbeitslosenversicherung, Grundsicherung fiir Arbeitsuchende) und IlI
(Arbeitsrecht und Arbeitsschutz).

Dr: Nico Fickinger ist 1993 in die Wirtschaftsredaktion der FA.Z. in
Frankfurt/Main eingetreten. Seit 2001 ist er als
Wirtschaftskorrespondent in Berlin (Parlamentsredaktion), zustandig fur
Arbeit und Soziales, Tarifpolitik und Gewerkschaften, Umweltpolitik,
allgemeine Wirtschaftspolitik. Seit 2005 Policy Fellow des Instituts zur
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Zukunft der Arbeit, Bonn. Seit 2006 Kuratoriumsmitglied der Randstad
Stiftung, Eschborn.

Heide Franken ist Geschaftsfihrerin des deutschen Marktfihrers fir
Personaldienstleistungen Randstad Deutschland. Zugleich ist sie
Vorstandsmitglied im nationalen und europadischen Zeitarbeitsverband
(BZA,; Euro-Ciett) und wurde mit Griindung der Randstad Stiftung zu
deren Vorstandsvorsitzenden berufen.

Prof Dr. h.c. Josef Gerstner ist selbstandiger Unternehmensberater und
war lange Jahre Vorsitzender des Vorstands der KSB AG in Frankenthal.

Dr. Rose Langer war von 1985 bis 2000 Referentin im Bundesministerium
fur Arbeit und Sozialordnung in den Bereichen Arbeitnehmertberlassung,
Internationale Sozialpolitik und Arbeitsschutz. Von 2000 - 2002 Leiterin
des Referats Bildungs- und Beschéaftigungssystem, Arbeitsmarktfragen
besonderer Personengruppen. Seit 2003 Leiterin des Referats
Arbeitvermittlung, Arbeitnehmeriiberlassung im Bundesministerium fir
Wirtschaft und Arbeit.

Ulrich Manz ist Geschaftsfihrer der ARGE JobCenter Mannheim. Mit
innovativen Projekten ist er sehr erfolgreich in der nachhaltigen
Wiedereingliederung von Arbeitslosen aus dem SGB Il Bereich.

Prof- Dr. Michael Nagy ist seit 2006 Professor an der Fachhochschule
Heidelberg und Leiter der Institute fir Managementkompetenz und fir
Weiterbildung und Personalentwicklung. Zuvor war er
Geschaftsfiihrer/Vorstand von Bildungsunternehmen der SRH.

Klaus Oks ist Bereichsleiter ,Produktentwicklung und Betreuung” bei
der Bundesagentur fir Arbeit.

Prof. Dr. Jutta Rump ist seit 1999 Professorin fir Allgemeine
Betriebswirtschaftslehre, Internationales Personalmanagement und
Organisationsentwicklung an der Fachhochschule Ludwigshafen am
Rhein und seit 2002 Vizeprasidentin.

Prof. Dr. Stefan Selllehrt an der Fachhochschule Koblenz und ist seit
2006 Vizeprasident. 1995 promovierte Sell im Bereich Sozialpolitik und
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Sozialokonomie an der Ruhr-Universitat Bochum. Nach einer Professur
fur Wirtschaftswissenschaften und Arbeitsmarktpolitik an der
Fachhochschule des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung in Mannheim
kam Stefan Sell 1999 an die Fachhochschule Koblenz. Als Direktor fihrt
er das Institut fur Bildungs- und Sozialmanagement der FH Koblenz
(ibus) und neuerdings das Zentrum fir Friihpadagogik.

Dr. Heinz Stegmann, Dipl.-Sozialwirt, Dipl.-Handelslehrer. Nach einer
Tatigkeit als wissenschaftlicher Assistent am Lehrstuhl fur Soziologie
und Sozialanthropologie an der Universitat Erlangen-Nurnberg war er
wissenschaftlicher Mitarbeiter im Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung; seit 1989 Abteilungsleiter (Dekan) am Fachbereich
Arbeitsverwaltung der Fachhochschule des Bundes fir 6ffentliche
Verwaltung, seit 2004 kommissarischer Fachbereichsleiter.

Dr. Monika Stolz, MdL, ist Ministerin fir Arbeit und Soziales des Landes
Baden-Wirttemberg, Kinderbeauftragte der Landesregierung und
Beauftragte der Landesregierung fir Chancengleichheit von Frauen
und Mannern.

Karl-Heinz Stroh studierte nach Ausbildungen zum Industriekaufmann
sowie im Steuerrecht und Abitur Gber den zweiten Bildungsweg an der
Fachhochschule in Mannheim mit Abschluss als Diplom-
Verwaltungswirt. Ab Oktober 2000 bis zu seinem Wechsel in die DB
Netz AG war er als Vorstandsvorsitzender (CEO) und Mitbegriinder fur
UpGrade — The Human Ressource Company AG in Ottobrunn tatig. Seit
dem 01. Oktober 2002 ist Karl-Heinz Stroh Personalvorstand der DB
Netz AG in Frankfurt am Main.

Dr: Carsten Wirth ist hauptamtlich Lehrender an der Fachhochschule
des Bundes fir offentliche Verwaltung in Mannheim. Studium der
Volkswirtschaftslehre in Mannheim, Leeds (GB) und an der Freien
Universitat Berlin.
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Arbeitsmarkt-Fachtagung 2006:
Fit flr die Arbeitswelt von morgen

Die demografische Entwicklung, der ,Brain Drain” qualifizierter Fach-
und FlUhrungskréfte ins Ausland und die steigende
Innovationsabhangigkeit stellt Unternehmen und Arbeitnehmer vor
neue Herausforderungen. Flexibel, lernbereit und mobil mussen sich
die Arbeitnehmer heute prasentierten, um die Produktivitat ihres
Arbeitgebers und damit auch ihre eigene Beschaftigung zu sichern. Das
Zauberwort der Arbeitsmarktexperten fur diese gefragten Fahigkeiten
ist ,Employability”. Dessen Management in Unternehmen war das
Thema der von der SRH Fachhochschule Heidelberg, der Randstad
Stiftung und der Fachhochschule des Bundes, Fachbereitch
Arbeitsverwaltung organisierten Fachtagung ,Employability
Management fir den Arbeitsmarkt der Zukunft” am 26. und 27.
Oktober in Mannheim.

Dass Employability Management kein Thema ist, das nur fir
Diskussionen in Expertenkreisen taugt, sondern unmittelbar relevant fur
die Zukunftsfahigkeit deutscher Unternehmen ist, stellte Prof. Dr. Franz
Egle von der privaten SRH Fachhochschule Heidelberg und inhaltlicher
Organisator der Fachkonferenz, fest: ,Die lebenslange
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer ist heute wichtiger denn je.
Weil die Bevdlkerung immer alter wird, muss Uberlegt werden, wie man
altere Menschen langer beschaftigen kann.”

Einig waren sich die rund 200 Experten aus Wissenschaft, Wirtschaft
und Politik darin, dass ein wirkungsvolles Employability Management-
Konzept ganzheitlich angelegt werden muss — vom einzelnen
Arbeitnehmer Giber den Arbeitgeber bis hin zur gesellschaftlichen und
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bildungspolitischen Ebene. ,Um Employability in den Blickpunkt zu
ricken und ein Bewusstsein fur dessen Notwendigkeit zu schaffen,
mussen wir neben der Forderung nach Beschaftigungsfahigkeit auch
deren Forderung im Fokus haben”, forderte Prof. Dr. Jutta Rump von
der Fachhochschule Ludwigshafen. Vor dem demografischen
Hintergrund ist besonders die Politik gefragt, Arbeitssuchende und
Arbeitnehmer Uber 50 Jahren gezielt zu unterstitzen: Rudolf Anzinger,
Staatssekretar im Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS),
beschrieb in seinem Vortrag die entsprechenden MaBBnahmen der
Bundesregierung: So werden die Weiterbildungskosten in Betrieben mit
bis zu 250 Beschaftigten auch fiir Arbeitnehmer tber 45 Jahren
Ubernommen, Befristungsregelungen nach EU-Vorgaben neu gestaltet
und mit einem Kombilohn fir altere Arbeitssuchende deren Integration
in den Arbeitsmarkt erleichtert. In den Bereichen Arbeitsgesundheit
und Arbeitszeitpolitik sieht Anzinger aber vor allem die Unternehmen
gefordert, mit innovativen Modellen sicherzustellen, dass Arbeitnehmer
langer fit im Job gehalten werden.

Dass nicht nur derartige MaBnahmen und Instrumente in Unternehmen
schon langst umgesetzt werden, sondern auch die Qualifizierung der
Arbeitnehmer im Fokus der Betriebe steht, beschrieb Karl-Heinz Stroh,
Personalvorstand der DB Netz AG. Mittels einer integrativen
Personalstrategie werden die Gesundheit der Arbeitnehmer z.B. durch
Nichtraucherprogramme gefordert sowie Arbeitszeiten dem Alter
angepasst und mit WeiterbildungsmaBnahmen besonders altere
Arbeitnehmer beschaftigungsfahig gehalten.

Neben einzelnen Unternehmen ist mit der Zeitarbeit eine gesamte
Branche darum bemiht, ihre Mitarbeiter intensiv zu qualifizieren. Heide
Franken, Geschaftsfiihrerin von Randstad Deutschland und
Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung, wies darauf hin, dass die
Zeitarbeit die fachlichen und tberfachlichen Qualitaten der
Zeitarbeitnehmer aufgrund wechselnder Kundeneinsatze per se erhoht.
Wie zusatzlich die Fachkompetenz der Uberbetrieblichen Mitarbeiter
bei Randstad mit dem Modell ,Lernen im Job" gefordert wird,
beschrieb Hans-Peter Bromser, Geschaftsfiihrender Vorstand der
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Randstad Stiftung: So wurden aus den zwei Ausbildungsberufen
,Kaufmann/-frau fir Birokommunikation” und ,Fachkraft fir
Lager/Logistik” zwei modulare Qualifizierungen abgeleitet — deren
jeweiligen Bausteine von den Zeitarbeitnehmern wahrend der
Kundeneinsatze erworben werden. Nach einer abschlieBenden
Zertifizierung durch die Industrie- und Handelskammer (IHK) wird
besonders gering qualifizierten Arbeitnehmern die Chance eines
beruflichen Aufstiegs geboten.

Auch die Fachhochschule Heidelberg bietet Arbeitnehmern eine
Plattform, um arbeitsmarktrelevante Qualitaten zu optimieren, wie Prof.
Dr. Michael Nagy erlauterte. So wurde unlangst der Studiengang
.Management von Arbeitsmarktintegration” entwickelt, der derzeit von
Mitarbeitern aus privaten Unternehmen, der Zeitarbeit und staatlichen
Jobcentern besucht wird. Der Studiengang ist integraler Bestandteil
eines zukinftigen, berufsbegleitenden Masterstudiengangs
,Personaldienstleistungsmanagement”, der bereits das
Akkreditierungsverfahren erfolgreich durchlaufen hat und im April
2007 starten wird.

Als Fazit der Veranstaltung kann festgehalten werden: Die Probleme
auf dem Arbeitsmarkt werden erkannt und dem Thema ,Employability
Management” die Beachtung geschenkt, die es haben sollte. Dass es in
der taglichen Praxis gelebt wird, ist eine Herausforderung fur
Unternehmen und Politik und nicht zuletzt fir den einzelnen
Arbeitnehmer, der seine Beschaftigungsfahigkeit auch selbst
verantworten muss — denn nur dann wird die Arbeitsfahigkeit zur
Beschaftigungssicherheit.
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Heide Franken

Er6ffnung

Sehr geehrter Herr Staatssekretar Anzinger, sehr geehrter Herr
Professor Hahn, sehr geehrter Herr Professor Egle, sehr geehrter Herr
Dr. Stegmann, meine sehr geehrten Damen und Herren!

Vielen Dank, Herr Professor Egle, fur die freundliche Einfiihrung. Ich
freue mich, auch in diesem Jahr wieder namens der Randstad Stiftung
die gemeinsam mit renommierten und vertrauten Partnern
durchgefihrte ,Fachtagung Arbeitsmarkt” mit zu er6ffnen und begriiBe
Sie alle sehr herzlich hier in Mannheim.

Wir haben diese Tagung, wie Sie mdglicherweise wissen, im letzten
Herbst in ahnlicher Konstellation in Heidelberg mit gutem Erfolg
veranstaltet. Beim zweiten Mal liegt die Latte der Erwartungen naturlich
hoher!

Im FuBball sagt man: Das Jahr nach dem Aufstieg ist das schwerste.

Die Statistik sagt: Das stimmt. Bei Veranstaltungen ist das auch so. Denn
naturlich ist jeder Veranstalter geneigt, sein Erfolgsrezept des ersten
Jahres zu wiederholen. Dies werden Sie heute und morgen nicht
erleben. Denn neue Themen, neue Partner, neue Referenten und die
Maglichkeit, sehr interessante und praxiserprobte Konzepte kennen zu
lernen, sorgen dafir, dass wir auch unseren Gasten vom Vorjahr
(sogenannte ,Wiederholungstater”) ein anspruchsvolles Programm
bieten. Wir hoffen daher, dass wir lhre, mit Recht héher gelegten,
Erwartungen erfillen.
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Meine sehr geehrten Damen und Herren,

.Employability Management fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft.” Ein
herausforderndes Thema. Stellen Sie sich einmal vor, wir wiirden dem
Verstandnis fir diesen Begriff in einer StraBenumfrage einmal
nachgehen? Was bekamen wir wohl alles zu héren? Dabei ist es ein so
wichtiges, flr viele Beschaftigte ein existenziell wichtiges Thema.

Ich mdchte daher dieser Tagung, neben aller notwendigen tiefen
fachlichen Beschaftigung mit diesem Thema, einen weiteren Aspekt mit
auf den Weg geben:

Sich kontinuierlich zu iberlegen, wie die in diesem Begriff liegende
Verantwortung jedes Einzelnen den Menschen verstandlich, begreifbar
und in das eigene Leben umsetzbar gemacht werden kann.

Employability, also Beschaftigungsfahigkeit, ist ein Begriff oder ein
Konzept, in dem sich wie in einem Prisma zahlreiche Facetten eines
grundlegenden Wandels im Verstandnis von Beschaftigung bundeln.

Beschaftigungsfahigkeit im traditionellen Verstandnis bedeutet doch:
e Schulausbildung

e lerne beim Daimler

e 40 Jahre schaffe beim Daimler

e spare flrs Hausle,

e mit 62 ab in die Rente

e Ruhestand.

Eine Ausbildung - eine Qualifikation - ein Arbeitsverhaltnis - eine Rente.
Diese Zeiten sind unwiederbringlich vorbei. Denn der Wandel von der
Industrie- zur Dienstleistungs- und Informationsgesellschaft geht
einher mit einem immer deutlicher werdenden Trend zu neuen
Arbeitsmodellen und entsprechend veranderten Anforderungen an das
ganze System Arbeitsmarkt.



Eroffnung

Das sogenannte Normalarbeitsverhaltnis, also das »mannlich
dominierte Alleinverdiener — Vollerwerbs - Arbeitsverhaltnis« — was flr
ein Wort - mit unbefristetem Vertrag bei einem Arbeitgeber, auf Basis
einer einmal erworbenen Qualifikation, steht auf der ,Roten Liste”.

Es ist noch nicht ganz so selten wie der Schneeleopard, aber die
Entwicklung geht in die gleiche Richtung.

Die in der Arbeitssoziologie, und im Verstandnis zahlreicher

Gewerkschaftler, immer noch vorherrschende Kennzeichnung

e der freiberuflichen Tatigkeit und der Projektarbeit, - der
Teilzeitarbeit und der Honorartatigkeit,

e des Contracting und der Telearbeit,

e der geringfligigen und der befristeten Arbeit

e wie auch der Zeitarbeit

als ,atypische Arbeitsverhaltnisse” wird von der betrieblichen Praxis

schon seit langerem nicht mehr gedeckt. Auch die Politik sollte sich von

dieser Begrifflichkeit verabschieden.

Denn diese auch als Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses diskutierte
Entwicklung ist eine unumkehrbare und grundlegende Veranderung
des Arbeitsmarktes - die eine langfristige Veranderung der
biografischen Kontinuitat und der geschlechtsspezifischen Verteilung
von Arbeit und Familie reflektiert.

Sie hat viele Griinde: Die demografische Entwicklung in Deutschland
zahlt ebenso dazu wie veranderte Unternehmensstrategien und
technisch bedingte Konzepte der Arbeitsorganisation.

Zudem aber auch eine, aus individuellen Bedurfnissen resultierende,
groBere Varianz von Lebenslaufsmustern.

Es ist flir mich immer wieder Gberraschend, wie Experten, die eloquent
Uber Patchwork-Familien, Patchwork-Beziehungen und sogar




Heide Franken

Patchwork-Kaufverhalten sprechen, davon ausgehen kénnen, dass diese
Entwicklung ausgerechnet vor dem Arbeitsmarkt halt macht.

Ob diese Verdanderungen, wie von einigen Wissenschaftlern und den
Gewerkschaften vermutet, auch gréBere individuelle Risiken bei
Statuspassagen und Ubergéngen im Erwerbsleben mit sich bringen, ist
mehr als umstritten. Aber es ist richtig: Im Zuge dieser Veranderungen
werden Arbeitsbeziehungen marktwirtschaftlicher gepragt, vor allem
im Hinblick auf Selbstmanagement, Selbstmarketing und der
Verantwortung fur die eigene Weiterbildung.

All dies ist mit Employability gemeint. Es ist eine Herausforderung, die
keinesfalls nur den Arbeitnehmer angeht. Ganz im Gegenteil: Auch
Arbeitgeber sind gefordert, ihren Beschaftigten den Erwerb und die
kontinuierliche Pflege ihrer Beschaftigungsfahigkeit zu ermdglichen
und Uber den Tellerrand der eigenen kurzfristigen betrieblichen
Erfordernisse hinaus zu fordern.

Arbeitgeber missen dafiir entsprechende Rahmenbedingungen
schaffen - Arbeitnehmer lebenslange Lernbereitschaft zeigen. Fur
den Beschaftigten entsteht daraus der Vorteil einer langfristigen
Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt, fir den Unternehmer wird in
sein Wissenskapital investiert.

Gleichzeitig wird dabei der Begriff der Beschaftigungssicherheit
neu definiert. Sie basiert nicht mehr auf einem bestimmten Beruf,
einem bestimmten Arbeitsplatz oder einem bestimmten
Arbeitgeber, sondern resultiert vielmehr aus der Fahigkeit, sich in
einer aktiven Rolle wechselnden Anforderungen zu stellen. Der
Einzelne hat somit die Aufgabe, lebenslang an seiner
Beschaftigungsfahigkeit zu arbeiten. Beschaftigungsfahigkeit
wird dann zur Beschaftigungssicherheit.



Eroffnung

Zeitarbeit ist bereits, in aller Bescheidenheit, ein Vorbild. Denn sie stellt
eine sehr einfache und effiziente Mdglichkeit fir Arbeitslose und von
Arbeitslosigkeit Bedrohte dar, in den Arbeitsmarkt zurlickzukehren bzw.
dort zu verbleiben. Und sie bietet, mehr als jede andere
Beschaftigungsform, Hilfen und Betreuung beim Wechsel der
Erwerbstatigkeit und Méglichkeiten der Qualifizierung on-the-job.

Meine Damen und Herren,

Sie werden heute und morgen theoretische Konzepte und praktische
Modelle kennen lernen, mit denen die Beschaftigungsfahigkeit
verbessert werden kann. Dabei wird eines explizit oder implizit immer
mitschwingen: Nur wenn wir den ,Arbeitsmarkt der Zukunft” so
gestalten, dass sowohl Beschaftigte wie auch Arbeitgeber davon
profitieren, werden beide Parteien auch die Kraft aufbringen, den fir
das Bestehen auf diesem Markt erforderlichen Wandel zu akzeptieren.
Ich wiinsche Ihnen anregende Vortrage und Diskussionen.




Heide Franken
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Arbeit im Wandel — Wie kann es gelingen,
mehr Menschen langer zu beschaftigen?

Wie kann es gelingen, mehr Menschen langer zu beschéftigen?

Dazu mussen die Menschen (langer als bisher):

e erstens gesund bleiben

e zweitens qualifiziert bleiben

e drittens motiviert bleiben und

e viertens das Gefiihl haben, von Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
fair (gerecht) behandelt zu werden.

Doch zunéachst ein Blick auf die Fakten:

Wir werden immer weniger!
Deutschlands Bevolkerung schrumpft.

Die Geburtenrate in Deutschland betragt 1,36 Geburten je Frau und
liegt damit weit unter der Rate von 2,1 Geburten, die fir einen
gleichbleibenden Bestand der Bevdlkerungszahl auf heutigem Niveau
notwendig ware. 1,36 ist weltweit — abgesehen vom Vatikan-Staat einer
der niedrigsten Werte.

Im Jahr 2005 kamen circa 680.000 Kinder zur Welt, das ist der
niedrigste Wert seit 1945.

Bis 2050 wird sich die Zahl der Neugeborenen halbieren.

Im Jahr 2050 werden vermutlich statt Gber 82 Mio. Menschen nur noch
knapp 70 Mio. Menschen in Deutschland leben, so jedenfalls die
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Prognose im Bericht der Kommission fir die Nachhaltigkeit der sozialen
Sicherungssysteme.

FuBball-Weltmeister sind wir nicht. Aber schon seit 3 Jahren
hintereinander Export-Weltmeister. Auch nicht schlecht!

Bei der Konkurrenz auf den Weltmarkten sieht es (nicht tGberall) anders
aus. Die USA wachsen nach wie vor: Seit dem 17. Oktober 2006 zahlen
die USA 300 Millionen Einwohner.

Wir werden immer alter!

Bedeutsamer noch als der Schrumpfungsprozess ist aus dkonomischer
Sicht die Alterung und die damit verbundene Veranderung der
Bevolkerungsstruktur.

Vor einiger Zeit war in der FAZ zu lesen: Ein im Jahr 2004 geborenes
Madchen wird im Durchschnitt ein Lebensalter von 90,4 Jahren
erreichen, ein im Jahr 2004 geborener Junge erreicht immerhin noch
84,9 Jahre.

[Zum Vergleich: im Jahr 1871: Mann: 39,1; Frau: 42,1]

Die privaten Rentenversicherer rechnen noch mit einer merklich
héheren Lebenserwartung, namlich mit 98,5 Jahren bei neugeborenen
Jungen und — man hére und staune — bei neugeborenen Madchen mit
102,4 Jahren!

Frank Schirrmacher nennt das in seinem Buch >Das Methusalem-
Komplott < sehr anschaulich den "Angriff von zwei Fronten'. "Die
Bewohner des alten Europa leben Ianger und sie bekommen weniger
Kinder".

Wir bleiben immer langer arbeitslos!

Von den 4,238 Mio. Arbeitslosen sind gut 1,5Millionen Menschen
langzeitarbeitslos. (500.000 davon sind alter als 55 Jahre).

Hier in Mannheim (Uni-Stadt)
16.121 Arbeitslose (=>10,5%)
4906 in SGB Il (=> 30%)
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11.215 in SGB I (=> 70%)
Wir werden nicht gescheiter!

Deutschland lag bei PISA 2000 in allen Kompetenzbereichen unterhalb
des internationalen Durchschnitts. Bei der Folgestudie PISA 2003 liegen
wir nun im internationalen Mittelfeld.

Ca. 10% Hauptschiler ohne Abschluss, bleiben eine Problemgruppe ein
Leben lang!

Allen Beteiligten muss bei dieser Ausgangslage klar sein, dass wir das
Spannungsfeld zwischen dem demographischem Wandel einerseits und
der nach wie vor hoher Arbeitslosigkeit bei bestimmten
Personengruppen andererseits nur durch gemeinsame Anstrengungen
unserer gesamten Gesellschaft meistern kénnen.

Stichwort: Abbau von Fehlanreizen

Wir haben die Zahldauer des Arbeitslosengeldes auf 12 Monate (18
Monate flr Uber 55-Jahrige) reduziert.

Wir werden die so genannte 58er-Regelung Ende des Jahres 2007
auslaufen lassen. Sie soll nicht verlangert werden.

Wir werden die Altersteilzeit reformieren. Die Férderung nach dem
Altersteilzeitgesetz lauft Ende 2009 aus. Ca. 80% der Altersteilzeiter
haben das Blockmodell gewahlt: Maximal 5 Jahre Ansparphase, danach
5 Jahre Freistellungsphase. Das mag aus Grinden der
Arbeitsmarktpolitik opportun gewesen sein. Mit einem altersgerechten
Hinausgleiten aus dem Erwerbsleben hat das aber nichts zu tun.

Stichwort Gesundheit:

Hier lautet unser Schltsselwort: "Initiative Neue Qualitat der Arbeit",
kurz: INQA.

Mit INQA kdnnen Betriebe Voraussetzungen schaffen, damit Menschen
langfristig im Erwerbsleben bleiben.

Bereits im Jahr 2004 hat INQA mit renommierten Partnerunternehmen
die Kampagne > 30, 40, 50 plus - Gesund arbeiten bis ins Alter<
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gestartet. INQA sucht und findet Lésungsméglichkeiten, Altere gesund
und motiviert zu beschéaftigen, zum Beispiel durch Konzepte zur
betrieblichen Gesundheitsforderung und zur altersgerechten
Arbeitsplatzgestaltung.

INQA unterstitzt die Wettbewerbe "Deutschlands und Europas Beste
Arbeitgeber”, weil die pramierten Unternehmen von ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gekirt werden. Und weil es sich fr
alle Unternehmen lohnt, einen Blick auf die vorbildliche
Unternehmenskultur und — davon bin ich Gberzeugt — die damit
zusammenhangenden wirtschaftlichen Erfolge der Gewinner zu werfen.

INQA hat auch den Anstol3 gegeben zur Griindung des "Demographie-
Netzwerks" ddn. Gemeinsam haben sich die ddn-
Mitgliedsunternehmen 10 Goldene Regeln fir ein produktives
Miteinander der Generationen gegeben. Sie identifizieren gute Praxis
Beispiele aus ihren Reihen und entwickeln Handlungsempfehlungen fir
die Unternehmen.

Stichwort: Arbeitszeitpolitik:

Die Arbeitszeitpolitik ist eines der zentralen Themen fir die
Zukunftsfahigkeit unserer Wirtschaft. Sie kann gleichzeitig fur die
Beschaftigten einen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von
Arbeitsleben und Privatleben leisten, und zwar bis ins hohe Alter.

Die Schaffung und Gestaltung von Arbeitszeitmodellen ist keine
Aufgabe des Gesetzgebers. Er hat die notwendigen rechtlichen
Rahmenbedingungen festzulegen, um die Entwicklung innovativer
Arbeitszeitformen rechtlich zu flankieren. Das hat er insbesondere mit
dem Arbeitszeitgesetz, dem Teilzeit- und Befristungsgesetz und dem
Altersteilzeitgesetz sowie mit den Regelungen zur
sozialversicherungsrechtlichen Absicherung flexibler Arbeitszeitmodelle
und zum Insolvenzschutz von Arbeitszeitkonten getan.
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Die Bundesregierung hat sich vorgenommen, die sozialversicherungs-
rechtliche Flankierung und den Insolvenzschutz von Langzeitkonten
oder wie es im Gesetz heiBt, Wertguthaben, zu verbessern.

Die sozialversicherungsrechtliche Absicherung der Beschaftigten in der
Phase der Freistellung und ein wirksamer Schutz bei
Zahlungsunfahigkeit des Arbeitgebers ist eine essentielle
Voraussetzung flr die Verbreitung von Arbeitszeitkonten.

Um Arbeitszeitkontenmodelle zu fordern, enthalt das Vierte Buch
Sozialgesetzbuch eine Regelung, die auch Unterbrechungen des
Arbeitslebens, etwa durch ein Sabbat-Jahr zulasst, ohne den
Sozialversicherungsschutz zu unterbrechen. AuBerdem wird die
Falligkeit der Sozialversicherungsbeitrage fur die "angesparten”
Arbeitsentgelte auf die Freistellungsphase verschoben.

Im Rahmen der Vereinbarungen tber Arbeitszeitflexibilisierung sind die
Vertragsparteien verpflichtet, Vorkehrungen zur Absicherung der
Wertguthaben auch bei Insolvenz des Arbeitgebers zu treffen.

Wir wissen, dass die jetzige Regelung des Insolvenzschutzes im
Sozialgesetzbuch nicht von allen Arbeitgebern beachtet wird. Deshalb
haben wir in den Koalitionsvertrag geschrieben, dass uns die
Verbesserung der gesetzlichen Rahmenbedingungen und der Schutz
von Langzeitkonten besonders wichtig sind. Und weiter wollen wir
prufen, ob die Regelung im Altersteilzeitgesetz, die am 1. Juli 2004 in
Kraft getreten ist, auch in das Sozialgesetzbuch fir alle anderen
Modelle von Wertguthaben tibernommen werden kann.

Diese Priifung ist noch nicht beendet, aber eins steht heute schon fest:
Die Regelung im Altersteilzeitgesetz ist in der Praxis fur alle
Wertguthabenvereinbarungen ein wenig zu unflexibel und auch zu
burokratisch. Wir brauchen eine flexible, moglichst unburokratische
und doch effektive Losung.

Wenn die Betroffenen schon ihren Arbeitsplatz verlieren, durfen sie
nicht auch noch ihr gegebenenfalls tiber Jahre aufgebautes
Wertguthaben verlieren.
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Was ist beschlossene Sache?

Schon in der Kabinettsitzung am 1. Februar 2006 wurde die
Marschrichtung zur >Rente mit 67< und zur >Initiative 50plus<
festgelegt:

Das Renteneintrittsalter wird schrittweise angehoben. 2029 wird es
dann bei 67 Jahren liegen. Nachsten Monat wird das Kabinett das
endgultig beschlieBen.

Die steigende Lebenserwartung bewirkt eine langere
Rentenbezugsdauer. Dies flihrt zu einer Verdanderung des Verhaltnisses
von aktiver Erwerbsphase zur Rentenbezugsphase. Die
Rentenbezugsdauer hat sich in den letzten 40 Jahren im Durchschnitt
um sieben Jahre auf nunmehr 17 Jahre erh6ht.

Ich bin Uberzeugt, dass die Koalitionsfraktionen eine sozial
verantwortliche Regelung gefunden haben:

Die Regelaltersgrenze wird von 2012 an beginnend mit dem Jahrgang
1947 bis 2029 schrittweise auf 67 Jahre angehoben. Die Stufen der
Anhebung sollen zunachst einen Monat pro Jahr (65 bis 66) und dann
zwei Monate pro Jahr (66 bis 67) betragen. Fur alle nach 1963
Geborenen gilt die Regelaltersgrenze 67.

Versicherte, die mindestens 45 Jahre mit Pflichtbeitragen aus
Beschaftigung und Pflege sowie Zeiten der Kindererziehung bis zum
zehnten Lebensjahr des Kindes erreichen, sollen weiter mit 65 Jahren
abschlagsfrei in Rente gehen kdnnen.

Ebenfalls noch im November 2006 wird der Gesetzentwurf zur
>|nitiative 50plus< im Kabinett verabschiedet. Darin geht es im
Wesentlichen um 4 Neuerungen:

1. Die Ubernahme von Weiterbildungskosten fiir Giber 45-J&hrige soll
ausgedehnt werden. Sie gilt dann in Zukunft fir Betriebe mit bis zu
250 Beschaftigten, statt wie bisher nur fir Betriebe mit bis zu 100
Beschaftigten. Damit setzen wir ein deutliches Zeichen und
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unterstreichen die wachsende Bedeutung von Weiterbildung und
lebenslangem Lernen.

2. Wir wollen auch einen Kombilohn fiir Altere einfiihren. Altere
Arbeitslose, die eine Beschaftigung mit einem niedrigeren
Nettoentgelt als vor ihrer Arbeitslosigkeit aufnehmen, sollen einen
teilweisen Ausgleich fir die LohneinbuBen erhalten.

3. Wir schaffen ein attraktives Angebot fur Arbeitgeber: Wer altere
Arbeitnehmer einstellt, kann einen neu gestalteten
Eingliederungszuschuss zum Lohn erhalten.

4. Die Befristungsregelungen fiir Altere werden europarechtskonform
ausgestaltet. Die Maximale Befristung soll 5 Jahre betragen, wenn
zuvor der Betroffene mindestens 4 Monate arbeitslos gewesen ist.

Weiteres Kernstlck der >Initiative 50plus< ist die mit iber 250
Millionen Euro ausgestattete Initiative "Beschaftigungspakte fiir Altere
in den Regionen". Wir werden in den insgesamt 62 Paktregionen
mindestens 10.000 altere Menschen wieder in Arbeit bringen. Vielleicht
sogar noch mehr. Vielleicht sogar 15.000. GroBer Erfolg.

Ich habe letzte Woche die Paktregion Vogtlandkreis bei Plauen
besucht. Die Initiative schafft Integrationsquoten in den ersten
Arbeitsmarkt von 30 Prozent. Das ist Spitze!

Das Beschaftigungsprogramm 30.000 Zusatzjobs fiir Altere ab 58 Jahre
erganzt diese Initiative.

Was muss noch getan werden?
Stichwort: FAIRNESS

Am 19. September 2006 hat sich unter Leitung von Bundesminister
Franz Muntefering die Arbeitsgruppe >Arbeitsmarkt< konstituiert. Der
Arbeitsgruppe gehdren je

3 Vertreter der Koalitionsfraktionen,

2 Vertreter der Bundeslander sowie

3 Vertreter der Bundesregierung an.
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Die Arbeitsgruppe wird bis Ende Oktober insgesamt 5
Expertenanhorungen zu den folgenden Themen durchfihren:

e Kombilohn

e Mindestlohn

e Hinzuverdienst, Mini-Jobs, Midi-Jobs,
e 3. Arbeitsmarkt und

e Effizienz SGB Il (heute!).

Auf der Grundlage dieser Anhérungen wird die Arbeitsgruppe Uber das
weitere Vorgehen beraten.

Dazu schreibt das Handelsblatt am 13. Oktober 2006: "Nun geht es
darum, einen dicken ldeenkatalog von Kombiléhnen (Union) tber
Mindestiéhne (SPD) bis hin zu vielfaltigen Nachbesserungen fir die
Hartz-1V-Reform in ein Gesamtkonzept zu fligen — und zwar so, dass es
nicht nur einer oberfldchlichen parteipolitischen Proporzkontrolle
gentigt, sondern sich am Ende auch arbeitsmarktpolitisch vertreten
lasst.”

"Auch bei den Léhnen mussen wir fair miteinander umgehen. Dumping
muss verhindert werden" In Deutschland und in Europa!

"Europa muss seine Krafte biindeln, anstatt sich gegenseitig in die Knie
zu konkurrieren."

"Wir werden das deutlich machen wéhrend unserer Prasidentschaft!"
Stichwort: Lebenslanges Lernen:

Das ist der Schliissel zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit Alterer.
Unternehmen missen schnell lernen, mit einer im Durchschnitt dlteren
Belegschaft wettbewerbsfahig und innovativ zu bleiben.

In Zukunft wird nicht Boden, Arbeit oder Geld, sondern Wissen zum
entscheidenden Engpassfaktor.

Deshalb muss Lernen schon im Kindergarten beginnen und
kontinuierlich bis ins reife Alter fortgesetzt werden.
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Meines Erachtens ist noch besonders wichtig: Wir missen die
TRICHOTOMIE (Dreiteilung) unseres Lebens in

e SCHULE

e ARBEIT

e RUHESTAND

wenn nicht Uberwinden, so doch flexibilisieren.

Und dazu brauchen wir innerhalb von Wirtschaft und Gesellschaft einen
Mentalitatswandel. Nur so konnen die vielfaltigen und wertvollen
Eigenschaften alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wieder
starker wahrgenommen, anerkannt und wertgeschatzt werden. Damit
es nicht weiter pauschal heiBt: Altere sind nicht mehr voll
leistungsfahig, sind unflexibel oder sind verbraucht.

Klar ist: Politik kann nur die Rahmenbedingungen gestalten, um die
Beschaftigungschancen Alterer zu verbessern.

Der Mentalitatswechsel muss im Kopf bei jedem Einzelnen umgesetzt
werden.

Ich fasse zusammen:

Wenn wir es schaffen, dass die Menschen langer gesund, qualifiziert
und motiviert bleiben und das Geflihl haben, fair behandelt zu werden,
dann schaffen wir es auch die Menschen langer zu beschaftigen.

Wir sind als Bundesregierung auf dem richtigen Weg. Wir kimmern uns
um die richtigen Themen.

Vielen Dank fur Ihre Aufmerksamkeit!
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Férderung der Beschaftigungsfahigkeit: die
Initiative 50+ der Bundesagentur fiir Arbeit

-f-._\ Firr Rribpin -

Arbeitsmarkt - Fachtagung 2006
Employability Management for den Arbeitsmarkt der Zukunft

KEaus Oks, 26, 10. 2006

Forderung der Beschaftigungsfihighkeit

Die Initiative 50plus der Bundesagentur fir
Arbeit
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Initiative der Bundesregierung
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k Impaudie fier mehe Beschafligung von ateren Arbeitnehmarnmnen und
Arbedinehmern

= Pergpekiive S0plus
* Beschafigungapakie Kir Ahere in den Regionen

* Forderung von 67 Regionalprojekien zur enslchen
Wisdarsinglisderung von alteren Langreitarbeilslosen.

* Initiative S0plus (BMAS)
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Arbestsmarktsituation Alterer - Arbeftslosenbestand Sept. 06 (in Tsd.)
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Arbeksmarkisituation Alterer — Arbeitslosenbestand Sept 06 (in Tsd.)
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Initiative der Bundesagentur flir Arbeit

B Aktionstag Alber
& Forgderung von Beschaftighen dlteren Arbegnehmern

= Fordefung der Arbegsaulnahme von aberen Arbeitslosen
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~Aktionstag Altere"

= Arpefsmarktsituation alterer Arbelinehmer

= Varstellung won Unternehmen, die Alteren Arbeitmenmern wisder

eine berufliche Perspekiive geben
* Informationen dber Forderméglichkeiten flr Shere AN

& Abbau von Vorurtellen gegenlber dilteren Arbelinehmem
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Betelligung Alterer an der aktiven Arbeltsmarktpolitik
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Arreiz pur Wesberbildung fir 3bers Beschaftighe in kieinen und mitieren Linternehmen
Erhall der Beschatsgungsfateghed

Vermesidung qualifikationabedingler Entlrstungen/frbeilslosgheil

Anpassung won Fahigiositen und Quakfiationsn an die Erfordernisse des Arbeitsmarits
und dim fortechreibende bechnische Enteickiung

y¥YTw¥YTr

= Personengruppe: Beschafigle ab 50 Jahoe in Betristen mil s pu 100 Beschafiglen

F  Fordervorausseizungen'-bedingungen
= Tedinahme: an ener aneriannten Bildungsmalna e
= Fresbadung durch den Arbailgeber Tor de Zet der Teldnahme an der
Witssherbildung unber Forzahiung des Arbestsenipels
= Arbefinehmer werden die Wellerbildungskosien enstafiet

By rrden bys hond, Ay ad b agerg STER Wy ok e et 1
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Forderung der Beschdftigungsfdhigkeit: die Initiative 50+ der Bundesagentur fiir Arbeit

P, Bardesperior
g For Arisa Produkts des SGE Ml mit spezifischer Rakevans i Alters

= Betriebliche Trainingsmafkinahmen (§§ 48 #.)

¥ Festsiebung der benufichen Kenminisse und Fertigkeiten,
des Lelstungsvermogens sowse der Benufichen Enbwickiungsmagichkeilen

Wermisthung won Pehbenden Kernd nissen und Fakigiositen drekt am Arbeilsplals
Selbshverimuen aberer Arbetnetmer in ihre Fahigheiten wird gestind
Abbau von Vorsehalen in Uniernehman gegeniber ABsnsn

L

= Parsonengiupps
Artestsiose und von Arbeitsiosighed! bedrohle Artesitsuchende

»  Fordervoraussatzungen-bedingungen
- Engledenungsaussichien des Meren Arbeiinehmers missen verbessed werden

- Shokesrstedlung der Babreuung. Beaufsichiigung und Anlefung durch Batrish:
» Weibergewahrung Arbetsiosengeld sowie pauschaberte Fahrkoslen
= Kaing Kostenarstatbung 10r das Teaining an dan Beinsb

= | b1 ol Fm g org (T Mok e

Ttn 1§

A BargruapEriur
2N e Produkte des SGE Nl mit spezifischer Rebsvanz fur Alters

Entgeltsicherung (§ 421) SGE W)

I Anselz I0r dere Arbelinehmer, geringer entlohrie Beschdbtgung
aufzunehmen

b zaithich befristete Aufstockung des Arbefsentgeltes

= 50 % der Nefcenigaitdiffarans

* Vallendung des 50, Lebensjahnes

= - 2003 ca. 1,600 Beschafigle
« 2004 ca. 4.600 Beschaftighe
- 200y ca. 4.400 Beschafighe

ka1

29




Klaus Oks

P, Bardeueperiu
g For Arinsn Produkts des SGE M mit spezifischar Rabsvanz fiur Alers

Befrelung der Beltrige zur Arbeltsfdrderung (5 421k SGB 11}

b Anneiz fdr Arbefgeber, ltere Arbeibtnehmer einzusieben
b Asbeitgeber werden von dem Betragsantell zur BA entlastet

* Arbeitnehmer muss das 55 Lebensjahs vollendet haben

= Aubeinelmer Muss Iuon arbeitsios Qewesan Sein

b - 2003 ca. 4.600 Beschaftigte
- 2004 ca. 6.000 Beschaftigte
= 2005 ca. 5.800 Beschaftigie

sty rrdys Uyo Aol Aty B b sy (TEE bala et e

D i Sonderprogramm 2006 ;

Weiterblidung Geringqualifizierter und beschiftigter Atterer in
Unternchmen (Weteball)

L g.mﬂmﬂlw#mhnh Caalifizisrung von
b sorial und Bdungepolitiseh mativien

*  pusdchlisllich rielgruppencrisntisns Einsatzlogik

& Fardervorausseizungen-Bedingungsen

- Ausgeslaung und Lsmslzung in der Verantworbung der AA
- Zaniral werden nur Empfablungen B migichs instruments sus gedprochen

*  Farderfalle/-volumen

- Ardmchubfinansderung for de VWeiterbildung in keinsren und mitlleren Unbemmehmen

= bundasyweit sleban rund 200 Millorsn Eurs for die Forderung nur Verdfigung
= bundesweil kinnen sworaussichtlich rund 50,000 Personsn geforder wenden

By rrden bys hond, Ay ad b agerg STER Wy ok e

Tnkn 10
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Forderung der Beschdftigungsfdhigkeit: die Initiative 50+ der Bundesagentur fiir Arbeit

N i Sonderprogramm 2008 :

Weiterbildung Geringqualifizierter und beschiftigter Alterer in
Unternehmen (WeGeball)

* Prabdemlage = Fokugsssmnmg * Honkretisksaung

1',1'. Ziedgruppen Innerhal

— l Arbsitslose ... Bersmnsiungen ... | | g B A
| it geengen eriSeliuiigen | mi susschielichem -,'.me'“' \
Fr.hu{j_J :mr-mm Whﬂ | lina o bk |
rbervwntion Bhegkede Dok bhaben | |
{Bereargsnden) und spacifischen Arbeity- | | A [
markthedngungen [ [

Bewiebliche 1 i
WeHerbidung ... Deeschaftigie . || Beschamigie Amere ... |
wird icht susssichend mit geringer Qualifikation | | mit geringes Quakfiasion |
Fm@ et ur lebenalarget | und Rk | | inibepomians chne f
Lasreen 2w forcienen mbunfiger Atwilngns | Fandiideng i

l .

"~ 1 Y2 Al Fam bl mparg [FER byt e f—

gﬁrm

Spezifsche Sonderprogramme im Rechiskneis SG8 0

b Bund-Linder-Initiative zur Verbesserung der
Beschiftigungssituation Alerer

- for langzetarteitsiose altare Menachen

= 30,000 Arbeitsgelegenhefen in alleiniger Finanzierumg des Bundes
- Zuwetsungsdauer von bis zu drel Jahsen

« B0r @lbere Arbeitsiose ab dem 58, Lebensiahr

» Perspektive 80 Plus - Beschiftigungspakte fiir Altere In den
Reglonen/ Ideemwettbewerk

= Mesrwettbewerh der Bundesregierung 2005

- vor 216 Antrage wurden 62 Projeltidesn pramiert

- Farderung vom Bund je Maknaahme mi bis 2u 5 Mg, Eurg

- insgezamt 250 Mie. Euro Fordarung in den Jahren 2006 und 2007

- : T B Bl g JEER Wy e Tdn E
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Klaus Oks

f‘ Barduaperir
Tir Arinpin

Ausblick 2007

Weiterentwicklung des BA-Steuerungssystems
b Férderung von Integrationsfortschritten bel Betreuungskunden
B Erwelterung der FérderaktivitSten flr Betreuungskunden

b Optimierung der Schnittstelle awischen SGA |I- und SGE I
Bechtakrels

k= Frihzellige rechiskreislibergrelfende Fardermoglichkeien

b g ey by Aot Aedaiieadst B ey TEE bl

rﬂ Fir Arivpin

Vielen Dank fur [hre
Aufmerksamkeit

s my s byr Aol bt ima i B ey TER e b e
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Hans-Peter Bromser

Modulare Qualifizierung —

Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

Auf dem Weg In die
Arbeitswelt von morgen

—

Randstad Stiftung

Aktiv flr Arbeit

Modulare
Qualifizierung -
Kompetenzerwerb in
der Zeitarbeit

Mannheim , 26 10 2005
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Hans-Peter Bromser

Randstad Stiftung

danlm by debaed

Mission Statement

Die Randstad Stiftung wird die Rolle und
Bedeutung flexibler Arbeitsformen in
Theorie und Praxis erforschen und erproben,
um damit bei allen gesellschaftlichen
Gruppen den notwendigen Bewusstseins-
wandel fir eine Neudefinition der Arbeit zu
fordern.

Randstad Stiftung

danlm by debaed

Grundungsmotiv

Der , Arbeit” kommt seit jeher eine
existenzielle Bedeutung fir die Identitats-
findung des Menschen und der Entwicklung
der Gesellschaft zu.

Mit der Griindung der Randstad Stiftung
Ende 2005 tragt Randstad als der fihrende
Personaldienstleister der sozialen und
gesellschaftlichen Verantwortung von heute
und morgen verstarkt Rechnung.
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Modulare Qualifizierung - Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

Randstad Stiftung

Stiftungs-Ziele

Begleitung des Wandels des Arbeits-
platzes - als wichtiger Teil ,unseres
Platzes im Leben® - um flexible
Arbeitsformen als Chance begreifbar zu
machen.

Randstad Stiftung

Stiftungs-Ziele

Durch theoretische Grundlagenarbeit und
vielfaltige Projekte, die Lésungen fir
konkrete Probleme der Arbeits- und
Beschaftigungswelt und der Standort-
sicherung aufzeigen, wollen wir zur
Woeiterentwicklung in Deutschland
beirtragen.
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Hans-Peter Bromser

Randstad '.ETi'l:'tl..!ng

Projekte

e
FRLECILY -

¥ Cme
-

5 @B Lemenim job

# Arbeitsmarkt-Foren

» Hochschulkooperationen

Details: www.randstad-stiftung.de

Randstad Stiftung

Modulare Qualifizierung
Kompetenzerwerb in der Zeitarbeit

® Lernen im Job

.. K oimge bisful roeieh in il TelLar badt
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Modulare Qualifizierung - Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

Randstad Stiftung

Gesellschaftliche
Herausforderung

» Demografie
« PISA
= Migration

» Qualifikation ist Deutschlands einzige

Chance

Randstad Stiftung

Lernen im Job

Qualifizierungschance Zeitarbeit

Mitarbeiter bauen ber die
Kundeneinsatze fortlaufend und
automatisch Kompetenzen auf und
entwickeln sich permanent beruflich
werter.

Diese Form der Qualifizierung ist nur in
der Zeitarbeit méglich.
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Hans-Peter Bromser

Randstad ?’rlﬂl.ing
Zielgruppe

Gering Qualifizierte, die keine bzw. keine
marktgerechte Ausbildung haben und
auch keine erreichen kénnenwollen.

Randstad Stiftung

Durchfilihrung

Bei ,Lernen im Job" werden die in Kunden-
einsatzen erworbenen Kompetenzen
rickblickend dokumentiert.

Die Dokumentation der modularen
Qualifizierungsbausteine erfolgt im
Qualifizierungspass.

38




Modulare Qualifizierung - Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

Randstad ?Tlf‘tl{ng
Modularer
Kom pEtEﬂIE rwerb
TAEL 3A| 38 TAEL 4A 4B A 58

1e{10| (2c/2p| [36[30| [NElan] FSEISE

Ervwortuire Fomoelanren
20

IC

Erster
Einsatz

Randstad ?Tlﬁl{ng
Modularer
Kompetenzerwerb

].ﬂ"" N LA &B 1A I8 44 48 EA SB

1c 10 2g" 20 3F 3¢ [4cl4p [SEISD

Erworbens Kompetenzen
£ 1 &
3C Ef1]

=
Erster Zweiter Einsatz
Einzatz
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Hans-Peter Bromser

Randstad Stiftung

Modularer
Kompetenzerwerb

' 1B ZA 2B 1A | 3B 44 48 A LB
1clio 2g7 2y 3 3ms [4cl4p [SCISD

Erworbens Kompetenzen
20 | 1A TR
L 5D LY =

2

Erster Zweiter Einsatz Dritter Einsaly o
Einsatz

Randstad '_:."riftu_ng
Qualifizierungen

Abschlisse mit IHK-Zertifikat méglich

» Lagerassistent/-in
~ Blroassistent/-in

Weitere Qualifizierungen in Vorbereitung
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Modulare Qualifizierung - Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit

Randstad Stiftung

Individueller Nutzen

Zeitarbeitnehmer erhdhen ihre
Beschaftigungsfahigkeit und erfahren eine
persdnliche Entwicklung und beruflichen
Aufstieg

Randstad Stiftung

atey B doclinr

Gesellschaftlicher Nutzen

Eine Gruppe, die bildungs- und teilwveise
arbeitsfern ist, wird an Arbeit gewdhnt und erfahrt
egine perstnliche Entwicklung.

Durch Lernen in Beschaftigung leisten wir einen
wichtigen Beitrag zu den Herausforderungen des
demegrafischen Wandels und des zukiinftigen
Bedarfs an qualifizierten Arbeitskraften.
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Hans-Peter Bromser

Vielen Dank fiir lhre Aufmerksamkeit

Randstad Stiftung
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Stefan Sell

Reform der Reformen: Wer betreut
zukiinftig die Betreuungskunden und wie?

Reform der Reformen:
Wer betreut zukilinftig
die ,,Betreuungskunden® und wie?

Prof. Dr. Stefan Sell
FH Koblenz

Viortrag aul der Arbedsmarnkd-Fachiagung 2006
Esrgplegabilly Maragamant Tl Sen ArbeRimand der
Ducund. Herausdordenungan und Chanoen durch
Indagration. Bikdasg und Jesundhadvorioma
am frbedsplatz

Mannheim, 20, 102008
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Stefan Sell

1. Zur Erinnerung: Ktk an den Verschigbebahnhdden®
und die Vorschiage der Hartz-Kommissian

2, Was wir bekommen haben = newe Verschiebebahnhole,
Konfusion des Gesstzgeters .. und Setreuungskunden”

3. Bawartung cer aktusilen Umsstiung des Kanzepts
JBeratungskunden” aus betriebesirtschafticher, volks-
wirtschafdicher und sozialpolEschar Sichit

4. Walche Entsicklung bannumuss anvamet werden
uned welche Aftemathen wanen maglich®

Die Halbierung der Arbeitslosighkeit
nach den Vorstellungen der Harlz-Kommission

-."'."'I"-_’:-*'I' Ao, |
\ Arbeitsioss |
L} * praventies Arbeevermitthung - Ty |

| * Transfergesslischafien -
'|I " e, - =
1 T ___.-'
] e
-= A
k-] -
'g =" * Parsonal-Sarvice-
2 Mio. Agarturen
Adbetdbika AP IcheAGs
i + Mebii Burmitbarksi
=
s
B
ﬂ-ﬂ & y o —
Dauer der Arbeitslosigheit — T I Wodhen |
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Reform der Reformen: Wer betreut zukiinftig die Betreuungskunden und wie?

AT LT N

BTt (AT

Das neue Arbeitsamt als Job-Center

Mach Auffassung der Kommission sollen die

neuen Job Center kinflig die lokalen Zentren

for alle Dienstlestungen am Arbetemarkd —

und Zeaar For alke enverbsiahigen ArbeRsuchenden
einschiiedllich der bishengen Sczialhifeempfanger

— darstellen. Unter einem Cach werden nicht nur die
bishengen onginaren Dienstiestungen der BA integne,
sondern es soll eine deutliche Erseiterung im Sinne
einer Inkorponenang von arbetsmarkirebevanten
Beratungs- und Befreuungsdienstieisiungen statifinden, was
eine Integration von Teifunktionen der Sozialamber,
Jugendamber b hin zur Suchi- und Schukinerberatung

bedeutet
) -
/: Konzept der
_,4/ One-Stop-Shops L\
N ¢
Sob Cantres Zentren for Arbeit und Einkommien
i Grofbritannisn in chen Nesdetiande
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Stefan Sell

Kernelement der rulcinftigen Dienstiestungsprozesss im Job Center
ol lbe nach Auffassing der KommEaaion eing diferenziene
Kundensegmentierung als Basis 10r alle Folgeakiivititen sain

Zentraler Antaudpunid for die Arbedsuchenden st die Clearingstelbe,
wion dit aus die Kundensiewening onganisert wird. Dis Sagmentierung
der Arbeftsuchenden St nach drel Stufen vorgesehan:

JInformatienskunden sind Fersonan, de aul die [ausibaumsnden)
Salbstinformations- und Selbstbedienungsangebote der Jobr Centes
WETWIREEM warden

Dwe Beratungskunden® bénatigen Hitestelung bei der
AIDRTEDIALZEUCHE. Sl WaTGan Binem Vermitier Iugewiesen,
der bed fachlichen oder persaniichen Vermittiungshemmnissen
ensprechiende Malnahmen veranlassen kann.

i Beireuungskunden® snd Arbeitsuchende mit erhebdichen
wam ittlungshemmenden Erschwamssen. Sk werden gingm
JFalimanager fugectdnet.

Organsationgrdom der gstempchischen Arbeftsmarkisanice (AMS)

Was wir mit den _Manz-Gesetren” bekommen haben ..

= § 44b SGE I Do Acbwtugireinachafien
waren i den Job-Centem nach § 9 ABe e
S0 i et
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Reform der Reformen: Wer betreut zukiinftig die Betreuungskunden und wie?

Hire Ui G i Hike
—— I" __._i_._____ T=ee, [ pchnesimbradgishes snd magioal nac hhalbgs
Y e — TS G ki FL e o el o T B il LR

B —m (D Eriranbat) v Erpapemn sy, WioBsahin 58
Rl Potileididnleaty ) Ervwidungen, o s rsslil i unsl mogichul

'l —— —— P T g o P

Bemagionsn | e

E i T o R g irelen L Brfiwidim Eomillhurg ureld Bariplsprs pheeidre
[Derberguinundan =" VerwSenguhieden Vi sre srbckgres: b Wermifeng
Férdem |
1
e, ([ A i Pt el il (e i
Pl o B Sy A as Efordervics die Mtsetimirid ol ans siolgrechs
| = WHTVEL]
NN
| I e Db Vi) 0 et ] e Pl g
Bebrmusigilurided  ETOTUGATN RS sres erbedwplatnbbnkchen Uneidh, dh des Sohafung
s, il oot Bl e e p e T B i Fraeien ATk

I Do Deartamdurg icirweres pemdalcher v aler Frobisms
Betrmunrgrisdan wvranm e woang o Gl BN g R 2o iy il Mareining bate
| i o ——=" i P A P

Hur 7ol Baspiele 0r Zefungsmeldungen aus den izten Wochen:

Sparan an Hoblsidenden trob: neusr Arsak®
husgaben der Bundesagentur auf Btand won 1993
ALG=-II-Mittel fir Koessunen susassenpestiichen
[19.10.2006&]

weitergersicht nach Hartz IV

Bohwar Tersittslbars wardsn von dar BA
weiterhin mir vervalbet

[2%.08.2006)

47




Stefan Sell

Strategische Geschiftafelder der Bundesagentur fhr Arbait
1 Rechnungskreise” l
Bakrag Baurfirag
“. =]
I Indggraban I Intwgrabapre gy
Leatungigewihng g | Lentungiguihnag Ak B
. L der
I'“ MARATE R AN I Aulraguisas 38
Markderse bl i) i
U e
.._41.,.
Y| Banficte Rehabitston 4

Honturen von Produktlonsmadellen’ in der Arbeftsversaliung

Binmanbesabungean

Aufirags- und Aufgaberverstandris |

Fbbrurs] end ot ] L e il amrhe e
TR T B [ oy
I Wil ife] | i ) |
I L ST wresl Rk e g
‘—| Produlticnasma-delie -—l

[ | [-“-r.-uruir-lurr.v.. ]

D sossle Moded  ——{  Sirstegemodel i  Conbrclingmodel )
1L AL 41

SR e ) P o AR B L R T A L A e Syl ] i Tt

o palany , Hibe Sum e
i e durhen. STpaE e
ik

T e btk il ey
Proosug o L emsrusonsl wersn
L eI & B Teia ATt
rarism ey ] vl e Lol
da kv 1 s T
Ll

S i Semr gegrilar der

Fl it e S0

Ui Tgpacicaes it Preciubdomerssdslis Jlefm 0P

L

i Wopapbli b e e Dy mbeTy
besbeemic hencls s Worment Ge Fabrungn.
PR 4 T T 8 s T
ey Dot s sy Ul i baPed
WLkl o A e il Feskaca
b BN ] Bt e Lo ol et
il P Bl Pt
LB e L T A rger und
T e e T
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Reform der Reformen: Wer betreut zukiinftig die Betreuungskunden und wie?

J Machirage 1
Frofessional- —= Dens = Urmmu:m— Finanziemngs-

“mw Tragen
7

beasagte Cnte \w Qo r,f"f

P Pram (sl ln]

wr Ll

Cuzal N 7 - N

e m «Betreuungskunden m

H ‘\ mu.:; = sizmteche
e / | :
beschifigungs-
‘f politische Frage | Lo

Deregulerungs-

.wﬂu angebots- und nachiragesetige

Bedingurgstakioren und e Gestaturg

s hafpe hptum. Bas rafgungi e le v |

Welche Enfwicklung kann/muss ersmrie] werden?

= Eing plauskie Annahma kst die Ausdifierenzierung eines Trennsysisms
enbang der Rechtskness SGH il und Il M einer insttubonelen Ve
sedbgtandigung der ARGEN brw. sinem Ywachesl hin Ty den kammunalen
Cptions modedien

= Dabei entstehen newe problematische und konflikitrachtige Schnittsiellen
{Bespiel Steuerungsanspruch der BA gegendber den ARGEn)

= [Fir dis Batreuungskunden wiare dies problematisch == Gefahr der Ver
hestigung des passhen Durchschieusens der hier eingecrdneten Parsonen

in das nachgelagerte Sichenungssysiem mit der Gefahr eines nicht oder
rur M sahr hohem Autsand wieder kormgeiparen Humankapgiahsarivsies

= Dieda Froblemati wilnde auch Dei ained feinen KommunaliEenrg der
Alg I-Empianger bestehen

« Die B im engeren Sinme wirde sich weiter aul die Versichenungsiunden
kenzentrienen und den Ressourcensinsatr snSang der Zeitachss der

maximalen Verweildauer im Alg -System ausnchben
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Stefan Sell

Was getan werden solile

= Dar grundipgencs konzeptionalle Ansatz der Harkz-Kommission
W TR - INSTBIT Ware &irse Rean|matlon Ser ursprangllehen
Job Center-ides eine empiehlenswerie Allermatve Iur gegenwartg
ablautenden Aussinanderentwickiung der Systems

Dueser Vorschlag ist aber vor dem Mintergrund der bereits heute
erkennbanen Vedestigungen an der Schnmsiede reachen SGE I
und SGB II-System hinsichtlich sener Realserungsaahsscheinlichiet
ahar thsanetischar Mabur.

Vienn dem 80 ssin soife, dann missen wif sine Lodung finden, die

#irsh Fassiviening der Betreuungsiundsn im Versicharungssystem
vermeidet und die vorhandenen Spisldume einer Zislgruppenodientierten
Varmitiung ausreizt und auch die Option auf enen sinFevalien Ensatz
von Facdernstrumenten enthalt

=» Implementieung eines Contracting-Dut-Modells n Anighrung
an die Erfahnngen in anderen Landem fir die Zisgruppe der
markitennen Kimden

Aiitralien, Grodisiaffnnh Ll Nibdeilafds
IT il Pl b} i B e WOl ')
"l gy L it i Sl 7B A Tl
I bt T ST u-.-:h-m-'.wlm-q-?
* * -
Lraniiche | Mani - drbaiiurerwaiung Friamip dmbietar
]
dariplen Corfrelnd Bopmmian Job Pertesrd:
rolbonarniar. Jobs srerea Fln Sttt I raDioy e e
Pl W hisderiante TS Felorme
)
-.- Crek Sa0g Seg --.:' o i :l"\-r\-'!.:"""!-
o Lenilgiaty £ ‘emiug
— Privataknarg o hiemrvsmmitiing
o a2
G plipriarrian
Eintrtes P g vl
I
Pgpoy gl ') [ Bl i O Firpiliiniisfa]
FRa—— Spm rarifpen Konden i den Emoloyrrsnd Sora
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Reform der Reformen: Wer betreut zukiinftig die Betreuungskunden und wie?

Konzeptonel kann der Grundgedanks des Job Centers als einbeitiiche
Antautstells mit dem partielien Contracting-Out verknOp® verden

Kadell i die Mientlich-private Al gabenbeilung
der Arbwitsvermittlung nach Bratte]

Oiffentliche Job-Center

Anlsufsbelle fur alle
Arbaritsocherudon

Fustiindig for alle
Leistun thingen an Arbeftslose
{ales ALG 1 und 1L Waohmgeld

RLL ]

Private Anbicter
Fustandig fiir die

Vermitthung won marktemen
Arbeitschenden

Korigwe Fustarsdigheit fiir die
Letshmngs rahdung

Anbriirter

Frodaling i erpobnisabhangipe Verglitung
Fustindig for die Vermitteng von | Beauftragung innerhall von
marktnaben Arbeitsuchenden Agenturberirken
Wsterbilung markt firrmir

Perenanaemle
Arbeitsuchender an private Leisbungakovinolie
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Stefan Sell
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Siglinde Bohrke-Petrovic, Carsten Wirth

Faktoren fiir ein erfolgreiches
beschaftigungsorientiertes Case
Management

Faktoren fiir ein erfolgreiches
beschdftigungsorientiertes Case
Management auf dem deutschen

Arbeitsmarkt

Arbeitsmarkt - Fachtagung 2006

Employability Management fir den
Arbeitsmarkt der Zukunft

Siglinde Bohrke-Petravic, Dr. Carsten Wirth
FH Bund, FB Arbeltsverwaltung, Mannheim
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Siglinde Bohrke-Petrovic, Carsten Wirth

Faktoren fiir ein erfolgreiches
beschattigungsonentiertes Case Management auf

dem deutschen Arbertsmarkt

Gliederund

1. Einleitung

2. Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik:
Case Management

Umsetzung des Paradigmenwechsels durch
Fallmanagement in der Beschaftigungsfarderung

Erfolgsfaktoren
Ausblick, Ihre Fragen und Diskussion

(4

()

FParadigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik:
Case Management

Vor den Hartz-Gesetzen MNach den Hartz-Gesetzen
Staat | kontinental-europaischer | Workdare-Staat
| Wohifahrtsstaat |
Arbeitsmarkt- | aktive Arbeitsmarkipolitik | aktivierende
politik Arbedtsmarkipolitik
Ovganisation | Verwaltung der Aktivierung der Langzeit-
ILangzeit-) arbeitsiosen und Grund-
| Arbetslosigheit | sicherungsempfanger
Grundsatz fardern fardern wnd farderm
Indnmaduwm I eher passver I Hilfe zur Selksthilfe,
Leistungsempfanger Betrewung
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Umsetzung des Paradigmenwechsels durch
Fallmanagement in der Beschaftigungsfardernung

Zlelgruppen: Personen mit multiplen Vermittlungshemmnissen
«Zlel: Hachhalige Integration In den Arbeitamarkl
«Fallmanagement als kundenorientlerer Prozess

+Elemente des Fallmanagementproresses:
Fonslituion snas Arbeilshlndrisses
Systematische Efatsiung i Problemisgen und Rassnssn
cGemeinsame, aber verbindichs Planeng von Wersargungsangetolan
- Erbringunyg der Dienstisistungen durch Fallmarna geriin
cKoordination der Leishungen Dntber
chEbwirkng Sas Kursden | der Kurdin
cConiroling und Evaluation des Prozesses und der Ergebrisse

Umsetzung des Paradigmenwechsels durch
Fallmanagement in der Beschaftigungsfardernung

sIndividualisierung der Leistungen

Koproduktion von Fallmanagement mit dem Kunden

sIntensive Betreuung ist mehr als Beratung und
Vermittlung

sBetreuungsschllssel 1: 75

«Fallmanagement muss dkonomisch sinnvoll sein
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Umsetzung des Paradigmenwechsels durch
Fallmanagement in der Beschaftigungsforderung

» Einzeffallonenterung » Planung und Koordination
esigneter An ]
» fordern und forderm” geelg gebol

w  [Initiier wan Angebaten
« planmaiige, koordinierte e
»  Leistungskette = Kostenkonirolle

Fallmanagement in der Beschaftigungsforderung:
Erfolgsfaktoren (1)

Hetzwerk skompetente und individualisierbare Lestungen Dritter
sMetzwerkentwicklung = Pools
=Angebotsentwickiung

Organsation | «Controdling der erhdhten Ermessensspielraume
«Datenschutz

s Zugangssieuesrung

sKompetentes Schnittstellenmanagement
sdualitatssicharungssystem, Cualitatszirkel

s Beratungsangebole fur Mitarbeiter / innen

sLermende Organsaton
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Fallmanagement in der Beschaftigungsforderung:
Erfolgsfaktoren (Il)

Fukhrung skonstrukdner Umgang mé Fehlern

sFeedback (crientied an den Zielen des
Fallmanagements)

s Transparenz
sMitarbeiterpartizipation
Mitarbeiterf | «Posifives Menschenbild und Akzeptanz
inrer s(zerifizierte) Qualifizierung
sWarstandnis for dee Rolle

Fallmanagement in der Beschaftigungsforderung:
Erfolgsfaktoren

Herzlichen Dank fiir lhre Aufmerksamkeait!

lch stehe jetzt fur lhre Fragen zur Verfligung.
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Fit werden/bleiben fiir die Rente mit 67 —
Wie unterstiitzt die Politik dieses Vorhaben?

Auszug aus der Rede von
Frau Ministerin Dr. Monika Stolz MdL

.Fit werden/bleiben flr die Rente mit 67 — wie unterstiitzt die
Politik die Verlangerung der Erwerbslebensdauer?”

anlasslich der Fachtagung
.Employability Management fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft”
am 27. Oktober 2006 in Mannheim

1. Umdenken - mehr Erwerbsbeteiligung Alterer

Das bis zum Klischee verzerrte Bild der lebenslustigen Vorruhestandler,
Frihrentner und Pensiondre ist uns allen bekannt. In diese — scheinbare
— Idylle platzten aber dann doch bald die ersten Forderungen nach
einer Erhéhung des Rentenalters auf 67 Jahre. Dabei wurde aber
vergessen, was wichtiger und nahe liegender war: dass Altere zunichst
innerhalb der bestehenden Altersgrenzen langer arbeiten. Denn nach
wie vor sind in Deutschland weniger als ein Drittel aller 60 — 65-
Jahrigen noch berufstatig!

Mit Blick auf die aktuelle Situation am Arbeitsmarkt kdnnen
MaBnahmen zur Reduzierung des Erwerbspersonenpotenzials derzeit
zwar nach wie vor noch zu einer Entspannung der
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Arbeitsmarktsituation beitragen. Langfristig jedoch, da sind sich alle
Experten einig, ist angesichts der demografischen Entwicklung auf
jeden Fall eine héhere Erwerbsbeteiligung der Alteren dringend
erforderlich. Dies erfordert ein Umdenken in Politik, Wirtschaft und
Gesellschaft und zwingt uns alle jetzt zum Handeln.

2. Demografische Entwicklung wird zum Sprengsatz fiir die sozialen
Sicherungssysteme

Die demografische Entwicklung wird zum Sprengsatz fur die sozialen
Sicherungssysteme. Einerseits nimmt die Geburtenhaufigkeit ab,
andererseits steigt, was natirlich erfreulich ist, die Lebenserwartung
weiter an. Wahrend heute rechnerisch 100 Beitragszahler die Renten fir
ca. 40 Rentner aufbringen missen, wird dieselbe Zahl an
Beitragszahlern im Jahr 2030 firr 70 bis 80 Rentner aufkommen mussen.

Wir missen also umsteuern, sonst konnen wir die Kosten der sozialen
Sicherungssysteme nicht mehr bezahlen. Eine verstarkte
Erwerbsbeteiligung aller Altersgruppen, vor allem aber eine langere
aktive Erwerbstatigkeit der Alteren kann und muss uns dabei helfen. In
Zukunft werden wir es uns auf jeden Fall nicht mehr leisten kénnen,
adltere Arbeitnehmer so frith aus dem Erwerbsleben ausscheiden zu
lassen wie bisher.

Wie Sie wissen, hat das Bundeskabinett am 1. Februar dieses Jahres
beschlossen, das gesetzliche Rentenalter ab 2012 schrittweise bis 2029
auf 67 Jahre anzuheben. Diese Entscheidung ist nicht popular. Gerade
deshalb halte ich es aber fir besonderes wichtig, die Notwendigkeit
dieser MaBnahme zu erklaren:

Die dramatische Veranderung des Bevolkerungsaufbaus macht uns
immer mehr zu einer alternden Gesellschaft. Die Folgen dieser
Entwicklung reichen tief in fast alle wirtschafts- und
gesellschaftspolitischen Bereiche hinein. Es besteht ein enger
Zusammenhang zwischen sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung,
wirtschaftlichem Wachstum und der finanziellen Nachhaltigkeit der
sozialen Sicherungssysteme.
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Die Menschen werden alter, was einerseits natirlich sehr erfreulich ist.
Andererseits ist dies aber auch sehr teuer fiir die Rentenversicherung,
denn diese Entwicklung hat naturlich Auswirkungen auf die Dauer der
Rentenlaufzeiten. So ist beispielsweise der durchschnittliche
Rentenbezug von 1960 bis 2000 von rund 10 auf Gber 16 Jahre
gestiegen. Ich glaube, dies veranschaulicht sehr eindrucksvoll die
Auswirkungen von langeren Rentenbezugszeiten auf die
Finanzsituation der gesetzlichen Rentenversicherung. Und damit auch
die Notwendigkeit, das gesetzliche Renteneintrittalters bis zum Jahre
2029 schrittweise auf 67 Jahre zu erhéhen.

3. Wechselwirkung zwischen Rente mit 67 und Arbeitsmarkt

Grundsatzlich begriBe ich diesen Beschluss der Bundesregierung. Ich
weise aber ausdriicklich darauf hin, dass diese Anhebung mit einer
deutlich héheren Erwerbstatigenquote Alterer korrespondieren muss —
und dies in allen Qualifikationsstufen! Wesentliche Voraussetzung
hierfur ist eine Verbesserung der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungslage
bis zum Zeitpunkt der Erh6hung des Renteneintrittsalters. Nur so kann
verhindert werden, dass die Erh6hung des Renteneintrittsalters
aufgrund der bestehenden Abschlagsregelungen bei vorzeitiger
Inanspruchnahme einer Altersrente zu einer faktischen Rentenkiirzung
flhrt, was ich sozialpolitisch als problematisch betrachten wiirde.

Die Haltung der Bundesregierung, dass die Anhebung der
Regelaltersgrenze Hand in Hand mit einer Verbesserung der
Arbeitsmarktsituation alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gehen soll, ist daher nachdrticklich zu unterstiitzen. Positiv
hervorgehoben werden kann, dass bei einer Rente mit 67 viele
Fachkrafte mittlerer und hoherer Qualifikationen zusatzlich zur
Verfligung stehen wiirden. Damit lieBe sich vielleicht auch ein Problem
mildern, das vielen Betrieben bereits heute unter den Nageln brennt:
Der ungedeckte Bedarf an Fachkraften. Wenn wir die
Wettbewerbsfahigkeit unserer Wirtschaft und letztlich auch die
Zukunftsfahigkeit unserer Gesellschaft erhalten wollen, missen wir
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kiinftig sehr viel starker die Ressourcen der dlteren Arbeitnehmer
gezielt nutzen.

4. Beschaftigungsfahigkeit Alterer férdern

Die Probleme der sozialen Sicherungssysteme und der drohende
Fachkraftemangel sind aber nicht alle Aspekte der demografischen
Entwicklung. Denn wir werden nicht nur immer mehr Rentner und
Ruhestandler haben, sondern wir missen auch mit der stetigen
Alterung der Erwerbsbevolkerung zurechtkommen: Wahrend in Baden-
Wirttemberg derzeit jede vierte Erwerbsperson alter als 50 Jahre ist,
wird es im Jahr 2020 bereits etwa jede dritte sein. Eine zentrale Aufgabe
zur Bewaltigung der Auswirkungen der demografischen Entwicklung
auf den Arbeitsmarkt besteht deshalb darin, daflr Sorge zu tragen,
dass Beschaftigte moglichst lange in ihrem Arbeitsbereich produktiv
sein kdnnen.

Ziel ist ein insgesamt langerer Verbleib Alterer im
Beschaftigungssystem, also eine Erhéhung der Erwerbsquote Alterer,
vor allem der liber 55-Jahrigen. Vor diesem Hintergrund gewinnen
gesundheitsfordernde Ausgestaltungen der Arbeitsbedingungen und
gesundheitliche Pravention wachsende Bedeutung. Diese MalBnahmen
zur Erhaltung der Beschéaftigungsfahigkeit missen bereits in jungen
Lebensjahren ansetzen und langfristig angelegt sein. Ziel dieser
MaBnahmen ist es, die Gesundheit zu erhalten und alters- und
belastungsbedingte Einschrankungen zu minimieren. Wesentliche
Ansatzbereiche sind dabei:

1. Eine gesundheitsfordernde Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen.

Hierzu gehort eine flexible Arbeitszeitgestaltung und hierzu
gehoren alternsgerechte Arbeitszeitmodelle. Wichtige Stichworte
sind hierbei auch Langzeit- und Lebensarbeitszeitkonten;
individuelle Personaleinsatzplanung und individuelle Gestaltung der
Erwerbsbiografie.

2. MaBnahmen der gesundheitlichen Pravention.
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Die betriebliche Gesundheitsférderung und der Aufbau eines
systematischen betrieblichen Gesundheitsmanagements muss als
sinnvolle Investition angesehen werden. Pravention muss als eines
der Unternehmensziele etabliert werden.

3. Aber auch die Beschaftigten selbst stehen in der Verantwortung,
durch eigenes gesundheitsbewusstes Verhalten - auch im privaten
Bereich - gesundheitlichen Beeintrachtigungen entgegenzuwirken.

Nicht weniger wichtig als gesundheitsfordernde Arbeitsbedingungen
und gesundheitliche Pravention ist aber auch die Férderung des
lebenslangen Lernens. Vor dem Hintergrund der Veranderungen in der
Altersstruktur der Erwerbsbevolkerung wird die kontinuierliche Fort-
und Weiterbildung vor allem fir altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer immer wichtiger. Der Grundstein fir die Fahigkeit und
die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen muss jedoch bereits in
jungen Jahren gelegt werden. Denn die Kenntnisse aus der
Erstausbildung veralten angesichts des tief greifenden Wandels und
der rasanten technologischen Entwicklung sehr schnell.

5. Gleitende Ubergénge statt Vorruhestand

Die Beschaftigungsfahigkeit Alterer tiber entsprechende
Arbeitsbedingungen und gesundheitliche Pravention zu fordern sowie
lebenslanges Lernen zu verbessern und damit insgesamt mehr Altere in
Beschaftigung zu halten, reicht moglicherweise aber nicht aus.
Insbesondere vor dem Hintergrund der geplanten Erh6hung des
gesetzlichen Renteneintrittsalters auf 67 Jahre geht es um weitere
Verbesserungen der Rahmenbedingungen.

In diesem Zusammenhang muss der konsequente Abbau der
Subventionierung von Frihverrentungs- und Vorruhestandsregelungen
einen Beitrag zu einer hoheren Beschaftigungsquote Alterer leisten.
Erste gesetzliche Schritte zum Abbau der Vorruhestandskultur sind
inzwischen eingeleitet.
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Auch bei der Altersteilzeit haben wir sehr lange Ubergangsfristen. Die
Forderung von Altersteilzeit fir den restlichen Forderzeitraum bis 2009
sollte m. E. daher auf eine starkere Nutzung der kontinuierlichen
Altersteilzeit konzentriert werden. Denn dieses Instrument kann
altersbedingt gemindert leistungsfahigen Beschaftigten die
Weiterarbeit erleichtern. Die in der bisherigen Praxis weit
Uberwiegende Block-Altersteilzeit fihrt dagegen faktisch zu einem
friheren Ausscheiden.

Kiinftig muss der langere Verbleib Alterer im Beschaftigungssystem
auch mit Hilfe flexibler Ubergénge vom Erwerbsleben in den Ruhestand
forciert werden. Flexible Ubergéange kénnten auch Engpésse auf dem
Arbeitsmarkt bei bestimmten Berufen und Qualifikationen
entgegensteuern. Und eine langere Erwerbstatigkeit Alterer kénnte
auch die richtigen Signale fiir das Rentensystem setzen.

Primar mussten die Tarifparteien oder ggf. auch auf Betriebsebene neue
flexible und gleitende Konzepte fiir den Ubergang vom Erwerbsleben
in den Ruhestand entwickeln. Ich denke in diesem Zusammenhang vor
allem an entsprechend ausgestaltete Langzeit- und
Lebensarbeitszeitkonten. Auf keinen Fall diirfen solche neuen Konzepte
auf staatlichen Subventionen aufgebaut werden. Denn nur so lasst sich
eine finanzielle Uberforderung der jungen Generation durch eine
weiter steigende Steuer- und Abgabenbelastung verhindern.

6. Arbeitsmarkt der Zukunft — Zukunft der Arbeit

Flexiblere Ubergédnge vom Erwerbsleben in den Ruhestand sehe ich
kiinftig als einen Teil eines neuen Ansatzes unserer
,Lebensorganisation”. ,Employability Management fiir den
Arbeitsmarkt der Zukunft” heiBt fir mich auch, dass wir uns Gedanken
machen mussen Uber eine insgesamt neue Gewichtung von Arbeit,
Lernen, Familie und Freizeit. Dies ist eine Herausforderung, der wir uns
zuklnftig stellen missen.
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Wir befinden uns in einem standigen wirtschaftlichen, technischen
und organisatorischen Wandel. Dieser Wandel vollzieht sich mit
erstaunlicher Unvorhersagbarkeit und er stellt auch die Politik vor
Herausforderungen in bisher nicht bekanntem AusmaB. Er wird
sowohl unser Leben als auch unsere Arbeitwelt stark verandern. Doch
niemand weil, wie die Arbeit in der Zukunft aussehen wird.

e Werden wir in Zukunft vor allem telearbeiten, werden intelligente
Roboter unsere Routinearbeiten libernehmen?

e Werden wir kein eigenes Biiro mehr haben und unsere Kollegen,
Geschaftspartner und Kunden nur noch lber Videokonferenzen
kennen?

e Oder mussen wir vielleicht von einer Arbeitsstelle zur anderen
hasten, weil wir von einem Arbeitsplatz allein nicht mehr leben
kénnen und deshalb mehrere Beschaftigungsverhaltnisse
brauchen?

7. Was kann die Politik tun?

In meinen bisherigen Ausfihrungen ist bisher viel von der
Verantwortung der Tarifparteien, Betriebe und auch des Einzelnen die
Rede, aber wenig von der Rolle der Politik. Denn die Politik ist ohne
einen grundlegenden Bewusstseinswandel auf allen gesellschaftlichen
Ebenen und auch bei den Betroffenen selbst relativ machtlos. Wir
brauchen insgesamt einen Paradigmenwechsel, der alteren
Beschaftigten in viel starkerem MaB als bisher einen Platz im
Erwerbsleben zumisst. Dieser Paradigmenwechsel ist jedoch nur dann
umsetzbar, wenn er der Wirtschaft, den Tarifparteien, Beschaftigten,
allen Teilen der Gesellschaft und natrlich und vor allem auch von der
Politik wirklich mitgetragen wird.

Auch die damit im Zusammenhang stehende, in vielen Betrieben
praktizierte jugendzentrierte Personalpolitik bedarf einer Revision.
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Hinzu kommt, dass die Zielvorstellung, mdglichst friih aus dem
Erwerbsleben auszuscheiden, unter Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmern als Folge der langjahrig propagierten
Norruhestandsphilosophie” weit verbreitet ist. Vor diesem Hintergrund
ist es erforderlich, einen grundsatzlichen gesamtgesellschaftlichen
Bewusstseinswandel zu férdern. Und genau hier sehe ich eine wichtige
Aufgabe der Politik: Sie muss diesen Prozess, der sich erst am Anfang
befindet, aktiv unterstiitzen und zu einer positiven Entwicklung formen.

Wesentlich konkreter - aber nicht einfacher - stellt sich eine weitere
Aufgabe der Politik zur Unterstltzung einer langeren
Erwerbslebensdauer dar: Wir brauchen bessere Rahmenbedingungen
fur mehr Wachstum und Beschaftigung. Folgende Stichworte sind hier
ZuU nennen:

e weniger Regulierung, weniger Burokratie,
e mehr Flexibilitat, vor allem auch auf dem Arbeitsmarkt,

e Kosten der Arbeit senken, insbesondere durch eine Verringerung
der Lohnzusatzkosten, denn vor allem sie haben Arbeit in
Deutschland so teuer gemacht.

e Die vorgesehene Senkung des Beitragssatzes zur
Arbeitslosenversicherung ist immerhin ein erster Lichtblick.

Zum Schluss noch ein ganz wichtiger Bereich: Das Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung hat in einer vor kurzem
veroffentlichten Studie darauf hingewiesen, dass die Rente mit 67
insbesondere fir die ohnehin mit hohen Arbeitsmarktrisiken behaftete
Gruppe der Ungelernten wachsende Probleme und neue
beschaftigungspolitische Herausforderungen mit sich bringen wird. Ich
teile grundsatzlich diese Bedenken. Deshalb muss meiner Meinung
nach im Mittelpunkt einer beschaftigungsorientierten Wirtschafts- und
Sozialpolitik auch die Schaffung eines Arbeitsmarkts fir geringer
produktive Arbeit stehen.

Es ist nicht mehr langer hinnehmbar, dass einerseits Hunderttausende
Menschen mit geringen beruflichen Qualifikationen zum Nichtstun
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verurteilt sind und am Tropf staatlicher Hilfen hangen, andererseits aber
einfache Dienstleistungen nicht oder nicht mehr angeboten bzw. von
Zuwanderern auf Zeit oder sogar illegal Eingereisten erledigt werden.
Auch einfache Arbeiten sind es wert, getan zu werden, und sie sind
allemal besser als langfristige Arbeitslosigkeit und die damit
verbundene Perspektiviosigkeit fir die betroffenen Menschen.

8. Fazit

Wir haben es in den letzten Jahren erlebt, wie schwierig es ist,
Reformen im Bereich Arbeit und sozialer Sicherung durchzusetzen.
Aber diese Reformen sind unerlasslich. Denn die Probleme sind bei uns
Uberwiegend struktureller Natur und kénnen nicht einfach durch
Konjunktur- oder Wachstumsimpulse von auB3en geldst werden.

Trotzdem sehe ich keinen Grund zu Schwarzmalerei und verzagtem
Pessimismus. Wir mussen aber die Grundlagen daflr schaffen, dass wir
wieder mit Optimismus, mit Hoffnung und mit neuen
Gestaltungsmaoglichkeiten in die Zukunft gehen kénnen. Ich bin so
optimistisch, zumal sich die so genannten ,Alten von morgen” (best
agers) in Ausbildung und Gesundheit deutlich von unserem bisherigen
Bild einer alteren Generation unterscheiden.
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Das Konzept des Employability
Managements aus der Sicht der
Wissenschaft

Ludwigshafenam Rhein
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Das ganzheitlich-integrative Konzept

des Employability Managements —
aus der Sicht der Wissenschaft

Mannheim, den 27, Olktober 2005
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1. Entwicklungen in der Arbeitswelt
2. Anforderungen an Kompetenzen
3. Handlungsebenen
3.1 Employability als Arbeitgeber-Thema
3.2 Employability als individuelles Thema
3.3 Employability als bildungspolitisches Thema
4. Nutzen von Employability und Employvability Management
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it Employability und Employability Management
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1. Entwicklungen in der Arbeitswelt
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2. Anforderungen an Kompetenzen

2.1 Der Begriff ﬂ'ﬂl il Cociigiiaten am Rhein

i Pagir | 0T 1 P

Employability = Beschiftigungsfahigkeit

Employability zeigt sich in der Fahigkeit, fachliche, persénliche, soziale
und methodische KEompetenzen unter sich wandelnden
Rahmenbedingungen zielgerichtet und elgenverantwortlich anzupassen
und einzusetzen, um eine Erwerbsfahigkeit zu erlangen und zu
erhalten,

Employability = Sicherungsanker

Die Sicherheit bezieht sich nicht mehr auf einen bestimmten Beruf,
Arbeitsplatz, Arbeitgeber oder eine Beschiftigungsgarantie auf Lebzeit,
sondern auf eigene Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen.

Eine wichtige Voraussetrungen fiir den Erhalt der Employability ist
Lebenslanges Lernen,
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2.2 Konkretisierung von
Employability
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2.3 Das Anforderungsprofil

Der Mensch, der beschiftigungsfahig ist, ...

... st fachlich kompetent.
. Ist aktiv und ergreift Initiative.

... libernimmt Yerantwortung fir sich selbst und die eigene Leistung.
.. etz sich Ziele und erkennt die Konsequenzen seines Handelns.

... it fleiBig und engagiert sich.

... et kontinuierlich dazu und bleibt am Ball,
... BBt T3hig und bereit zur Zusammenarbeit,
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Der Mensch, der beschaftigungsfahig ist, ...

... Ist in der Lage, das was erfsie meint und will, avszudricken und
zur Geltung zu bringen,

« Ist auch kundenorientiert.
... versetzt sich in andere hinein.

... behilt in ungewohnten bow. belastenden Situationen einen
klaren Kopf.

... geht konstruktiv mit schwienigen Situationen und Misserolg um.
. 15t offen fir Heues, ist neugierig.

. Welll, was er/sle kann und denkt regelmaBig dber sich und die
eigene Berufsbefihigung nach.

2.4 Realitat in der Arbeitswelt tm'w Fachhochuche
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Grundsitzliche Bedeutung von Employability
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3. Handlungsebenen tﬂ']'.; Lo dwigshafen s Ehein
o Pl I..Iwnu-uﬂ

Grundsitzlich lassen sich drei Ankndpfungspunkte identifizieren:
« [ie batriehliche Ebene.
* [ie individuelle Ebene,
+ Die bildungspolitische und arbeitsmarkipolitische Ebene,

Ud"l"'lpl‘llﬁ' fi-mims Ehisin

i P ot W Pl

I':'Illll i Fachheshshide

3.1 Employability als Arbeitgeber-Thema
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Das Unterplehrnenskunzept des tﬂl | Fchbochchide
Employability Managements .N E:ﬁ“pl::"::::-:hﬁn
Poliths cha Wirtichaltlicha
Dok o o nkin DastErminanten
Unbermishmanspaiti T L S
Unbeimeimeng e ke
Warmativ |
e PR
Carvolineg BTEF Pl
' >+<: [ Relle dat Firurguisifie
bl b bl 1EaEe
T e H;mm |
iz Irdnihuebes verhaken
AcbaRipaodeshe der Mitarkeiter
b Brbedingunepemn
i bl
Rechiliche ] Gesellschaftliche
[hak i | nkin SYSTENE FERNALTEN Dwterminanten
1T

Die Grundsdtze des

£ 'ﬂ' |fochhostuchle
Employability Management H! IN Ludwigihaten amEhein

o Pt o® T Pl

(1) Das Prinzip der Ganzheitlichkeit

(2) Das Prinzip der Integration

(3) Das Postulat der Wirtschaftlichkeit
(4) Der ethische Kodex

(5) Das Postulat des richtigen Zeitpunkts
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Erfolgskritische Handlungsfelder Fachhochschale
el 5

Personal = 7 Unternehmens-
entwicklung kultur

- -

| |

Organisation Fiihrung

W SR v

i P ot W Pl

3.2 Employability als individuelles Thema
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Fuhhmhsu:h.l:
H wi n mits Ehein
e 'n.lh.h-l.!“'r‘lu'a.lﬂ

Die Farderung der Beschaftigungsfahigkeit obliegt nicht
nur dem Arbeitgeber. Vielmehr ist auch der Einzelne
gefordert, sich kontinuierlich den verdndemden
Rahmenbedingungen sowie an den Anforderungen des
internen wie externen Arbeftsmarktes anzupassen. Dazu
ist die Bereitschaft allein nicht ausreichend. Auch
individuelles Handeln — chne die Unterstiitzung des
Arbeitgebers — Ist gefragt.

Persdnliche Checkliste Fﬂ:#; ~

i Poair | o® T Pl

Fragen zum Einstieg ins Thema:

Kenne ich mein persdnliches Starken-Schwachen-Profil?

Welche beruflichen Anforderungen werden heute und in Zukunft an
mich gestelit?

Wie stark beachte ich bei meinen Weiterbildungen den externen
Arbeitsmarkt?

Wie flexibel bin ich bezilglich Arbeitsinhalt, Arbeitsprozess, Arbeitsort
und Entgelt?

Wie hdufig blattere ich im Stellenanzeiger oder surfe im Internet-
Stellenmarkt?

Wann habe ich mich zum letzten Mal fir eine Stelle beworben?

T 5
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Kampagne ,In eigener Sache™ ﬁl fachhochachade

i P I.-vmmm

Informationsplattfom
waww_in-eigener-Sache.de

Eompetenztest .in eigener
Sache”
Telefon-Coaching

Workshops bei VHS und

Bilkdungswerken der
Wirtschaft

| Fachhachichule
L aim Ehein
A P | W

3.3 Employability als bildungspolitisches
Thema
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Anforderungen an das System tml i Fachhodschobe

L gihafen am Ehein

"'Echu IE -i:-'\-uh.h-l.!wﬂ:'al:h’h
Eltern Lehrer
i Emphoryadty vorsban » Emplovabdiy worleben
# Kinder for das Efangen der sigensn Beschal- *Wasen um de Enbwicklungen in der irbetswel

bgrangsfahegiaet mofreeren = Employabdity in der Lehr- und Lermanchieitur
i Das Bidungibiwainsien n den Farles |penbcis hbgen

LIk AiAch e B UReemeshimen

L] "\.H_ .__.!. L

Schiller A Unternehmen
e it A1 1 ™ ringeboie lir Prakske, Unismes-
#Warsiindniy Ir die Nobwendighet -~ ba ot e, Erenabesie

und adeutung der Empiomacity  §—SC HHHLE—* » kommunicnton im intbci st e

W g Anirderungan
Hichi fir die ‘Schele, fir des Leben | F Lusammenarbel aul gheicher
[ wr™ 1 Auygenhihs”
i ) i

Staat
* Berlcksichtigung der Emplopabdity-Inhalte in der Lehmrerssbddung
Fhbmigerung der Attrabtivitst des Lehrbera®s (Anmie, Ansehen, gewinse Fiecbdtis im Rahmen der

Regelungen und Veromdnungen.,, ) 5

*Angebot sn Ganatagmchulen fpantiatv und qualtabn)
= Erfegration in die Hochsdhulsusbildeng (micht mr bel angehendes Lehrem)

Anforderungen an das System Fachhadhschile

L l'l Ehisi
. Hochschule B e s

Anforderungen an die Lehre m:dm.mstuﬂh:mh

& Anireendungeonen henung der Trudeninhaie #Vorwenien von Prakiics | Vonwesen von

3T thot S ihugrients Prakila ko, i des R A P
Sadum integredts Besufephasen

- i Brefes Inberesse (ber das sperifnche
Kooperstion mit dier Wirschalt bel der hinad (Shudmim Generalke)
Erabeitung baw. Anpassung von Saudierplinen || o sutsein um die Bedeutung der

= Zussmmenarte mit Uniemshmen der Region {iherfachhchen Kompetergen

i Beriichaichtigung der Kamkompatenaen der e Kilrne des Stclisrrn (im Sinoe der
Ermployabiity sl Querschnittafunksion, sber mach Imhamhghed]
i peparate Lemisider FRuglandusileesgl

= Siudam Geremle = Nachgewisuenes acsiales Engagesment

# Férdenang won sozialem Engagement

FQualtitmickenng - such durch axterna # Gute Teugnissten

¥ Wiekertsid
im Sinne des - Larrarw) o

it bohitesten for Shuiderende tum
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|m ﬂ:'hbl;w::r:ﬂnhh“

4. Nutzen von Employability und
Employability Management

4.1 Nutzen von Employability R
fiir den Arbeitgeber Ludwigthaten am Rhein

i Pl e T P

= Lelstungsfahige, kompetente Mitarbeitende

= Stelgerung der Innovationsfahigkeit

= VergriBerung der Wissensbasis im Unternehmen

= Funehmends Flexibilitit beim Personaleinsatz

= Verbesserung der Wandlungs- und Verdnderungsfahigkeit

= Wenn Beschaftigungsfahigkeit nicht nur gefordert, sondern auch
gefdrdert wird == Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber
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4.2 Mutzen von Employability

= : N‘ | achhochschude
fiir den Einzelnen i IN Lurbwighafen am Ehein

i Poaator | of ) Pt

*  Aktualitit des eigenen Qualifikationsstandes

* Wissen um die elgenen Starken und Schwachen

#  Mitgestaltungsmaglichkeit an der eigenen beruflichen Zukunft
»  Chance, untermehmerisch tatiy zu werden und zu bleiben

* Veranderung als Chanoe und weniger als Risiko wahmehmen
= Erhdhung von Selbstbewusstsein und Eigenverantwortung

Fachhaghschide )
Ludwigihafen amEhein

o Pt ot T Pt

4.3 Gesellschaftspolitischer 'ﬂl
Mutzen von Employability t:!

= Anbiebung des Bildungsniveaus

= Beeinflussung der Sozialstrukturen

= Generierung von Beschaftigungseffekben

= Forderung des bilrgerschaftlichen Engagements
= Verbesserung der Standortvorteile

= Wohlstandseffekte
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Fachhahschule
t:l 1 n wits Ehisin
-i:q.'n.lh.h- l..lw.ﬂu-uﬂ

5. Beflurchtungen und Hemmnisse im
Zusammenhang mit Employability
und Employability Management

Fachhoxhschile
Ud"l"'lg,'ll‘llfl: i mims Ehisin

T Pt e 0T P

5.1 Befurchtungen auf ,llll
Unternehmensseite |':' 'il

= Qualifizierung nach Aulien’

* Hihere Personalentwicklungs- und Qualifizierungskostben

= Hdhere Kosten filr Mitarbeiterbindung

= Widerspruch zu den gelebten Flhmngsmusten

* Widerspruch zu den bestehenden Strukturen und Prozessen
= Widerspruch zur Untemehmenskultur

= Zunahme der Komplexitat

* Entstehung einer . Zwei- Klassen-Belegschaft™
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5.2 Befiirchtungen auf Seiten des Iﬂl Fnchhachschile
Einzelnen i N g erei

5.3 Gesellschaftspolitische

* Angst vor Oberforderung

= Angst vor Versagen

= Angst vor  Nicht-Mithalten-Kénnen®

" Angst vor Bum-Out-Syndrom

¥ Angst wor newen Arbeitsbedingungen

* Angst vor Arbeitsplatzveriust

* Vermutung eines verdeckten Arbeitsplatzabbaus
* Widerspruch zur Sozialisation

m 'ﬂ' |Fochhochuchde
Befiirchtungen H!Imi Ludwigthafen am Ehein

o Pt o T Pl

Employability ist Chance,

da eine Person nicht mehr nur auf Fachwissen und Fachkompetenz
reduziert wird, sondern eine Ausweitung auf dberfachliche Kompetenzen
erfokgt.

ABER:

Employability ist auch Herausforderung,
da das Anforderungsprofil komplexer gewsorden ist.

Diese Herausforderung st umso griBer, je linger der Spannungsbogen
des Lernens durchgebrochen ist und je griber die Licke zwischen dem
Anforderungs- und Qualifikationsprofil awsfallt.

= Gefahr einer Zwiei-Klassen- Gesellschaft.

11
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Fachhasthschude
H 1 n wirs Ehisin
-i:q.'n.lh.h- I..Iwnu-uﬂ

Employability mit ihren Schliisselqualifikationen kann eine Chance
aber auch eine grobe Herauforderung sein.

Es gehdrt zu den Aufgaben des Bildungssystems und von
Unternehmen Employability 2u fardern, ein Teil der Verantwaortung
fir den Erhalt und die Entwicklung der Employability tragt jedoch der
Einzelne selbst,

Da Employability einen starken Bezug 2u sozialen und methodischen
Denk- und Handlungsmustern, Werten und Einstellungen aufweist, ist
deren Aushildung auch eine Frage von Sazialisation. Die Schule stelit
eine wesenthiche und wichtige Sozialisationsstation dar

Employability trigt zur gesellschaftlichen Entwicklung und zum
Wohlstand einer Gesellschaft bei, nimmt Einfluss auf die
Wettbewerbsfahigkeit von Untermehmen und stelit fir den Einzelnen
die Zukunftssicherung schiechthin dar,

Fh:hhal‘la-l:h'.h'
n wimi Ehiin

-i:-_'\-uru- I..Iwnu-uﬂ

Vielen Dank fiir Ihre Aufmerksamkeit !
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Fachhechschule
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Karl-Heinz Stroh

Das Konzept des Employability
Managements aus der Sicht von
GroBunternehmen

Bohitvy Helmonks Loghnee e lJ_:

Employability aus der Sicht von GrolRunternehmen

iU L
DS Pl B

Bptirsm F o e K

Wi, J7 1) DE
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Karl-Heinz Stroh

= Verstindnis und pragmatisches Modell von Employability

= Ausgewidhlte Ansdtze zur Employabilty bei der
Deutschen Bahn AG

= Was ist neu am Employability-Ansatz? Erwartungen und
Entwicklungen

ma I Plyitei p Pirtmpr oy Linpeyl s

DE

F

* Verstandnis und pragmatisches Modell von Employability

= Ausgewidhlte Ansédtze zur Employabilty bei der
Deutschen Bahn AG

= Was ist neu am Employabilty-Ansatz? Erwartungen und
Entwicklungen

= Mok s g worhy Lopniis
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Das Konzept des Employability Managements aus der Sicht von Grofiunternehmen

[}
Employability hat viele Facetten — e
Die wichtigste Dimension bilden die Selbstheitrige

E"I.ﬂ'l'.!".lT‘l'm i 2] F"-_- i

Fahigiosd, A i

= fachiich, sodiale und methodinche . |
et

s Eede L B D § e O - e B R e
ma B Morinlp Mrfasgrhs Lapetsis

Ui
Employabiiity wird von individuelien und geselischaftichen g
Entwicklungen bestimmt

M aaii-
entwicklungen

Bildung und
Forschung

wa L Mofrdis hriworky Lopnics
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Karl-Heinz Stroh

= Verstindnis und pragmatisches Modell von Employability

* Ausgewdhite Ansitze zur Employabilty bei der
Deutschen Bahn AG

= Was isl neu am Employabilty-Ansatz? Erwartungen und
Entwicklungen

Plgdyiei g higimp by Linperi s

|I !
Drrs Personalmanagement der DB AG sleht sich bis 2015 elner Erhdhung des =
Durchschniftsatters der Mitarbeiter um 14,4 Prozent gegendber

F

R mrhaster
-ll]b!tl-:
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Moy s hurd woghy Lognics
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Das Konzept des Employability Managements aus der Sicht von Grofiunternehmen

U
Die Folgen des demographischen Wandels erfordern gezieite e
Initiativen zur Firderung der Employability
Gesundheit Qualifizierung
: E——— T ——
Dl iriemareg pralimabaran
k ]
! =
ia] I I { .
|Il||"| 1 H .
*N0E NS M N "":lill I SO-LLE AR dd M ::H ild
ARore Miarbaiter Dakjen hohere Aere Mitarbaiter ebunan dsllsner an
Bhwesenhsisate Qusslifizierungemalinashmsn tail
. 1 , [P p—
U
Handiungsfelder =

® Mitarbeitergewinnung || » Qualifizierung

— B
- —

m Beschiltigungs- & Gesundhelt und
bedingungen Ergonomie

McFrin hariwarks Lopnies
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b=
Alle MaBnahmen zur Employability wurden Kellektiviert und nach =
einheitichen Kriterien im Rahmen von MARA evaluiert

F
" MARA =i

Mutgen
P g

0 a -
-
L ] @

[

T

Eopdan
o= o L

Plogyini s higimr by Linpeiis

DE

Handlungsfeider

5 Genamihalte Emplevabllity- Steusning

u Qualifizierung

-
—

® Gesundhelt und
Ergonomis

= Beschiligungs-
bedingungen

Pyt p higdwoghy Lopniics
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Das Konzept des Employability Managements aus der Sicht von Grofiunternehmen

I
Durch ,Chance plus® Ubemimmt die DB AG soziale e
Verantwortung und kann Rekrutierungspotenziale erschliefien

8 Bohdibsr ofing Aushildungsplacz
wrfalen insinem knapp -
[N g Kurs de Qualifizianing
Rir g andchialends Ai-
Eallduieg oder din Berifsintieg

& Stan Quakbserungs programs
in 2004 m#t 140 Plstzen

= Twepite Aufage im Herbat 2005 min
Libiar 400 Plaize = b T5'%
honnben vermitiell weradn

& In 2004 werden an 13 Sandorisn
Bunsdeswn il bber 500 Plaize
angebofen

a 1§ Mgfyinin Riwgrhy Lopslics

[}
Handlungsfelder e

5 Gesamihalte Empleyabliity- Steusmning

m Mitarbeitergewinnung

T
]

n Beschifigungs- = Gesundhelt und
bedingungen Ergonomie

wa i Mokriie hiiwonhy Logniics
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Karl-Heinz Stroh

Die Hochschulkooperationen gewihrielsten eine anforderungsgenecihte
Ausbildung und kdnnen zur friihzeitige Bindung beitragen

F
Fooper sl ve Imgeriear anladchang

LST EM Ob KIB Betried |

Elakiror i’
g st ronik
O b
Korstrukivner
Figariisuiba

Lait= unad
S bpruryg i
16 ol

i PFFH Dumrmagadi

[erulhibegiilared Rl Wl beil e

Handiungsfelder

F

u Gesamthatte Emplayabllity- Steuerung

m Mitarbeitergewinnung || = CQualifizierung

Fa—
[ [

® Beschilligungs-
bedingungen
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Das Konzept des Employability Managements aus der Sicht von Grofiunternehmen

JFit im Siiden’ ist ein regionales Beispiel der DB AG flr
innovatives Gesundheits-Coaching

GEEUNDHETIF SR DERP RAKNTA FUE ALLE MITARBETTERSRUPPEN

YR daing [rig—
a 1 P in R marhs Lopeiies
Handiungsfelder
u Geaamihaite Emplﬂ!ﬂhll'&- EHUIWE

u Mitarbeltergewinnung u Qualifizierung |

] |

E—

—l |

® Gesundhelt und

Ergonomie |

—a ' PloFynin Fupimaghy Lopeies
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Karl-Heinz Stroh

e
Mit dem Langzeitkonto kinnen Arbeitnehmer zielgerichiet DE|
ihre Lebensarbeitszeit gestalten
W
Umnwandlung ven Verwendung fiar
Fonads pur Sichanung
wish VWi gLl haben &V, Vorzekiges A bopich
ArbsiszsE airs desm abiliven
i G ldwern Erwebisleban’
WITsrEanaek ) i
Lill':;ﬂll:ﬂlﬂ-ﬂ' Cuslifizierung
Ervigpeit Wierigurihabien bn
ELlG) Ggl. Bairiebliche
Alpravomonges’
1 ] i Bt o il i
il Pk Bfrilnkeng dueh dee Danialipelen | SR
i, i Pyl o megeby Lopeiion
DE|

—

= Verstandnis und pragmatisches Modell von Employability

= Ausgewidhlte Ansédtze zur Employabilty bei der
Deutschen Bahn AG

* Was ist neu am Employability-Ansatz? Erwartungen und
Entwicklungen

i ik Pioyiei p Firimgrby Lapeiis
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Das Konzept des Employability Managements aus der Sicht von Grofiunternehmen

[}
Echten* Employability-Ansatzen liegt ein =
Verantwortungsmodell zugrunde

? = Fordem ehi Tast als HR-Aklvtstien Emg loyabdoy T
» Warum dann Enmgsloyability als Kenzepl?

\\"\-\..\_.-\---\_-\_ __'_'_P-_ﬂ_,_,.f'-
Arbeit- Arbeit-
sl

l » D Ende dor Beichafigungeticharhait hal Folgen
+ Employability wird bm Ratemen der Arbesisbezishung werhandeli
" . Sorisle Verantworung schwindet rnicht, verleg aber Fokus

a % Mglyiuip Farimgrh Linpeylics

e
Echten* Employability-Ansatzen liegt ein =
Verantwortungsmodell zugrunde

B, -\---\___ __'_'____,.-"'--
Arbeit- Arbeit-
.-__.-"'---'_'_'_'_\__\_--\-\-\""-\.

Integrative HR-Strategie

wa H Mofieis hriwonky Lopniics
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U
Die Weiterentwicklung des HR-Managements ist Basis fir den =
integrierten Employability-Ansatz
Aktuslles Personalmanagement Perscnalmanagemant der Zukunfl

o

2 wEle S eihe

o
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Michael Nagy

Fit fir den Job — Geschaftsprozesse fiir
Weiterbildung und Gesundheitsférderung

ey

Fit fir den Job - Geschaftsprozesse fiir
nachhaltige Weiterbildung und
Gesundheitsforderung in Unternehmen

Professor Or. Michael Nagy

Fachhochsshifs Hesdefherg
Shaathr h anesioaneis Horhschube der SRH 5
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Zur Bedeutung nachhaltiger Weiterbildung und E
Gesundheitsheitsforderung

ey

s Lnternehmen bendtigen
= Efahnene,
= aktusll qualifizierte,
o yErdndeiungsbensite, Baxible,
= matiierte und loyale Mitarbefednnen und Mitarbeiter

= Aktuelle Fakten zeigen, dass hier erheblicher Handlungsbedarf
besteht

o
FepH

Die Teilnahme an beruflicher Qualifizierung é
sinkt (Angaben in %)

H-Hl!r"p

501

45

40

35+ B Akademiker

30

251 . i

20! [ Meister/ Fachschule

151

10+ B ungelemnt

511

1] T :

1997 2000 2003 g

Cuehe: BMEF, Bernulstdungsbenichie | 2RH
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Fit fiir den Job - Geschdftsprozesse fiir Weiterbildung und Gesundheitsférderung

g b b

Mit der Weiterbildungsbereitschaft sinkt die - gesunde - )
Eigenschaft, sich auf neue Arbeitssituationen sinzustellen

Quelle: BMEF: Welterbildungsberichisvstem [X, 2005, Angaben fir Baden-Yirtiembeng

Y T+ 7] TN ¥ THE T FT FIY]
Jahre

Krankheitszeiten: Mit dem Alter steigt die Quote - E
macht Arbeit krank 7

Ml b b

e
14%
12%
10%

%
E%
4%
%
%

-2 3039 4049 50-58 G0-64
Jahre  Jahre Jahre  Jahre  Jahre

Pllichimiglieder Bundesgebist 2003 E;‘:c“:l"'* (DQS, BMGSS, F5Rp
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Der Anteil von Schwerbehinderten Menschen nimmt E
mit dem Alter gravierend zu

12%
10% -
B% -
%
4% -
2% -
0%
Bis 14 15-24 2a-44 45-64
_I::.-\.
Rund 4 Millionen Schwertsshinderte sind berufstsihg ¥ SRH

Suchterkrankungen: Krankheit durch Drogen

= Etwa 1,6 Mio Menschen, vor allem Méannear, sind
alkoholabhingig

= Ebwa 1.4 Mio Menschen, vor allem Frawven, sind
medikamentenabhangig

* In Unternehmen arbeiten schatzungsweise 1,5 Mio
Menschen mit solchen Abhangigkeiten,

= vigle Menschen sind gefihrdet,

= & 38 Abs. 2 Unfallverhiftungsvorschrift untersagl die Arbeit
von Mitarbeitern zu dulden, die suchibedingt eine Gefahr
fir zich oder andere erzeugen.

. (Guelle: ZB: Zeitschrift Behinderte im Benuf)

P
|:r-\:ll-ll
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Fit fiir den Job - Geschdftsprozesse fiir Weiterbildung und Gesundheitsférderung

Vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeitsleben als
Konsequenz dieser ,ungesunden” Entwickliung

nachlassender Beschaftigungsfahigkeit:
* Die Erwerbsquote bei 55 -B4-Jéhrigen liegl bei 43%.

» Sozialversicherungsaufwand (JFehlerkosten”™) hieraus libar
30 Milliarden € pro Jahr - van den Firmen 2u finanzieren!

* Efahrungswissen gehl den Unternehmen verloren.

In Zukunft werden viele Unternehmen mit alternden
Belegschaften zu kiampfen haben

» Versiopfen” der Vorruhestandsmdglichkeiten
* Ralionalisierungen verringern Meueinstellungen

* Wenig geeignele junge Kandidaten (Demografie, Jugend-
ausbildungslosigkait, Auswanderung)

.
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ey

Damit gehoren in jedes Risikomanagementsystem der
Untermehmen Uberlegungen wie ...

* Wie viel schneller veraltet unser Wissen, wenn die
Belegschaft im Durchschnitt 5 Jahre Glier isi?

v Wia ginkt dann dia Innovationskraft #

= Wie hoch steigen Krankheits-, Suchi-, und
Schwaerbehindenen-Quole ?

* Welche Auswirkungen hat dies auf Produkfivitat,
Fahlerkosten, Umsalz und Randita 7

|:.":_:lll-ll

Der vernachlassigte Bereich Personal
Interessanter Weise beriicksichligen viele Unternehmen den

wichtigsten Produktionsfakior .Personal® nur am Rande

® |n ihren Risikomanagement-Systemen

* In ihren integrierten Management-Sysiemen baw,
* |n ihren Qualitétsmanagementsystemen
* Und den zu Grunde liegenden Prozesslandschaften

I
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Begriffe aus der 150 9000 :2000: Prozesslandschaft E

Werkaud

LT_;_I | P |
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Cuiput

£
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(o1 p - Baititgung

11— | palmmenis |

for den

AT
Fragsan

Erdrlhary

Kennzahien

O arbeBengnasd

Der vernachléssigte Bereich Personal

Dabei gilt heute in Unternehmen

= Was nicht in der Prozess-Strukfur sicher verankert ist,

» Wo Prozesse nichl gefihrd und regelmiiig kontrolliert

werden

* Entstehen vernachldssigbare Randbereiche

.
]
wnl

RH
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In vielen Branchen gibt es Qualitits ketten

v Jeder Zulieferer muss qualitiiszedifizien sein und dies
nachwmisen.

» Es gibl Lieferantenaudits

* und regelmibige gemeinsame Qualitdtsentwicklungs-
konferenzen - gerade fir neue Produkte.

Bezeichnender Weise gelten solche Prozess- s
Standards nur beim wichtigsten Produktions-
faktor - dem Personal - haufig nicht

= Keine Beschrinkung auf qualitdtszedifiziera
Hochschulen und Ausbildungsstatten als Personal-
Lieferant”

» sellen qualititsgesicherter Einkauf von Leasingpersonal

= Warlungsbilanzen (Maschinan werden modem
gehallen), aber keing Lualifizierungsbilanzen !
s Jede Schraube wird qualitatsgesichert beschafft,

jede Maschine qualitatsgesichert, das Personal nur
selten!

e
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Uraachan fiir diese Situation E

b

. Zersplitterung der Unternehmen (Profit
= Center, SGEN) erschweart ganzheilliches
Personalmanagameant

Personalmanagemeant ist  verrechilicht
e (Mitbestimmung, Betr'VG, Schutzgeselze);
als Werttreiber umsiritien

- Personalarbeit ist langfristiges Handeln",
©  schafft keine schnellen Cuartalsergebnisse

Cualititsmanagement-Normen vermach-
e |Gssiglen lange die Personal-Bedeutung:
wraren villig produkiionslastig

e
EErH

Erste Losungsanséatze E

S

Der Business Partner Ansatz definiert die
s estrategischen Anspriiche an Personal-
Arbeit

Unternehmensleitungen erkennen die
> Notwendigkeit professionalierter Personal-
prozesse und investieren !

e e-Personalprozess-Audits ermoglichen einen
klaren Blick auf die Ausgangslage

o Einbeziehung in Risiko- und Qualitats-
Managementsysteme erhéht Verbindlichkeit

P
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Und der Beitrag der FH Heidelberg ... E

Unser Master-Studiengang Personal-
e dienstleistungen” qualifiziert Fishrungskrifte fiir
den Business Partner Ansalz

Unser Master-Studiengang Qualititsma-

nagemant in der Dienstleistung” schafft die
s erbindung , Fihrung, Personal und

Management-System”™

Zerifikats- und Masterstudiengange, Disability
Management Gesundheitsfdrderung qualifizieren
= «Prozesseigner” fir diesen Bereich

Der Zedifikatsstudiengang JArbetsmarkd-
e integration” (Kooperation mit Deutsche Bahn AG)
liefert die Basis flir efolgreiches Employability i

Management Eru

Statt einer Zusammenfassung ...

Kompelanz, Einsalzbereitschaft, Gesundheit und
Weiterantwicklungs-Fahigkeit des Personales sind der
wichligste Rohstofl” der Deutschen Volkswirtschaft -

und dazu noch ein weilgehend recyclebarer” =

aber avch Recycling will gelamnt, in gule Prozessa
gebracht und sorglallig durchgelGhnt sein.

F
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Resumee

Sehr geehrte Damen und Herren,

bei meiner BegriiBung gestern habe ich mich bewusst kurz gefasst
normalerweise rennt die Zeit bei Tagungen sowieso davon und nur
zwei eher provozierende Thesen zur Funktion von Fachtagungen
angesprochen:

1. Es wird entschieden, wann das nachste Treffen stattfinden wird.
Diese These ist schon falsifiziert, denn es wurde kein neuer Termin
festgelegt. Das bedeutet aber nicht, dass es keine
Folgeveranstaltung geben wird, denn Employability Management
als Thema wird uns noch lange beschaftigen.

2. In eine Tagung gehen viele hinein, aber es kommt nur wenig
heraus. Nun, sehr geehrte Damen und Herren, das missen Sie
beurteilen, aber vielleicht kann diese Zusammenfassung ein
bisschen zu Ihrer Entscheidungsfindung beitragen.

Ziel dieser Fachtagung war es, lhnen Konzepte und erste Erfahrungen
zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit so vorzustellen, dass Sie
fur Ihre eigenen Aufgaben Anregungen erhalten, die Ihnen helfen,
noch besser zu werden. Wir, die Veranstalter hoffen, dass dieses Ziel
erreicht wurde.

In meinem Resumee hangle ich mich nicht konsekutiv durch die
einzelnen Beitrage durch, versuche aber auch Verbindungslinien
aufzuzeigen.

Eine Aussage von Staatssekretar Anzinger war fiir seinen Vortrag
kennzeichnend auch Herr Brémser hat diesen Satz zitiert:
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Es ist eine Aufgabe von Politik und Wirtschaft, dass Menschen gerecht
bzw. fair behandelt werden, dass Erwerbstatige gesund, qualifiziert und
motiviert sind.

Bei dieser Aussage finde ich es gut, dass auch die Wirtschaft in die
Pflicht genommen wird - nicht nur der Staat. Allerdings ist auch
festzuhalten, dass jeder/jede Erwerbstatige eine Eigenverantwortung
tragt - eventuell abgestuft nach dem individuellen Potenzial.

Herr Egle zitierte Herrn Anzinger mit dem Begriff des Kulturschocks, der
notwendig sei, um akute Arbeitsmarktprobleme zu einer Losung zu
bringen. Mehrere Referenten, z.B. Herr Wirth, sprachen von
notwendigen Paradigmenwechseln, vielleicht eine abgemilderte Form
des Kulturschocks. In beiden Fallen misste allerdings der Wandel im
Kopf jedes Einzelnen beginnen. So spricht auch Frau Ministerin Stolz in
ihrer Summary vom grundlegenden Bewusstseinswandel auf allen
gesellschaftlichen Ebenen. Es besteht offensichtlich ein Spannungsfeld
zwischen individueller und gesellschaftlicher Verantwortung, auf das
auch Frau Rump hinwies. Interessant, dass sie den Betrieb zwischen
diese beiden Ebenen platzierte.

Zum Stichwort Qualifikationserwerb: Es gibt bislang noch keine PISA-
Studie zur beruflichen Bildung. Gut, wir haben erhebliche Probleme in
diesem Bereich. Aber bereits zu Beginn der siebziger Jahre hat das
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung festgestellt, dass zwei
Drittel der (mannlichen) Erwerbstatigen ihre am Arbeitsplatz
geforderten Qualifikationen durch ,learning by doing” erworben haben
und nicht durch eine formale Ausbildung. Es ist daher schade, dass
Initiativen wie die von Herrn Brémser vorgestellten Qualifizierungen/
Kompetenzentwicklungen nur geringe Nachahmung/Verbreitung
finden, obwohl sie auch schon relativ spat ergriffen wurden.

Mehrfach wurde auf altere Arbeitnehmer/innen eingegangen, u.a. auch
im Hinblick auf deren Leistungsfahigkeit. Frau Rump hat auf die
altersbedingte Leistungsminderung hingewiesen, also flr die so
genannte Defizithypothese pladiert. Von Frau Ursula Lehr wurde diese
These allerdings schon vor einigen Jahrzehnten falsifiziert.

110



Resumee

Auch im Hinblick auf die (Weiter-)Qualifizierung alterer
Arbeitnehmer/innen gibt es ein bekanntes Ergebnis: Altere Arbeitslose
nehmen zwar in unterdurchschnittlichem Umfang an beruflichen
WeiterbildungsmaBnahmen teil; aber bei einer erfolgten Teilnahme
haben sie Gberdurchschnittliche Eingliederungschancen in den ersten
Arbeitsmarkt. Vielleicht gibt es hier einen Losungsansatz durch ein
Angebot von Arbeitsplatzen, die besondere Erfahrungen voraussetzen.

Ein weiteres Stichwort lautet Netzwerke. Deren Bedeutung fir ein
erfolgreiches beschaftigungsorientiertes Fallmanagement wurde
besonders von Herrn Sell und von Herrn Wirth herausgestellt. Neu ist
dies allerdings nicht, Mitte der 80er Jahre wurde z.B. bereits festgestellt,
dass der haufigste Weg, durch den Erwerbstatige ihren Arbeitsplatz
gefunden haben, lber Verwandte, Freunde und Bekannte lief, also
durch private Netzwerke. Und was im privaten Bereich funktioniert,
muss auch durch Beziehungen zwischen Organisationen Vorteile
bringen. Natdrlich ist es schwieriger, Beziehungen zwischen
Organisationen aufzubauen und zu pflegen. Aber auch Organisationen
bestehen aus handelnden Personen, die es wortlich in der Hand haben,
Netze zu spinnen. Herr Wirth hat dazu einige Anregungen gegeben.

Beim Vortrag von Herrn Sell wurde besonders deutlich, dass die
politisch gesetzten Rahmenbedingungen dazu fihren, dass
Betreuungskunden ohne Unterstiitzung bei der Integration in das
Arbeitsleben bleiben. Das heil3t, dass der Personenkreis, der am meisten
Forderung bendtigt, am wenigsten Unterstitzung erféhrt. Eines ist
ebenfalls herausgearbeitet worden: Die Geschéftspolitik der
Bundesagentur fur Arbeit ist abhdngig von diesen politisch gesetzten
Rahmenbedingungen und beeintrachtigt bei deren Umsetzung die
Integrationschancen einer Kundengruppe mit erheblichen
Benachteiligungen. Deshalb erfordert die Betreuung der
Betreuungskunden eine hohe fachliche Kompetenz bis hin zur
Professionalisierung im Fallmanagement, auch hier die Anknipfung an
die Ausfihrungen von Herrn Wirth. Und die geforderte Umsetzung
beeintrachtigt auch die Motivation der Mitarbeiter und
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Mitarbeiterinnen in der BA. Ich erinnere an das Zitat aus Herrn
Anzingers Vortrag.

Frau Rump hat die Bedeutung der Schule als Sozialisationsinstanz, aber
auch der Eltern fur die Beschaftigungsfahigkeit hervorgehoben. Wir
wissen, dass hier einiges zu verbessern ist. Wir wissen aber auch, wie
schwierig es ist, Sozialisationsbedingungen zu verandern, hier ist nur
langfristig eine Wirkung zu erwarten. Beeindruckend war die lange
Liste, in der festgehalten wurde, was eine beschaftigungsfahige Person
alles kdnnen muss.

Die Angstliste von Frau Rump spiegelt sich auch in der Unterscheidung
von Herrn Stroh zwischen Beschéaftigungsfahigkeit und
Beschaftigungssicherheit und in seinem Hinweis auf die gegenseitige
Verantwortung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern wider.

Erstaunlich, was ein GroBunternehmen wie die Deutsche Bahn fiir die
Employability im Rahmen eines strategisch ausgerichteten
Personalmanagements tut. Interessant das Engagement fiir
Hauptschiler/innen, die ja nach ihrem Anteil an den Schulabgangern
inzwischen zu einer Randgruppe geworden sind, wahrend sie vor 40
Jahren noch fast drei Viertel ausmachten.

Der Zusammenhang zwischen Bildung und Gesundheit fihrt uns wieder
zum Sozialisationsaspekt und man kommt, wenn man den Gedanken
weiter verfolgt, auch zu schichtspezifischen Verhaltensweisen, was
gegenwartig ja in der Unterschichtdiskussion sehr aktuell ist. Herr Nagy
hat an konkreten Beispielen ausgefihrt, welche Notwendigkeiten
entstanden sind, bestimmten Risiken entgegenzuwirken, vor allem
durch adaquate Anreizsysteme.

Ich méchte mich zum Schluss bei allen Mitwirkenden sehr herzlich
bedanken. Die Referenten und Diskutanten haben uns mit groBer
Fachkenntnis wichtige Informationen gegeben.

Mein Dank gilt auch denjenigen, die bei den Veranstaltern die
organisatorischen Aufgaben engagiert erfillt haben, insbesondere Frau
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Beate Zitterbart von der Randstad Stiftung und Herrn Franz Egle von
der Fachhochschule Heidelberg der SRH.

Ich bin natrlich aus Bescheidenheit rausgegangen, als Herr Egle mich
erwahnte.

Mein besonderer Dank gilt aber Ihnen, den Teilnehmern und
Teilnehmerinnen dieser Fachtagung.

Ein amerikanischer Banker hat einmal gesagt, dass eine Tagung der
Triumph des Sitzfleisches tGber das Gehirn sei.

Ich mochte darauf hinweisen, dass ein aktives Gehirn auch das
notwendige Sitzfleisch braucht. Offensichtlich verfligen Sie Uber beides.

Herzlichen Dank und gute Heimfahrt.
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