Das Problem ist seit langem bekannt, mit
der Bundestagswahl Ende September riick-
te das Thema nun wieder verstirke in den
Fokus: Fachkriftemangel. Der nun vorge-
legte Fortschrittsberiche der Bundesregie-
rung zum Fachkriftekonzeprt iiberrascht
wenig: Trotz Anstrengungen bleibt der
Handlungsbedarf enorm. Die Ursachen lie-
gen auf der Hand und auch die Losungen
sind bekannt: Steigerung der Erwerbstitig-
keit von Frauen und Alteren, Ausbildung
und kontinuierliche Weiterbildung und
qualifizierte Zuwanderung. Es gibe viel zu
tun — fiir Politik und Unternchmen glei-
chermafen. Worauf also warten?

SCHON HEUTE SIND
ENGPASSE DEUTLICH ZU SPUREN

Doch werfen wir zuniichst einen Blick auf
die Struktur und die Ursachen des Fach-
kriftemangels: Mit knapp 1,1 Millionen
unbesetzten Stellen in diesem Jahr haben
wir ein Rekordhoch erreicht. Eine aktuel-
le Studie des Prognos-Instituts rechnet mit
etwa drei Millionen fehlenden Fachkriften
bis zum Jahr 2040. Auch wenn sich die
Experten iiber die Hohe der Zahl streiten
und es voraussichtlich keinen fliichende-
ckenden Fachkriftemangel — hierfiir sind
die Unterschiede in den einzelnen Bran-
chen und Regionen zu groff — geben wird,
wird es zu Engpassen kommen. Gerade im
IT- und Ingenieurbereich sowie in den
Pflegeberufen sind diese bereits heute deut-
lich zu spiiren.

Die Ursachen liegen vor allem in unserer
zunchmend alternden Gesellschaft. Die ge-
burtenstarken, dlteren Jahrginge scheiden
aus dem Arbeitsmarke aus. Die entstehen-
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Fachkrdfte heute fiir die
Zukunft sichern -
ein Pladoyer fiirs Handeln

den Liicken kénnen durch die jiingeren,
geburtenschwiicheren Jahrginge nicht ge-
fiillc werden. Hinzu kommen verinderte
Anforderungen an Berufsbilder durch die
Digitalisierung. Wir sind der Uberzeugung;
Die Arbeit wird uns nicht ausgehen. Sie
wird sich aber — in vielen Bereichen grund-
legend — verindern. Hierauf miissen wir
reagieren. Die Potenziale dafiir haben wir.

WIR MUSSEN DIE VORHANDENEN,
JUNGEN POTENZIALE
ENTSPRECHEND QUALIFIZIEREN

Sieht man sich die Zahlen im Ausbildungs-
und schulischen Bereich genauer an, ver-
deudicht sich das Problem: Im vergange-
nen Jahr sind etwa 150 000 Bewerberinnen
und Bewerber leer ausgegangen, trotz zahl-
reicher, unbesetzter Stellen. Unternehmen
bemiingeln immer hiufiger, dass die Qua-
lifikationen der potenziellen Auszubilden-
den nicht den Anforderungen an die Aus-
bildungsberufe entspriichen. Entgegen der
Kultusministerkonferenz gehe die Bertels-
mann Stiftung davon aus, dass die Zahl
der Schiilerinnen und Schiiler bis 2025
aufgrund einer steigenden Geburtenrate
und Zuwanderung um eine Million steigt
statt sinkt. Die Potenziale sind damit durch-
aus vorhanden, die Schiilerinnen und Schii-
ler miissen aber friihzeitig entsprechend
qualifiziert werden. Dies gilt in besonde-
rem Mafle fiir sozial benachteiligte und
lernschwache Jugendliche. In Anbetracht
der Anforderungen durch die Digitalisie-
rung und der noch immer vergleichsweise
geringen Bildungsausgaben darf ernschaft
daran gezweifelt werden, ob hier bereits
die passenden Mafinahmen ergriffen wur-
den. Auch der Bildungsfoderalismus und

die damit verbundenen Unterschiede in
den Lehrplinen miissen kritisch hinterfragt
werden.

WIR BRAUCHEN MEHR FLEXIBLE
ARBEITSMODELLE - FUR ALLE

Doch nicht nur die Qualitit und der Um-
fang der schulischen Bildung miissen wei-
ter ausgebaut und die Ausstattung der Schu-
len verbessert werden. Auch die kontinuier-
liche Weiterbildung und Qualifizierung —
gerade von iilteren Berufstitigen — sind
unum ginglich. Wir miissen die Arbeits-
krifte von heute zum einen auf die He-
rausforderungen von morgen vorbereiten,
zum anderen uns aber auch deren verin-
derten Bediirfnissen anpassen. Dies gilt zu-
nehmend fir dltere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Wenn wir sie und damit ihr
Wissen und ihre Erfahrungen linger im
Betrieb halten wollen, sind wir als Perso-
nalmanagement gefragr, flexible Lsungen
zu finden und umzuserzen. Gleiches gilt
fiir Frauen mit, aber auch chne Kinder —
ein noch immer nicht ausgeschépftes Po-
tenzial. In der Regel nehmen Frauen knapp
zwolf Monate Elternzeit in Anspruch. Auch
bei den Erwerbstitigen, die aufgrund pfle-
gebediirftiger Angehoriger beruflich kiirzer-
treten miissen, sind es in der Regel die
Frauen, die dies tun. Der berufliche Wie-
dereinstieg nach einer Auszeit fillt vielen
schwer,

Zwei Losungsvorschlige: Wir bauen die —
ganzeigige — Kinderbetreuung weiter aus
und sorgen damit fiir die notwendigen Rah-
menbedingungen. Und wir stellen uns die
Frage: Wie effektiv ist eine starre 40-Stun-
den-Woche noch im Jahr 20172 Wihrend
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fiir den ersten Vorschlag eindeutig der Ge-
setzgeber in der Pflicht ist, kénnen wir als
Personaler beim zweiten viel bewegen. Fle-
xible Arbeitsmodelle — hinsichtlich Arbeits-
zeit und —ort — kommen am Ende jedem
Mitarbeiter, egal ob jung oder alt, Frau
oder Mann, Kinder oder nicht, zugute. Po-
sitiver Nebeneffekt: Die bestehende Lohn-
liicke zwischen Frauen und Minnern wird
an den Ursachen gepackt und abgebaur.

WIR MUSSEN FUR FACHKRAFTE
AUS DEM AUSLAND
ATTRAKTIVER WERDEN

Ein weiterer Hebel, um dem Fachkriifre-
mangel entgegenzuwirken, ist die Beschif-
tigung von auslindischen Fachkriften. Seit
2015 sind vor allem viele junge Gefliich-
tete nach Deutschland gekommen. Mit ih-
nen tut sich ein nicht unerhebliches Po-
tenzial fiir den Arbeitsmarke auf, welches
jedoch nicht unmictelbar abgerufen wer-
den kann. Was wir nicht vergessen diirfen:
Wir sprechen hier von Menschen, die aus
humanitiren Griinden ihre Heimat verlas-
sen haben und nicht weil sie spezifische
Qualifikationen mitbringen. Mit dem gro-

Ren Engagement der Unternehmen zur be-
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ruflichen Integration in den vergangenen
Monaten ist deutlich geworden, dass es so-
wohl bei der Sprache als auch bei der be-
ruflichen Qualifikation grofle Defizite gibt.
Wir sind hier sicherlich auf einem guten
Weg. Im Hinblick auf die rechtlichen Rah-
menbedingungen sehen wir jedoch Nach-
holbedarf. Hier gilt es, mit bundeseinheit-
lichen Regelungen den Unternehmen mehr
Planungssicherheit zu verschaffen.

Wir sind daher auf zusiezliche Fachkrif-
te — Hochqualifizierte wie klassische Aus-
bildungsberufe — aus dem auflereuropi-
ischen Ausland angewiesen. Das Interesse
scheint bisher jedoch gering zu sein. 2015
sind tiber die ,.Blaue Karte EU® nur etwa
15 000 Hochqualifizierte nach Deutsch-
land gekommen. Nebenbei bemerkt: Der
Anteil der Hochqualifizierten an Auswan-
derern aus Deutschland betrug im selben
Jahr 70 Prozent. Regelungen zur Arbeits-
marktintegration gibt es zwar — beispiels-
weise die Blaue Karte oder die Aufenthals-
erlaubnis fiir eine qualifizierte Beschifti-
gung —, diese sind jedoch kompliziert und
wenig transparent. Wenn wir hier attrakei-
ver werden wollen, miissen wir die bisheri-
gen Maglichkeiten in einem Einwanderungs-
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gesetz zusammenfassen und den Menschen
die Perspektive geben, auch langfristig zu
bleiben. Dies sorgt fiir Planungssicherheit
bei allen Beteiligten.

DIE LOSUNGEN SIND BEKANNT -
WORAUF WARTEN WIR?

Ein Problem, zahlreiche Lésungen — pa-
cken wir es an! Ob Ausbildung, Weiterbil-
dung, Flexibilicit in den Arbeitsmodellen
oder Zuwanderung, die Beispicle zeigen,
dass Politik und Unternehmen gleicherma-
fen aktiv werden miissen, um dem Bedarf
an Fachkriften auch zukiinftig gerecht zu
werden. Dabei muss das Rad nichr neu er-
funden werden. Die Losungen sind be-
kannt. Nun liegt es an uns als Personalma-
nagement, das Thema auch in der neuen
Legislaturperiode oben auf der Agenda zu
halten,
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