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VORWORT

So viel vorab

Der nordrhein-westfalische Minister fur
Arbeit, Gesundheit und Soziales ist in
diesem Jahr mit dem Deutschen Pflege-
preis ausgezeichnet worden, der hochs-
ten nationalen Auszeichnung in der Pfle-
ge. In der Laudatio von Franz Wagner,
dem Prasidenten des Deutschen Pflege-
rats, heifst es: ,,Karl-Josef Laumann hat
Meilensteine in der Pflege gesetzt; sei es
bei der Entburokratisierung der Pflege-
dokumentation, beim Pflegeberufere-
formgesetz, firr die Mitbestimmung der
Pflegefachpersonen in Pflegekammern
sowie fur mehr Pflegefachpersonen und
eine bessere Bezahlung. Karl-Josef Lau-
mann ist ein wurdiger Preistrager des
Deutschen Pflegepreises. Die Pflege in
Deutschland ist dank ihm ein gutes
Stiick vorangekommen.

»Ein gutes Stiick vorangekommen®, in
der Tat, aber niemand weif$ vermutlich
besser als der Minister selbst, wie weit
der Weg noch ist, um zumindest die
dringendsten Probleme zu 16sen, mit
denen die Pflegebranche konfrontiert
ist. Hier ist es vor allem der eklatante
Fachkriftemangel, der Sorge bereitet.
Infolge der demografischen Entwicklung
mit der Zunahme pflegebedirftiger al-
terer Menschen wird sich das Problem
aller Voraussicht nach noch verschar-
fen. Abzuwarten bleibt, wie die auf Bun-
desebene geplanten Veranderungen bei
den Arbeitsbedingungen der Pflegekraf-
te oder bei der Ausbildung von Nach-
wuchskriften fiir die Branche wirken.

Wir haben die Lage der Pflege-Bran-
che in diesem G.I.B.-Info zum Schwer-
punktthema gemacht. Zu Wort kom-
men lassen wir mit Prof. Dr. Stefan

Sell, dem Direktor des Instituts fiir
Sozialpolitik und Arbeitsmarktfor-

schung an der Hochschule Koblenz,
einen der herausragenden Kritiker der
Zustinde in der Pflege, der aber auch
konstruktive Vorschldge liefert, wie
etwa den: ,,Wir miissen den gegen-
wirtigen katastrophischen Diskurs
in den Medien drehen, um deutlich
mehr junge Menschen fir die Pflege
zu gewinnen, ohne jedoch die Miss-
stinde zu verschweigen, aber das ist
ein Riesenspagat.”

Wir greifen in dieser Ausgabe den Vor-
schlag gerne auf, nennen die Missstan-
de und zeigen vor allem Losungen und
Erfolgsgeschichten. Da sind zum Bei-
spiel die beiden vom Land NRW ge-
forderten Projekte ,,Care for integra-
tion“ und ,welcome@healthcare®, bei
denen es darum geht, gefliichtete Men-
schen fiir Pflegeberufe zu qualifizieren,
oder das Projekt ,,Zukunftsfihige Aus-
bildungs-Strukturen in der Altenpflege
der Region Aachen-Heinsberg®.

Ermutigend ist auch das Projekt der
NRW-Fachkrifteinitiative ,,Gute Ar-
beit — Gute Pflege: Attraktivitdtssteige-
rung und Produzentenstolz in der Al-
tenpflege®. Es zeigt, dass auch in der
Pflegebranche gute Arbeitsbedingun-
gen und zufriedenes Pflegepersonal
zu finden sind. Teil der Fachkrifte-
initiative NRW wie auch der Landes-
initiative eGesundheit.nrw ist die Di-
gitalisierung in der Pflege. Wir zeigen
in diesem Heft die neuesten Entwick-
lungen und illustrieren an vielen Bei-
spielen, wie der Pflegealltag in naher
Zukunft aussehen kann.
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Fachkrifte und Digitalisierungspro-
zesse sind nicht nur in der Pflegebran-
che ein grofSes Thema. Dazu ein Bei-
trag zum ,,Personalmanagement in
KMU der nordrhein-westfilischen Le-
bensmittelwirtschaft“ sowie ein Ar-
tikel iiber Firmen, die ihre Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zu ,,Digital
Scouts“ weiterbilden.

Unmittelbar mit allen Themen ver-
kniipft ist die Frage nach der Entloh-
nung der Beschiftigten. ,,Lohne zum
Leben“ — die Forderung diirfte unum-
stritten sein. Wir haben dartuber mit
Graham Griffiths von der Living Wage
Foundation gesprochen, mit Prof. Dr.
Thorsten Schulten vom Wirtschafts-
und Sozialwissenschaftlichen Insti-
tuts der Hans-Bockler-Stiftung und
mit Prof. Dr. Klaus Dérre von der Uni-
versitit Jena.

Weitere Themen im Heft: Die Beschaf-
tigung Langzeitarbeitsloser fir mehr
Lebens- und Standortqualitit in der
Stadt Essen, weibliche Fliichtlinge als
Motor im Integrationsprozess und die
Digitalisierung von Serviceleistungen
in der Arbeitsverwaltung am Beispiel

unter anderem des Jobcenters Diissel-
dorf-Siid.

Wir wiinschen viel Spafl beim Lesen

und freuen uns auch iiber Riickmel-
dungen und Anregungen
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So viel vorab

Jugend und Beruf

Ausbildung im Gastgewerbe schmackhaft machen

Bielefelder Ausbildungsoffensive

Damit aus Daten Taten werden. Kreis Paderborn veroffentlicht ersten Berufsbildungs- und Integrationsbericht

SGB I

Jobcenter Diisseldorf und Arbeitsagenturen in NRW bauen E-Service Schritt fiir Schritt aus

Zielgruppenintegration
Beschiftigung Langzeitarbeitsloser fiir mehr Lebens- und Standortqualitit in Essen
Weibliche Fliichtlinge: ,,Motor im Integrationsprozess“

Arbeitsmarkt Pflege

Fachkriftemangel in der Pflege

Mehr Fiirsorge fir Hunderte Ausbilder in der Altenpflege. ZASA starkt Praxis-Anleitende in Zeiten des Umbruchs
Gefliichtete fiir Pflegeberufe qualifizieren. Ein Blick auf Fliichtlings-Projekte im Pflegebereich in NRW

Im Alltaglichen liegt das Besondere. Werbekampagne zeigt, dass gute Arbeit und gute Pflege zusammengehen
Fantasievolle Szenarien und Pflegealltag. Digitalisierung in der Pflege

Interview mit Gerhard Herrmann, MAGS: Reform der Pflegeberufe

Interview mit Prof. Dr. Stefan Sell: Den katastrophischen Diskurs in den Medien drehen ...

Arbeitsgestaltung und Fachkraftesicherung

Lamm GmbH, Bielefeld: ,,Personalmanagement in KMU der nordrhein-westfalischen Lebensmittelwirtschaft«
»Digital Scouts“ — Firmen nutzen Workshop-Reihe, um Mitarbeitende zu Digitalisierungsexperten zu machen
Lohne zum Leben. Mindestlohn, Niedriglohne, Living Wages

Interview mit Graham Griffiths: Die Living Wage Foundation

Interview mit Prof. Dr. Thorsten Schulten: ,,Wir brauchen eine breite 6ffentliche Debatte iiber einen
angemessenen Mindestlohn”

Interview mit Prof. Dr. Klaus Dorre: ,,Lohne zum Leben” miissten auch das Grundrecht auf Bildung und
Kultur, das Recht auf Mobilitit einschlieflen

Leitbild ,,Gute Transferberatung”. Impuls fiir eine moderne arbeitsmarktpolitische Beratung



JUGEND UND BERUF

Ausbildung im Gastgewerbe schmackhaft machen

Kommunale Koordinierungsstellen entwickeln innovative Konzepte, um fur eine Ausbildung

im HoGa-Gewerbe zu werben

Die Kommunalen Koordinierungsstellen beschaftigen sichim Rahmen des Hand-

lungsfeldes 3 der Landesinitiative ,,Kein Abschluss ohne Anschluss” (KAoA) da-
mit, die Attraktivitdt der dualen Ausbildung zu steigern. Besonders fiir die Aus-
bildungsberufe im Hotel- und Gaststattengewerbe (HoGa) scheint das auch
dringend geboten, denn vor allem im Ruhrgebiet steht die Branche vor einem
Problem: Der Tourismus kommt in der Region immer mehr in Fahrt, die Uber-
nachtungs- und Gastezahlen steigen, der Hotelbau boomt, doch das Personal
ist heute schon knapp, die Abbruchquote bei Ausbhildungen im HoGa-Bereich
hoch. Die Kommunalen Koordinierungsstellen in Bochum, Herne und auch im
Hagen/Ennepe-Ruhr Kreis haben gemeinsam mit zahlreichen Partnern gute
Ideen entwickelt, um Schiilerinnen und Schiilern eine Ausbildung in der Bran-

che schmackhaft zu machen.
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Thomas Haensel, Geschaftsfiihrer
Berufliche Bildung der SIHK

Laura richtet gerade Linguine auf einem
Teller an. Nicht ganz einfach fir die Schu-
lerin des Bochumer Alice-Salomon-Be-
rufskollegs, sie so gekonnt zu drehen und
appetitlich auf dem Teller zu platzieren,
wie Suvad Memovic ihr das kurz zuvor
gezeigt hat. Unter der Leitung des Spit-
zenkochs aus dem Herner Parkhotel ha-
ben sechs Kollegen aus anderen Restau-
rants in den letzten anderthalb Stunden
mit Laura und 22 weiteren Schiilerinnen
und Schiilern einen Hauptgang — Gebra-
tene Maispoulardenbrust mit Ratatouille,
hausgemachte Linguine und Sherryrahm
— sowie ein Dessert gekocht. Nach dem
gemeinsamen Kochen und Essen haben
die Jugendlichen die Gelegenheit, mit den
Personalverantwortlichen der vertretenen
Gastronomieunternehmen Kontakt aufzu-
nehmen und eine Bewerbung abzugeben.

Das gehort zum Konzept, das sich die
Agentur fur Arbeit zur Woche der Ausbil-
dung fiir Bochum und Herne ausgedacht
und gemeinsam mit den Kommunalen Ko-
ordinierungsstellen der Stidte sowie der
Stabsstelle Arbeitsmarkt der Stadt Herne
umgesetzt hat: Arbeitgeber und Bewerber
kochen zusammen, agieren als Team, ler-
nen sich aufserhalb des ublichen Bewer-
bungskontextes kennen. Die Schiilerinnen
und Schiiler erhalten einen praktischen
Einblick in den HoGa-Bereich, konnen
ihre Fragen direkt an die Praktiker stel-
len und sich bei Interesse auch direkt be-
werben. Die Arbeitgeber haben die Gele-
genheit, sich jenseits von Zeugnissen und
Bewerbungsunterlagen ein Bild von poten-
ziellen Bewerbern zu machen.

Das Koch-Event fand am 1. Marz im Rah-
men der Woche der Ausbildung 2018 in
der Kochschule im Herner Zurbriggen
Wohn-Zentrum statt, das die Raumlich-
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keit kostenlos zur Verfugung stellte. Dr. Re-

gine Schmalhorst, vorsitzende Geschafts-
fithrerin der Bochumer Agentur fiir Arbeit,
nahm gemeinsam mit den Oberbirger-
meistern der Stidte Bochum und Herne,
Thomas Eiskirch und Dr. Frank Dudda,
an dem Event teil — ein deutlicher Hinweis
darauf, dass man das Thema Werbung fur
die duale Ausbildung in beiden Stadten
ernst nimmt. Und auch dafiir, dass man
die Note des HoGa-Gewerbes erkannt hat.

Die Kommunalen Koordinierungsstellen
der beiden Stddte hatten im Vorfeld die
Schulen kontaktiert und informiert. Die
Auswahl der Schiilerinnen und Schuler er-
folgte iiber die Schulen. Die Ansprache der
Unternehmen und auch die Finanzierung
ibernahm die Agentur fir Arbeit. Die Ak-
quise der Unternehmen habe gut funktio-
niert, sagt Sebastian Brimberg, Teamlei-
ter vom Arbeitgeber-Service Herne. ,,Weil
das fiir die Unternehmen eine gute Gele-
genheit ist, fur sich als Ausbildungsbe-
trieb Werbung zu machen.

Zuriickgehende Bewerbungen

Auch Jan Hendrik van Dillen, der Ge-
schiaftsfithrer des Herner Parkhotels,
nutzte diese Chance beim Herner Koch-
Event. Er bietet Ausbildungsplitze iber
fast das gesamte Spektrum der HoGa-Be-
rufe an. In der Kiiche, aber auch im Re-
staurant und im Hotel. ,,Die meisten Be-
werbungen bekommen wir im Bereich
Hotelfach und -kaufleute, in der Kiiche
schon weniger und fir das Restaurant
kaum noch.“ Er bestitigt, dass beson-
ders in der Kiiche die Abbruchquote hoch
ist. Meistens stiegen die Auszubildenden
schon im ersten Lehrjahr wieder aus.
»Vielleicht auch bedingt durch die Koch-
Shows, die suggerieren: das ist lustig,

JUGEND UND BERUF

Lars Martin, stellv. Hauptgeschafts-
fihrer der DEHOGA Westfalen

macht Spafs, die sind tatowiert und cool
drauf. Aber in Wahrheit ist es dann doch
ein knallharter Job, bei dem grofler Wert
auf Hygiene und Disziplin gelegt wird. Die
Ubernahme-Chancen stehen allerdings fiir
die, die es durchziehen, sehr gut.“

Sebastian Brimberg bestatigt, dass es in
den Berufsgruppen der Hotellerie und
der Gastronomie mehr freie Stellen gibt
als Bewerberinnen und Bewerber. Da-
bei ist es in Herne auf dem allgemeinen
Ausbildungsmarkt genau anders herum.
Die Zahl der Ausbildungsstellen hat zwar
leicht zugenommen, aber nicht im ausrei-
chenden Mafs. ,,Der Ausbildungsmarkt
ist sehr angespannt. Es gibt seit Langem
das verfestigte Zahlenverhiltnis von etwa
1 zu 3, also drei Bewerber auf eine Stel-
le*, weifd Elke Borkenstein, Leiterin der
Kommunalen Koordinierungsstelle der
Stadt Herne.

Weil es im HoGa-Bereich aber genug freie
Stellen gibt, hat die beim Oberbiirgermeis-
ter angesiedelte Stabsstelle Ausbildung
und Arbeit im Rahmen der Landesiniti-
ative ,,Kein Abschluss ohne Anschluss“
in Kooperation mit der Agentur fur Ar-
beit und der Kommunalen Koordinierung
schon im vergangenen Jahr die Woche
der Ausbildung genutzt, um fiir die du-
ale Ausbildung zu werben.

Daraus hat sich das gemeinsame Koch-
Event mit Nachbarstadt Bochum' erge-
ben, wo sich die Ausbildungssituation
im HoGa-Bereich ganz dhnlich darstellt.

Auch im Ennepe-Ruhr-Kreis und in der
Stadt Hagen geht es dem Gastgewerbe

" Der Agenturbezirk der Agentur fiir Arbeit um-
fasst beide Stadte.



JUGEND UND BERUF

Michaela Trzecinski (Li.) und Lena
Lohrmann (re.), Kommunale Koordinierungs-

stelle Stadt Hagen/Ennepe-Ruhr-Kreis

nicht besonders gut. ,,2017 hatten wir in
der Region 20 Prozent weniger Ausbil-
dungsverhiltnisse zu verzeichnen®, sagt
Thomas Haensel, Geschiftsfithrer Be-
rufliche Bildung der STHK und des re-
gionalen Ausbildungskonsenses. Von
deutlichen Problemen, Nachwuchs fiir
die Branche zu gewinnen, spricht Lars
Martin, stellv. Hauptgeschaftsfiihrer der
DEHOGA Westfalen. ,,Bei Restaurant-
fachkriften ist der Absturz sogar drama-

tisch, was die Bewerberzahlen angeht.“

Im Fachausschuss 3 der Kommunalen Ko-
ordinierung Hagen/Ennepe-Ruhr, dem
Fachausschuss, der sich um die Attrak-
tivitat der dualen Ausbildung kiimmert,
entstand daher die Idee, eine Befragung
zu den Griinden durchzufithren. Im Fo-
kus sollte dabei sowohl auf Wunsch des
DEHOGA als auch der Gewerkschaft
das Thema ,,Qualitit der Ausbildung*
stehen, blickt Michaela Trzecinski von
der Kommunalen Koordinierungsstelle
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Stadt Hagen/Ennepe-Ruhr-Kreis zuriick.
,»Um ein realistisches Bild entstehen zu
lassen, kam die Idee auf, bei beiden Sei-
ten anzusetzen und sowohl die Betriebe
als auch die Auszubildenden zum The-
ma zu befragen.” Vorbild hierfiir war die
IHK Siegen, die schon 2012 eine solche
Befragung durchgefiihrt hatte.

Die Umfrage im Marz/April 2017, an
der 144 Azubis und 38 Betriebe teilnah-

men, erbrachte teilweise iiberraschende
Ergebnisse. Die Betriebe berichten zu
79 Prozent von zuriickgehenden Be-
werberzahlen. Auswahlkriterien sind
fur sie vor allem Engagement und Mo-
tivation der Bewerber sowie ein ,,ange-
messenes“ Aufleres. Uber 60 Prozent
der Unternehmen beziehen auch die Er-
reichbarkeit ihres Standorts vom Wohn-
ort des potenziellen Auszubildenden als
Auswahlkriterium ein — ein Spezifikum
fur eine landlich geprigte Region.

Die teilnehmenden Jugendlichen waren
knapp zur Halfte im ersten Ausbildungs-
jahr. 71 Prozent der Befragten befanden
sich in ihrer ersten Ausbildung. Eine hohe
Abbruchquote — die Siiddeutsche Zeitung
berichtete Anfang April 2018 unter Be-
zugnahme auf den Entwurf des neuen
Berufsbildungsberichts von 48,6 Pro-
zent Abbriichen bei Kochen und sogar
50,6 Prozent bei Restaurantfachleuten
auf Bundesebene — konnte die Befragung
fiir die Region also eindeutig nicht besta-
tigen. Uber 86 Prozent der Auszubilden-
den bewerten ihre Ausbildung als gut bis
sehr gut, 78 Prozent fiihlen sich in ihrem
Betrieb wohl, iiber 55 Prozent wiirden
ihren Beruf auch weiterempfehlen. Um-
gang mit Menschen, Kreativitidt, Hand-
werk erlernen, Vielfalt, Moglichkeit ins
Ausland zu gehen — die Auszubildenden
liefern selbst gute Argumente fiir eine
Ausbildung im HoGa-Gewerbe. Kritik
gibt es unter anderem wegen mangelnder
Zeit fiir das Fithren von Berichtsheften,
zu wenig Zeit fur die Prufungsvorberei-
tung, Uberstunden — zum Teil unange-
kiindigt — und fehlender Feedback-Ge-
spriache in den Betrieben. Eine zweite
Befragung ist geplant.

Warum die Bewerbungszahlen in der
Branche insgesamt abnehmen, lasse sich
aus der Befragung nicht ableiten. Eine Er-
klarung liege wahrscheinlich in der allge-
meinen demografischen Entwicklung mit
weniger starken Jahrgangen, die in das
Ausbildungsalter kommen, sagt Michae-
la Trzecinski. In der Region seien es zwi-
schen 20 und 25 Prozent weniger Schul-
abginger innerhalb der letzten fiinf Jahre.

Die allgemeine Ausbildungssituation
stellt sich in Hagen bzw. dem Ennepe-
Ruhr-Kreis gegentiber Herne und Bo-
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Sebastian Brimberg, Teamleiter

Arbeitgeber-Service Herne

chum hochst unterschiedlich dar. Sei es
noch vor zehn Jahren darum gegangen,
mehr Ausbildungsplitze zu akquirieren,
gehe es jetzt darum, die vorhandenen zu
besetzen, berichtet Michaela Trzecinski.
Die Situation auf dem Ausbildungsmarkt
habe sich also umgekehrt. Die Ausbil-
dungsvertrags-Liicke, die sich im vergan-
genen Jahr im HoGa-Gewerbe in der Re-
gion gezeigt habe, sei in diesem Jahr trotz
eines Jahrgangs mit weniger Schulabgin-
gern aber wieder ausgeglichen.

Neue Formate entwickelt

Auch die Kommunalen Koordinierungs-
stellen in Bochum und Herne entwickeln
seit dem vergangenen Jahr gemeinsam
mit Verbanden, Kammern, Schulen, dem
kommunalen Integrationszentrum, Ge-
werkschaften, der Agentur fiir Arbeit,
der Regionalagentur und Unternehmen
Konzepte und Instrumente, um das The-
ma Ausbildung im HoGa-Gewerbe nach
vorne zu bringen.

Eines der Formate, die in Bochum ent-
standen sind, nennt sich ,,Ausbildung on
Tour“. Dabei 6ffnen fiinf renommierte
Restaurants und Hotels ihre Turen fur
Schiilerinnen und Schiiler, die per Bus
von Standort zu Standort gefahren wer-
den. Dort erfahren sie anhand von prak-
tischen Aufgaben, wie zum Beispiel Ein-
decken von Tischen, Zimmercheck oder
Zubereiten von Speisen, viel uber die
unterschiedlichen Ausbildungsberufe,
die es in der Branche gibt. Das Spek-
trum erstreckt sich neben dem Beruf
Koch/Ko6chin auch iber die Bereiche,
Hotelfachmann/-frau, Hotelkaufmann/
-frau, Fachmann/-frau fir Systemgas-
tronomie, Restaurantfachmann/-frau
und Fachkraft im Gastgewerbe. Ein er-
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ster Testlauf fand im vergangenen Jahr
statt. ,Als wir in diesem Jahr 15 Plit-
ze fur Ausbildung on Tour in das ge-
meinsame Berufsfelderkundungsportal
fur die Stadte Bochum und Herne ein-
gestellt haben, auf dem sich die Schu-
ler der achten Klassen online anmelden
konnen, waren die Plitze im Nullkom-
manichts vergeben®, berichtet Manue-
la Demant, Leiterin Kommunale Koor-
dinierungsstelle Bochum.

Dariiber hinaus werden die Touren pa-
rallel auch fur dltere Schulerinnen und
Schiiler, die sich etwa auf dem Berufs-
kolleg schon fur eine Fachrichtung ent-
schieden haben oder in die internatio-
nalen Klassen gehen, angeboten. Bei der
letzten Aktion hitten immerhin drei der
15 Teilnehmenden in der Folge einen Aus-
bildungsvertrag bei den HoGa-Unterneh-
men unterschrieben. Im April 2018 wurde
das Angebot wiederholt. Es soll zu einer
Regelveranstaltung werden.

JUGEND UND BERUF

Manuela Demant, Leiterin
Kommunale Koordinierungs-

stelle Bochum

Mit solchen Zusatzangeboten, wie zum
Beispiel dem Koch-Event oder Ausbildung
on Tour, mache man durchweg gute Erfah-
rungen, da sie den direkten Kontakt zwi-
schen Arbeitgebern und Jugendlichen er-
moglichen, ergianzt Heike Wegner von der
Kommunalen Koordinierungsstelle Herne.
Im Nachgang stellten die Herner Unterneh-
men zum Beispiel oft Praktikumsplatze be-
reit oder liiden die Schiilerinnen und Schi-
ler zu einem Probearbeiten ein.

&

i

Fiir Schiilerinnen und Schuler, die ei-
nen grofSeren Unterstiitzungsbedarf ha-
ben, hat die Akteursgemeinschaft aus
Bochum dartiber hinaus ein stationires
Format am Alice-Salomon-Berufskolleg,
das auf die HoGa-Branche spezialisiert
ist, entwickelt: Auszubildende aus dem
HoGa-Gewerbe, die das Berufskolleg be-
suchen, betreuen dabei verschiedene Sta-
tionen wie ein Restaurant, eine Kiiche,
eine Bar, ein Hotelzimmer und eine Re-
zeption, die die Schulerinnen und Schii-
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JUGEND UND BERUF

Heike Wegner, Kommunale

Koordinierungsstelle Stadt Herne

ler dann ansteuern konnen. ,,Die jungen
Leute lernen die verschiedenen Aufgaben
in den Berufsfeldern kennen, konnen sich
auch selbst ausprobieren, und die Azubis
lernen dadurch, dass sie die Schiilerinnen
und Schiiler anleiten und begleiten, selbst
noch etwas hinzu.“

»Wir haben die HoGa-Betriebe aber auch
angeregt, sich Gedanken zu machen, was
Attraktivitdtssteigerung der Berufe kon-
kret bedeuten konnte®, erganzt Manuela
Demant. Fiir diesen Aspekt hat man in Bo-
chum ein Kooperations-Workshop-Ange-
bot fiir interessierte Unternehmen entwi-
ckelt, bei dem es um Azubi-Rekrutierung
geht. ,,Dabei kommt man notwendiger-
weise auch auf Themen wie Arbeitszeiten,
Gehalter, was kann ich tun, um fir meine
Azubis Mehrwerte zu schaffen?“, so Ma-
nuela Demant. ,,Fiir die Unternehmen ist
es wichtig, genau die jungen Menschen zu
identifizieren, die wirklich zu den Rah-
menbedingungen des einzelnen Betriebes
passen. So konnen Ausbildungsabbriiche
vermieden werden. In den Workshops
geht es auch darum, hierzu das notwen-
dige Rustzeug zu entwickeln.“ Der erste
Workshop unter Moderation einer Unter-
nehmensberatung mit anerkannter Ex-
pertise fand im April dieses Jahres statt.
Weitere werden folgen.

Branche hat Image-Problem

»Teilweise hat die Branche aber auch zu
Unrecht einen schlechten Ruf®, erginzt
Heike Wegner. ,,Wenn man Koche zum
Beispiel darauf anspricht, dass angeblich
oft ein rauer Ton in der Kiiche herrsche,
wird haufig entgegnet, dass das heute
nicht mehr stimmt.“ Es habe sich vieles
zum Besseren gewandelt und auch die At-
traktivitat sei durch die Abwechslung in
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allen Berufen gut, sagt auch Lars Martin,

aber es gebe ein massives Image-Problem.
Auch um daran zu arbeiten, sei es wichtig,
Begegnungen zwischen Schiilerinnen und
Schiilern und den Praktikern zu organi-
sieren, findet Elke Borkenstein. ,,An be-
stimmten Bedingungen wie den Arbeits-
zeiten kann man nicht viel dndern. Die
gehoren zum Job dazu. Es geht darum,
bei den Jugendlichen eine bewusste Aus-
einandersetzung damit in Gang zu setzen.
Und fiir die Unternehmen gilt es, letztend-
lich diejenigen herauszufiltern, die wissen,
auf was sie sich einlassen.”

»Natiirlich gibt es vereinzelt das klei-
ne qualitativ weniger gut aufgestellte
Gastro-Unternehmen, das Azubis als
billige Arbeitskrifte ausnutzt und bei
dem die SIHK auf den Tisch klopfen
muss, damit die Mindeststandards ein-
gehalten werden. Aber das ist nicht die
Klangfarbe der Branche“, erkldrt Thomas
Haensel mit Blick auf die Region Hagen/
Ennepe-Ruhr. Die zeige sich eher in einer
grofseren Zahl hochwertiger Gastrono-
mie-Betriebe und auch in vielen famili-
engefiihrten Gasthdusern in den lind-
lichen Bereichen.

Als eine bunte Mischung sieht Lars Mar-
tin die Struktur im Gastgewerbe in der
Region. ,,Was wir nicht haben, ist die
Konzern-Hotellerie. Die Hotels sind alle
inhabergefiihrt. Dadurch hat man eine
enge Anbindung an das Personal und auch
an die Auszubildenden.“ Und damit einen
verantwortungsvollen Umgang mit ihnen,
glaubt Michaela Trzecinski. Abbriiche
seien unter diesen Voraussetzungen we-
sentlich seltener. AufSerdem gebe es einen
engen Kontakt zwischen der Berufsschule,
den Ausbildungsbetrieben und den Aus-
bildungsberatern der STHK, erginzt Lars

Elke Borkenstein, Leiterin
Kommunale Koordinierungsstelle
Stadt Herne

Martin. ,,Ich glaube, dass man durch die-
ses Zusammenspiel frithzeitig erkennt,
wenn es Probleme gibt.“

Aber auch in der Region Hagen/Ennepe-
Ruhr gibt es Herausforderungen. So be-
richtet Michaela Trzecinski, dass die in
den Echtbetrieb integrierten Berufsfelder-
kundungen aufgrund des Zeitdrucks die
Betriebe und wegen des jungen Alters auch
die Schiilerinnen und Schiler tiberfordert
hitten. Weil die Jugendlichen Hotel und
Gastronomie dennoch so realistisch wie
moglich kennenlernen sollen, sei dann die
Idee der Kommunalen Koordinierungsstel-
le und des DEHOGA entstanden, eine ge-
meinsame Veranstaltung mehrerer Unter-
nehmen zu entwickeln, bei der einzelne
Arbeitsbereiche exemplarisch abgebildet
werden: der ,,Tag des jungen Gastgewer-
bes“. Im Prinzip sie das weiterhin eine Be-
rufsfelderkundung, also ein Standardele-
ment von KAoA, aber ohne dass dadurch
der Betriebsablauf in den Unternehmen
gestort wird.

Zehn HoGa-Betriebe der Region taten
sich zu diesem neuen Format zusammen.
Als zentraler Veranstaltungsort wurde das
gut erreichbare Ardey Hotel in Witten
ausgewahlt. Den ersten ,,Tag des jungen
Gastgewerbes® im Marz 2017 besuchten
65 Schiilerinnen und Schiiler. Sie konn-
ten die verschiedenen Bereiche im Gast-
gewerbe — ganz dhnlich wie beim Bochu-
mer Format ,,Ausbildung on Tour® — in
Form einer Berufe-Rallye kennenlernen.
Jede Station wurde durch einen der be-
teiligten Betriebe gestaltet und betreut.
Unter dem Stichwort ,,Hotelberichte® er-
zdhlte ein weiteres Unternehmen Anekdo-
ten aus dem Arbeitsalltag. Fur Informa-
tionen zu den Rahmenbedingungen der
moglichen Ausbildungsberufe sowie zu
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den jeweils gewlinschten Voraussetzungen

war ein weiteres Unternehmen gemeinsam
mit Beschiftigten der Agentur firr Arbeit
Ansprechpartner.

»Die Stationen sind gut ausgewdhlt und
prasentiert, sodass sich die Schiilerinnen
und Schiler der 8. Klasse auch fur das
Vorgefithrte und Selbst-Erlebte begeis-
tern konnen®, stellt Michaela Trzecinski
fest. Das Gastgewerbe habe gut verstan-
den, dass man den Jugendlichen sehr frith
ein positives Bild vermitteln muss, damit
sie sich spdter fiir eine Ausbildung in der
Branche entscheiden.

Die Veranstaltung fand im April 2018
erneut statt, diesmal einschliefSlich einer
Informationsveranstaltung zu den Rah-
menbedingungen der Ausbildungsberufe
fur die Eltern interessierter Kinder. Die
miisse man, weil sie groflen Einfluss auf
die Berufsentscheidung der Kinder hat-
ten, in Zukunft starker einbeziehen, sagt
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Michaela Trzecinski. Sie tut das auch
angesichts der Tatsache, dass sich ak-
tuell nur sieben Prozent der Realschul-
absolventen in der Region fir eine du-
ale Ausbildung entscheiden. Die anderen
besuchen, auch auf Wunsch der Eltern,
weiterfithrende Schulen.

. Woran wir auflerdem noch arbeiten miis-
sen, ist, dass die Betriebe, die an der Ver-
anstaltung teilnehmen, den Kontakt zu
den Jugendlichen halten, bis ihre endgiil-
tige Entscheidung fiir einen Berufsweg an-
steht“, so Michaela Trzecinski. Eine Idee
dazu sind ,,Gutscheine®“ zum Besuch des
Interessenten im jeweiligen Unternehmen
und die Unterzeichnung einer entspre-
chenden Vereinbarung, was in diesem
Jahr erstmalig erprobt wird. Insgesamt
sei der ,,Tag des jungen Gastgewerbes*
aber ein Erfolgsmodell, so Lars Martin.

Im ,,Standpunkt Fachkriftesicherung*
des DEHOGA von Nov. 2016 heifdt es:

»Fur das extrem personalintensive Gast-
gewerbe ist die Sicherung des Fach- und
Arbeitskriftebedarfs die wichtigste Zu-
kunftsaufgabe.“ Der DEHOGA beteiligt
sich nicht nur an Werbe-Aktionen wie de-
nen in Bochum/Herne und Hagen/Enne-
pe-Ruhr, er unterstiitzt seine Mitglieder
mit Broschiiren zu Themen wie ,,Verein-
barkeit von Beruf und Familie in Hotelle-
rie und Gastronomie® oder ,,Praxishilfen
zur Fachkriftesicherung und Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitat®.

Auflerdem ist der DEHOGA auf Ausbil-
dungsmessen prasent und schickt Ausbil-
der und Ausbildungsbotschafter zu Info-
veranstaltungen in Schulen. Als weiteres
Instrument nennt Lars Martin das DE-
HOGA-Qualititssiegel ,, Ausbildung mit
Qualitdt“, das der DEHOGA nach einge-
hender Befragung der Betriebe und Aus-
zubildenden an Gastro-Unternehmen mit
vorbildlicher Ausbildung vergibt. ,,Ein
Betrieb mit dieser Auszeichnung wird es
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einfacher haben, Auszubildende zu fin-
den“, so Lars Martin. Insgesamt miisse
an mehreren Dingen gearbeitet werden:
am Image, an der Attraktivitat der Aus-
bildung, daran, dass die Auszubilden-
den ihre Ausbildung nicht abbrechen
und auch daran, dass die Fachkrifte
nach der Ausbildung im Beruf bleiben,
also an der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf.

Kommunale Koordinierungs-
stellen als Impulsgeber

Die Kommunalen Koordinierungsstellen
sind fiir Aktionen, die Unternehmen ein-
beziehen, wichtige Impulsgeber. Fiir Ha-
gen und den Ennepe-Ruhr-Kreis hat sich
neben den von der Kommunalen Koor-
dinierungsstelle organisierten Fachaus-
schussen fiir die drei Handlungsfelder im
Rahmen der Landesinitiative auch ein
»Runder Tisch“ des Gastgewerbes zu-
sammengefunden, an dem unter der Lei-
tung von DEHOGA und SIHK alle sit-
zen, die mit dem HoGa-Gewerbe zu tun
haben: neben DEHOGA und STHK, der
DGB und die Gewerkschaft NGG, das
Kithe-Kollwitz-Berufskolleg, die Kom-
munale Koordinierungsstelle und auch
interessierte Betriebe. An ihm werden
Ideen diskutiert und entwickelt, so zum
Beispiel auch der ,, Tag des jungen Gast-
gewerbes“.

Die Kommunalen Koordinierungsstellen
in beiden Regionen sind iiberzeugt, dass
zur Attraktivitatssteigerung der dualen
Ausbildung im Gastgewerbe gemeinsame
Aktionen, bei denen das Selbst-Ausprobie-
ren im Mittelpunkt steht, besonders geeig-
net sind. Neben einer guten Abstimmung
mit den beteiligten Partnern sei es wich-
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tig, dass sich die an einer Aktion beteilig-
ten Unternehmen gut vorbereiten. Daru-
ber hinaus gehore eine Vorbereitung der
Jugendlichen, ein Bewusstmachen, auf
was sie sich einlassen, zwingend zu ei-
ner erfolgreichen Aktion. Das leisteten
die Schulen mit ihren Studien-und Be-
rufswahlkoordinatoren im Allgemeinen
sehr gut. Es miisse insgesamt darum ge-
hen, ein positives Erlebnis fir die Jugend-
lichen zu schaffen.

Das funktioniert offensichtlich gut. So
konnte sich Parkhotel-Chef Jan Hendrik
van Dillen beim Herner Koch-Event iiber
rund zehn Bewerbungen fur verschie-
dene Berufe freuen. ,,Gut war, dass sich
die Koche direkt schon ein Bild von den
Bewerbern machen konnten. Wenn man
die Bewerbungen spiter durchgeht und
den Kochen durch die gemeinsame Ak-
tion jemand in Erinnerung geblieben ist,
bedeutet das fur denjenigen schon einen
kleinen Start-Vorteil .«

Einer, der seine Bewerbungsmappe bei
Jan Hendrik van Dillen abgegeben hat,
ist Mike (21). Er hat im vergangenen Jahr
eine Ausbildung als Trockenbaumonteur
abgebrochen. Die Agentur fur Arbeit hat
ihm empfohlen, an dem Koch-Event teil-
zunehmen. ,,Das habe ich gerne wahrge-
nommen und ich bin heute positiv tiber-
rascht. Es hat Spaf§ gemacht, sagt Mike.
Eigentlich hatte Mike schon als Zwolfjah-
riger mit dem Gedanken gespielt, Koch
zu werden. Ein Onkel von ihm arbeite-
te in dem Beruf. ,,Aber ich habe gesehen,
wie die Arbeitszeiten waren, und habe
mich dann dagegen entschieden, weil ich
am Wochenende lieber etwas mit mei-
nen Kumpels unternehmen wollte. Jetzt
arbeiten die selbst in der Gastronomie
oder in der Pflege und haben Wochen-
enddienste. Damit hat sich das eh erle-
digt.“ Mike scheint fest entschlossen, es

als Koch zu versuchen. Er hat bereits ei-
nige Bewerbungen verschickt, drei direkt
beim Koch-Event abgegeben.
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Oberstes Ziel: eine ausgeglichene

Ausbildungsbilanz

Bielefelder Ausbildungsoffensive

Im Jahr 2014 startete die Bielefelder Ausbildungsinitiative. Vorrangige Ziele wa-

ren die Starkung der dualen Berufsausbildung, die Steigerung ihrer Attraktivitat

und eine ausgeglichene Ausbildungsbilanz. Vier Jahre spater sind wichtige Teil-

ziele erreicht. So ist die Zahl der Ausbildungsplatze gestiegen und die Jugendar-

beitslosigkeit wurde reduziert. Jetzt wird die Bielefelder Ausbildungsinitiative in

modifizierter Form fortgesetzt.

.‘Tﬂ""ma
=

2014 sollte sich zeigen, wie sinnvoll ein
kommunales Bildungs-Monitoring ist. Der
von der Kommunalen Koordinierungsstel-
le (KoKo) der Regionalen Personalentwick-
lungsgesellschaft mbH (REGE) in Bielefeld
in Kooperation mit der 6rtlichen Arbeits-
agentur und dem Jobcenter erstellte Uber-
blick wies jahrlich exakt nach, wo genau
Schiilerinnen und Schiiler zwei Jahre nach
dem Abschluss der Regelschule bei ihrem
Berufseinstieg gelandet waren — differen-
ziert nach Schulformen, Geschlecht und et-
waigem Migrationshintergrund.

»Die Ergebnisse®, sagt Claudia Hilse von
der KoKo heute im Riickblick, ,waren alar-
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mierend. Sie zeigten, dass Bielefeld tiber kei-
ne ausgeglichene Ausbildungsbilanz ver-
fugte. Auf 65 Ausbildungsplitze kamen
100 ausbildungsplatzsuchende Jugendliche
— mit einem deutlichen Abwirtstrend in den
letzten fiinf Jahren.“ Allen war sofort klar:
»Das miissen wir dndern! Wir wollen, dass
wieder mehr Unternehmen die duale Ausbil-
dung fiir ihre Fachkraftesicherung nutzen.
Gleichzeitig sollen mehr ausbildungsinte-
ressierte Jugendliche im direkten Anschluss
an ihren Regelschulabschluss mit einer Aus-
bildung ihre berufliche Laufbahn starten.”

Zwischen Erkenntnis, Entschluss und Um-
setzung lagen lediglich Wochen. Riicken-

deckung fanden die Akteure bei Oberbiir-
germeister Pit Clausen sowie beim Rat der
Stadt. Sie entschieden: Koordiniert von der
REGE als Tragerin der Kommunalen Ko-
ordinierungsstelle und der Wirtschaftsent-
wicklungsgesellschaft mbH (WEGE) wird
die ,,Bielefelder Ausbildungsoffensive* um-
gesetzt, gemeinsam mit der Agentur fiir Ar-
beit, dem Jobcenter, den Kammern, dem
DGB und zahlreichen Betrieben. Begleitet
wird sie vom Jugendbeirat der Stadt.

Jeweils eine zusatzliche Personalstelle bei
der REGE und der Einsatz einer halben
Stelle der Kommunalen Koordinierung
unterstreicht, wie wichtig es den Akteuren
war, eine ausgeglichene Ausbildungsbi-
lanz zu erreichen und die Jugendarbeits-
losigkeit zu senken. Gelingen, so viel war
klar, konnte das nur mit Unterstiitzung der
Bielefelder Wirtschaft. Die war sich ihrer
Schlusselrolle offensichtlich bewusst. Heu-
te sind 80 Akteure im Rahmen der Offen-
sive aktiv, darunter 42 Unternehmen. Die
Stadt Bielefeld und ihre Eigenbetriebe gin-
gen gleich mit gutem Beispiel voran: Sie er-
hohten die Zahl ihrer Ausbildungsplatze
von 130 auf 180.

Systematisches Vorgehen:
Analyse, Ausbildungsgipfel,
Handlungsprogramm

In einem ersten Schritt organisierte die
REGE in Zusammenarbeit mit Brigitte
Meier von der Wirtschaftsentwicklungs-
gesellschaft und unter Mitwirkung der
Kammern und der Agentur fiir Arbeit Ex-
pertengesprache mit insgesamt 50 Vertre-
terinnen und Vertretern aus sieben Bran-
chen, darunter der Maschinenbau, der
Metallsektor, das Handwerk, aber auch
die Kreativwirtschaft. Klaus Siegeroth:
»Hier konnten wir feststellen, dass sich
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Klaus Siegeroth, Geschaftsfiihrer
Regionale Personalentwicklungs-

gesellschaft mbH, Bielefeld

Unternehmen der Social-Media-Branche
kaum Gedanken uiber eine eigene Ausbil-
dung machen. Sie rekrutieren ihr Personal
meist aus Quereinsteigern. Standardele-
mente wie ausbildungsbegleitende Hilfen
und Einstiegsqualifizierung als Briicke in
die Ausbildung kannten sie nicht, von Ver-
bundausbildung ganz zu schweigen. Dabei
hat gerade die Kreativwirtschaft in unserer
Region Herausforderungen bei der Fach-
kraftesicherung, denn potenzielle Bewer-
berinnen und Bewerber priferieren die in
ihren Augen attraktiveren Arbeitsplitze in
Hamburg oder Koln.“

Bei den Branchengesprichen konnten die
Teilnehmenden ihre Probleme, Erwar-
tungen und Vorschlige zum Themenfeld
Ausbildung und Fachkriftesicherung ge-
nauso offen zum Ausdruck bringen wie spa-
ter, in gesonderten Gesprachen, die Schii-
lervertreterinnen und -vertreter.

Bei der blofSen Informations- und Material-
sammlung indes beliefSen es die Verantwort-
lichen nicht. Gleich nach Auswertung der
Gesprache entwickelten sie eine klare Stra-
tegie und leiteten daraus konkrete Mafs-
nahmen ab. Diese wurden noch im selben
Jahr 240 Wirtschafts- und Arbeitsmarktak-
teuren der Region auf dem Bielefelder Aus-
bildungsgipfel vorgestellt. Er fand bei dem
Bielefelder Unternehmen GOLDBECK Bau
in einer Industriehalle statt und markiert
den offiziellen Auftakt der Bielefelder Aus-
bildungsoffensive.

Im Zentrum stand dabei ein komplexes
Handlungsprogramm fiir die kommen-
den drei Jahre, das sich am biografischen
Verlauf der beruflichen Orientierung von
Jugendlichen orientiert und sich in vier
Handlungsfelder gliedert. Erstens: Betriebe
fruhzeitig kennenlernen. Zweitens: Starken
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der dualen Ausbildung zeigen. Drittens:

Nachwuchssicherung von Unternehmen
unterstiitzen. Viertens: Ausbildungsab-
briiche und Vertragsauflosungen verrin-
gern und den Neustart begleiten.

Anerkennende Worte fand das Handlungs-
programm bei Oberbuirgermeister Pit Clau-
sen sowie bei Ortwin Goldbeck, dem ehe-
maligen Prasidenten der Bielefelder IHK,
der als Schirmherr der Offensive fungierte:
»Das Handlungsprogramm geht iiber die
Prisentation von Vorschldgen und Ideen
weit hinaus und benennt ganz konkrete,
mit Kennzahlen hinterlegte Instrumente,
Marker, an denen feststellbar ist, ob die
Ziele tatsdchlich erreicht worden sind.

Handlungsfeld 1: Betriebe
friihzeitig kennenlernen

»Betriebe frihzeitig kennenlernen® war
Gegenstand im ersten Handlungsfeld. Dass
hier tatsichlich Handlungsbedarf besteht,
erldutert Claudia Hilse so: ,,Viele Jugendli-
che wissen gar nicht, welche interessanten
Prozesse in Betrieben ablaufen und wel-
che Produkte dort entstehen. Uber viele
Berufe kursieren Vorstellungen, die lingst
nicht mehr der berufspraktischen Realitit
entsprechen. Eine kurze Betriebsbesichti-
gung allein reicht da hiufig nicht aus, um
das zu verdndern.“

Unzureichende Kenntnisse tiber die gegen-
wartige Berufswelt aufseiten der Schiiler
korrespondieren nach Ansicht von Klaus
Siegeroth mit der Hilflosigkeit mancher
Unternehmen, Jugendliche tiberhaupt zu
erreichen: ,,Die Betriebe sagen: Unsere In-
formationen kommen bei den Schiilerinnen
und Schiilern gar nicht mehr an. Sie lesen
die Blatter zur Berufskunde einfach nicht.*
Wirksamer, so die Schlussfolgerung, sind

JUGEND UND BERUF

Claudia Hilse, Leiterin Kommunale

Koordinierung, Bereich Jugend

Auszubildende und Ausbilder, die, koordi-
niert von der IHK und der HWK, als Aus-
bildungsbotschafterinnen und -botschafter
in Schulen von ihren konkreten Tatigkeiten,
ihrem Berufsfeld und ihrem Berufsalltag
berichten. Klaus Siegeroth: ,,Die Auszu-
bildenden stellen auch Unternehmen und
Berufe vor, die weniger bekannt sind und
werben dafur.“ Mittlerweile nutzen schon

15 Schulen das Angebot.

Um den Kontakt zwischen Schulen und Un-
ternehmen auch institutionell zu festigen,
wurde die Partnerschaft zwischen Schule
und Wirtschaft mit Unterstiitzung der IHK
weiter ausgebaut. Claudia Hilse: ,,Heute ha-
ben alle kooperationsbereiten Schulen min-
destens eine Unternehmenspartnerschaft.*
Und Klaus Siegeroth erginzt: ,,Die Betriebe
haben erkannt, dass Praktika und Berufs-
felderkundungen bestens geeignet sind, um
Jugendliche kennenzulernen.“

Handlungsfeld 2: Starken der
dualen Ausbildung zeigen

Die ,,Stiarken der dualen Ausbildung zei-
gen“, darum ging es im zweiten Hand-
lungsfeld. Aus gutem Grund: Galt die du-
ale Ausbildung frither als Konigsweg fur
einen erfolgreichen Berufsstart, entschei-
den sich heute immer mehr Jugendliche
fur den Erwerb hoherer Schulabschliisse
und eine akademische Laufbahn. Claudia
Hilse: ,,Viele wissen nicht, dass auch eine
duale Berufsausbildung Optionen fur eine
interessante Karriere ero6ffnen.“

Genau das sollte eine intensive Presse- und
Offentlichkeitsarbeit kommunizieren, und
zwar mit expliziter Ansprache insbesondere
von jungen Frauen sowie Migrantinnen und
Migranten. Daraus sind zwei Nachfolge-
projekte erwachsen. Eine eigens eingestell-
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te ,,Social Media Managerin“ unterstiitzt
ab 2018 die Ansprache der Jugendlichen,
etwa uber Instagram. Und damit Jugend-
liche moglichst rasch aus dem Berufskolleg
den Weg in die duale Ausbildung finden,
werden sie in einem speziellen Projekt zwei
Jahre lang gecoacht und begleitet, das die
REGE mbH gemeinsam mit der Walther-
Bliichert-Stiftung durchfiihrt.

Weil Eltern bei der Berufswahl noch im-
mer eine wichtige Rolle spielen, kommt es
darauf an, auch sie fiir die duale Ausbil-
dung ihrer Kinder zu gewinnen. Ein an der
Theodor-Heuss-Realschule durchgefiihrtes
Modellprojekt des Landesintegrationsrats
soll dabei helfen. Als wirkungsvoll erwie-
sen hat sich die Einrichtung von Tagen der
offenen Tiir. Klaus Siegeroth: ,,Betriebe ha-
ben immer gedacht: Mein Berufsbild kennt
ja jeder — ein Irrtum. Gemeinsam mit der
IHK und der HWK konnten wir zehn Be-
triebe davon tiberzeugen, jedes Jahr einen
Tag der offenen Tur zu gestalten, an dem
Auszubildende von ihren eigenen Erfah-
rungen erzdhlen. Das Gute daran: Was in
einem Betrieb funktioniert, wird von an-
deren gern ibernommen. So verbreitet sich
die Idee immer weiter.“

Handlungsfeld 3: Nachwuchs-
sicherung von Unternehmen
unterstiitzen

Ein gutes Unternehmens-Image, hatten die
Branchengespriche gezeigt, ist entscheidend
bei der Rekrutierung von Nachwuchskraf-
ten. Doch manche Branchen und Unterneh-
men, heifSt es in einer von der Offensive ver-
offentlichten Broschiire, ,,konnen aufgrund
unbekannter oder unpopularer Berufsbilder
nicht gentigend Nachwuchskrifte rekrutie-
ren. Andere haben aufgrund ihrer GrofSe,
ihrer Lage oder ihres mangelnden Bekannt-
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heitsgrads Schwierigkeiten, geeignete Nach-
wuchskrafte zu finden. Besonders betroffen
ist hier das Handwerk. Wieder andere Bran-
chen am Standort Bielefeld konkurrieren
mit Unternehmen in den fiir Nachwuchs-
krifte attraktiven Metropolregionen.“ Die
konsequente Nutzung bestehender Formate
wie etwa Schnupperpraktika, Berufsfeld-
erkundung oder Langzeitpraktika konnen
daran etwas andern.

Originell ist eine andere im Kontext der
Offensive entstandene Idee. Sie resultiert
aus der Tatsache, dass viele durchaus ge-
eignete Bewerberinnen und Bewerber um
einen Ausbildungsplatz eine Absage er-
halten, weil eine andere Person ,,noch ein
bisschen besser* war. Mit manchen Unter-
nehmen hat die Wirtschaftsentwicklungs-
gesellschaft jetzt vereinbart, dass der oder
die ,,Zweitbeste* — mit deren Zustimmung
—vom absagenden Betrieb an ein anderes,
befreundetes Unternehmen weitergeleitet
wird. Klaus Siegeroth: ,,Mit dem positiven
Voting erhalten die Jugendlichen eine zwei-
te Chance. Heute praktizieren Unterneh-
men aus vier Branchen das System der be-
trieblichen Weiterempfehlung.*

Angesprochen ist damit zugleich der grund-
sdtzliche Ausbau von Unternehmenskoope-
rationen beim Thema Ausbildung. Klaus
Siegeroth nennt einen der vielen Vorteile:
»S0 kann die Verbundausbildung speziali-
sierten Betrieben helfen, gemeinsam Nach-
wuchskrifte auszubilden. Das steigert das
Ausbildungsplatzangebot und zugleich
profitiert der Wirtschaftsstandort Biele-
feld insgesamt.

Damit auch jungen Menschen aus sozial
benachteiligten Verhaltnissen der Einstieg
in die duale Ausbildung gelingt, werden sie
heute, organisiert von der Agentur fiir Ar-

beit von rund 20 prominenten Personlich-
keiten aus Bielefeld begleitet. So genannte
Patinnen und Paten, die als Firsprecher,
Vorbilder und Turoffner fungieren.

Angewiesen sind darauf vor allem Fliicht-
linge, aber auch junge Frauen und junge
Menschen mit Migrationshintergrund. Sie
alle sind als Auszubildende bislang unterre-
prasentiert. Um ihnen bessere Chancen zu
eroffnen, gibt es etwa fiir junge Flichtlinge
eine ,,neue Art der Berufsfelderkundung®,
sagt Klaus Siegeroth. Die Firma SCHUCO
zum Beispiel, Spezialist fuir Tiiren, Fenster
und Wintergirten, hat mit ihren Auszubil-
denden ein eigenes Format entwickelt, das
unter anderem Hospitationen aus interna-
tionalen Forderklassen umfasste. Offen-
sichtlich mit Erfolg: Im vergangenen Jahr
haben 40 Prozent der jungen Fliichtlinge
Anschluss gefunden in eine betriebliche
oder schulische Ausbildung bzw. in einer
betriebsnahen Weiterbildung, zwei davon
bei der Firma SCHUCO.

Gedacht haben die Verantwortlichen zudem
an alle noch ausbildungsplatzsuchenden Ju-
gendlichen. Sie erhalten durch personliche
Gesprache mit Unternehmen — Speed-Da-
tings — die Chance auf einen Ausbildungs-
platz. Auflerdem gibt es eine Stellenborse
mit allen noch offenen Ausbildungsstellen
der Region. Besonders positiv: Die Zahl der
beteiligten Unternehmen steigt.

Eine weitere MafSnahme in diesem Hand-
lungsfeld ist die Reaktivierung dualer
Ausbildungsplitze. Mittlerweile wur-
den von THK und Agentur fiir Arbeit be-
reits mehr als 200 frithere Ausbildungs-
betriebe angesprochen, die schon langer
als drei Jahre keine Platze mehr angebo-
ten haben, um sie fur die Ausbildung zu-
riickzugewinnen.
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Handlungsfeld 4: Ausbildungs-
abbriiche und Vertragsauflosun-
gen verringern und Neustart
begleiten

Im vierten Handlungsfeld zielten die Ak-
tivititen darauf ab, die Zahl der Aus-
bildungsabbriiche und Vertragsauflo-
sungen zu reduzieren. Wie wichtig das
ist, zeigen die Zahlen: Im Schnitt wird
jedes finfte Ausbildungsverhiltnis in-
nerhalb des ersten Ausbildungsjahres
wieder beendet, in einigen Branchen
liegen die Vertragslosungsquoten sogar
deutlich hoher.

Als Griinde fiir Vertragslosungen durch
den Arbeitgeber nennen die Betriebe
falsche Vorstellungen tiber Berufsbilder
— einer der Bewerber wollte unbedingt
Fernsehkoch werden - sowie unrealis-
tische Einschitzungen der Tatigkeiten
und Anforderungen im Beruf. Dies gilt
insbesondere fiir Branchen mit Schicht-
und Nachtarbeit oder hohem Stressni-
veau. Dabei konnen Unternehmen, ist
Klaus Siegeroth tiberzeugt, schon mit ver-
gleichsweise kleinen innerbetrieblichen
Mafinahmen auch bei hohen Anforderun-
gen dafir sorgen, dass sich Auszubilden-
de bei ihnen wohler fithlen und bleiben.
Mit welchen genau, dazu fand ein Qua-
lifizierungsworkshop fiir Ausbilder statt,
durchgefiihrt von der THK.

Als niitzlich haben sich zudem ,,ausbil-
dungsbegleitende Hilfen“ und die ,,as-
sistierte Ausbildung“ erwiesen. Claudia
Hilse: ,,Die Instrumente der Agentur fir
Arbeit und des Jobcenters unterstiitzen
Auszubildende und Unternehmen glei-
chermafen, waren aber zu Beginn der
Ausbildungsoffensive noch zu wenigen
Betrieben bekannt.“
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Modifizierte Fortsetzung

Nach drei Jahren Ausbildungsoffensive zo-
gen die Verantwortlichen Bilanz. Neben
den bereits genannten Erfolgen sind vor
allem zwei Ergebnisse nennenswert: Der
Abwirtstrend bei der dualen Ausbildung
wurde gestoppt. 2017 gab es 170 mehr Aus-
bildungsplitze als zum Start der Offensive.
Gleichzeitig ist die Jugendarbeitslosigkeit
von 9,6 auf 5,3 Prozent gesunken. Nicht
erreicht ist das oberste Ziel: eine ausgegli-
chene Ausbildungsbilanz. Doch auch hier
ist eine Trendwende zu sehen: Kamen zu
Beginn 65 Ausbildungsplatze auf 100 Ju-
gendliche, sind es heute immerhin schon
76 Platze.

Fest steht: Die Bielefelder Ausbildungsof-
fensive wird fortgesetzt! In manchen Hand-
lungsfeldern indes wird nachjustiert. Anlass
dazu waren neben den bisherigen Ergebnis-
sen eine zusammen mit dem SOKO Institut
durchgefiithrte Befragung von knapp 1000
Auszubildenden im ersten Ausbildungsjahr.

So sollen sich Schiilerinnen und Schiiler zu-
kiinftig starker als bisher an allen Prozes-
sen beteiligen. Klaus Siegeroth: ,,Momen-
tan fungieren wir noch als Dienstleister
fiir sie, etwa bei der Akquise von Plitzen
fur die Berufsfelderkundung. Wir wollen
die Jugendlichen zukiinftig so einbeziehen,
dass sie selbst zu Gestalterinnen und Ge-
staltern der Prozesse werden.“

Ein zweites Beispiel: Vor allem die Gesund-
heits- und Pflegebranche soll starker in den
Fokus riicken. Claudia Hilse: ,,In der Pfle-
ge wichst der Bedarf an Fachkriften ste-
tig. Viele junge Menschen bleiben aber auch
nach ihrer Ausbildung nur kurze Zeit im
Ausbildungsberuf. Hier brauchen wir drin-
gend gute Konzepte.“
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Drittes Beispiel: Starkere Konzentra-
tion auf Jugendliche mit Migrations-
hintergrund sowie auf Jugendliche von
Haupt- und Gesamtschulen. Zudem soll
es fur sie mehr Informationen geben tiber
Weiterbildungsmoglichkeiten und An-
schlussperspektiven nach Abschluss ih-
rer Ausbildung.

Wichtige Neuerungen dartiber hinaus
sind ein Ausbildungsplatzbesetzungsver-
sprechen, der Ausbildungsbonus sowie
Mobilitdtshilfen. So werden Bielefelder
Unternehmen, die ausbildungswillige Ju-
gendliche zur Fachkriftesicherung gewin-
nen wollen, mit dem Ausbildungsplatz-
versprechen ,,Wir bringen Sie zusammen
— versprochen® unterstiitzt. Dariiber hi-
naus bezuschusst die Stadt Bielefeld in
diesem und im kommenden Jahr bis zu
100 Ausbildungsstellen mit einem Aus-
bildungsbonus in Hohe von 100 Euro
monatlich. Davon profitieren kleine und
mittlere Unternehmen. Voraussetzung ist,
dass es sich um zusitzlich eingerichtete
duale Ausbildungspldtze handelt, und
zwar in Betrieben, die zum ersten Mal
eine Ausbildung anbieten oder sie nach
vier Jahren Pause reaktivieren.

Architektonisches Symbol fir die ver-
festigte Zusammenarbeit zwischen den
Akteuren der Ausbildungsoffensive ist
ein neu errichtetes, zentral gelegenes
Gebaude fir die Jugendberufsagentur,
in dem auch die kommunale Koordinie-
rungsstelle ihren Sitz hat. Hier bundeln
Arbeitsagentur, Jobcenter, REGE und
die Stadt Bielefeld ihre Kompetenzen
aus Berufsberatung, Fallmanagement,
Schulsozialarbeit und finanzieller Un-
terstiitzung. NutzniefSer der Einrich-
tung sind die Jugendlichen, aber auch
die Betriebe.
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Damit aus Daten Taten werden

Kreis Paderborn veroffentlicht ersten Berufsbildungs- und Integrationsbericht

Mit Daten nicht nur Erkenntnisse, sondern auch Veranderungen zu bewirken, das
hat sich Landrat Manfred Miiller im Kreis Paderborn zum Ziel gesetzt. Und die
Chancen stehen gut, dass dies gelingen kann. ,Wir sind digitale Modellregion und
miissen fiir ausreichend Fachkrifte sorgen”, so Miiller. Gemeinsam mit regio-
nalen Experten hat ein Team des Bildungs- und Integrationszentrums unter Lei-
tung von Oliver Vorndran den ersten Berufsbhildungs- und Integrationsbericht (Be-
BIB) des Kreises Paderborn auf den Weg gebracht. Der Bericht analysiert das
Bildungssystem sowie den Ausbhildungsmarkt im Kreis Paderborn unter der zen-
tralen Frage, ob der Fachkraftebedarf in der Region in den nachsten zehn Jahren
gesichert werden kann. Im Sinne der Landesinitiative ,,Kein Abschluss ohne An-
schluss” liegt ein zentraler Ansatz darin, den Ubergang Schule - Beruf datenmé-
Big zu erfassen und auch Zahlen zu unversorgten Jugendlichen zusammenzustel-
len. Im Kreis Paderborn dient der BeBIB der strategischen Steuerung. Er soll den
Akteuren durch konkrete Daten ermdglichen, Ziele fiir die Bildungs- und Integra-

tionsregion Kreis Paderborn abzuleiten, die zu einer Grundlage fiir die weitere

Arbeit werden.
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Bildungsberichte gibt es inzwischen in
zahlreichen Kommunen, ein Berufsbil-
dungs- und Integrationsbericht hingegen
ist ein Novum. ,,Die Agentur fiir Arbeit
hat uns Daten daruber zur Verfugung ge-
stellt, wie viele Fachkrifte in welchem Jahr,
mit welchen Qualifikationen und mit wel-
chen Berufen ausscheiden. Danach fragten
wir uns, wie viele neue Fachkrifte nach
Lage der Dinge zu erwarten sind, ,erin-
nert sich Oliver Vorndran an die Anfan-
ge. ,,Der Prozess startete damit, dass wir
mit einer Gruppe von etwa 20 Akteuren
aus dem Ubergang Schule — Beruf ins Ge-
sprach gegangen sind und sie gefragt ha-
ben, was sie von so einem Bericht eigent-
lich wissen wollen.“

In einem breit angelegten, beteiligungsori-
entierten, interdisziplindren Arbeitsprozess
mit vielen Experten und Expertinnen wur-
den gemeinsam zwolf Fragen abgestimmt,
auf die der Bericht wissenschaftlich fun-
dierte Antworten liefern sollte. Dafiir wer-
tete ein beauftragter Wissenschaftler meh-
rere Datenquellen aus.

Danach nimmt im Kreis Paderborn die
Zahl der sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigten seit 2009 kontinuierlich zu,
der Arbeitsmarkt entwickelt sich somit sehr
positiv. Allerdings riicken immer weniger
jungere Arbeitskrafte nach. 2040 wird es
zudem im Zuge des demografischen Wan-
dels deutlich weniger junge als alte Men-
schen geben, was den Mangel an Nach-
wuchskraften deutlich verscharften durfte.

Fakten iiber den
Ausbildungsmarkt

Am Ausbildungsmarkt sinkt die Zahl jener
Jugendlichen, die sich fiir eine duale Aus-
bildung entscheiden. ,,Und gleichzeitig war
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es fiir uns doch eine echte Uberraschung,
dass ein so hoher Anteil an Jugendlichen
irgendwann in eine Ausbildung geht. Kon-
stant sind dies jedes Jahr zwei Drittel bis
drei Viertel eines Jahrgangs, und zwar un-
abhingig vom Schulabschluss®, so Vorn-
dran. 92 % von ihnen haben im Zeitraum
2010 bis 2015 ihre Prufung bestanden und
setzen dabei auf eine sichere Bank: Denn
seit Jahren steigt die Ubernahmequote von
Auszubildenden.

Bei abnehmenden Jahrgingen heifst das so-
gar, dass der Anteil eines Jahrganges, der
in Ausbildung geht, zunimmt. Die Wirt-
schaft steht im Kreis Paderborn vor der
Situation, dass sie den grofseren Teil des
Jahrgangs bekommt. ,,Einige der betei-
ligten Wirtschaftsvertreter glaubten die
Zahlen nicht, weil es weiterhin eine gro-
ere Anzahl von Betrieben gibt, bei denen
Ausbildungsplatze freibleiben®, berichtet
Oliver Vorndran.

Eine wichtige Erkenntnis, die durch die
Auswertung der Daten gewonnen wurde,
ist, dass 20 Prozent der Schiiler und Schii-
lerinnen aus der vollzeitschulischen Aus-
bildung an den Berufskollegs ihre Ausbil-
dung abbrechen, aber nur zehn Prozent
in der dualen Ausbildung. Eine Experten-
runde soll nun erarbeiten, woran das liegt
und wie die Berufskollegs Abbriiche ver-
hindern konnen. Fiir die Frage nach den
Ursachen von Vertragslosungen im du-
alen System werden ganz konkret Unter-
nehmen und deren Organisationen be-
teiligt werden.

Der Bericht offenbart auch, dass die Zahl
der Hauptschulabsolventen stark riicklaufig
ist. Das ist vor allem darauf zuriickzufiih-
ren, dass die Ubergangsquoten von der Pri-
marstufe zu Gesamt- und Sekundarschu-
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len zulasten der Real- und Hauptschulen
steigen. Das Gymnasium ist mit 39 % im
Kreis Paderborn die am starksten gewahl-
te Schulform. Diese Entwicklung bietet
fir die Wirtschaft nicht nur positive Ef-
fekte. ,,Die hoheren Abschliisse helfen uns
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nicht, uns fehlen Auszubildende, sagt das
Handwerk®, so Oliver Vorndran. Die Er-
fahrung dort sei offenbar, dass sich eher
Schiiler und Schiilerinnen mit Hauptschul-
abschluss fiir einen Ausbildungsplatz im
Handwerk entscheiden.

DIE 12 FRAGEN AUF EINEN BLICK

1. Wie viele Arbeitskrafte scheiden in den nachsten zehn Jahren in welchen Berufen und mit
welchem Qualifikationsniveau aus?

2. Wie viele Arbeitskrafte steigen in den ndchsten zehn Jahren in welchen Berufen mit wel-
chem Qualifikationsniveau ein?

3. Wie entwickeln sich die Wirtschaftssektoren und -branchen? Steigt oder sinkt der Arbeits-
kraftebedarf in den Branchen entsprechend?

4. Wie tragen Ein- und Auspendler bezogen auf den Kreis Paderborn dazu bei, den Fachkrafte-
bedarf zu decken? Wie viele Schiilerinnen und Schiiler und Studentinnen und Studenten zie-
hen zu? Wie viele Schiilerinnen und Schiiler und Studentinnen und Studenten wandern ab?

5. Wie viele Personen werden nach Ausbildungsabschluss von den ausbildenden Betrieben
libernommen?

6. Wie ist die Erfolgsquote in den Ausbildungsgéngen? Wie viele Studierende/Auszubildende
brechen ab?

a. Welche Maflnahmen ergreifen Betriebe, um Auszubildende im ersten Ausbildungsjahr zu
unterstitzen?

b. Welchen Anschluss wahlen Auszubildende/Studierende, wenn sie ihren Ausbildungsgang
abbrechen?

7. Reicht das private und 6ffentliche Angebot an Bildungsgangen im Kreis Paderborn aus, um
die Fachkrafte auszubilden? Steht ein ausreichendes Angebot zur Verfiigung (jetzt und in
kiinftigen Jahren)?

a. Gibt es genug Lehrer an den privaten und 6ffentlichen Berufskollegs, um in den ndchsten
zehn Jahren ausreichend technische Ausbildungsgange anbieten zu konnen?

8. Welche Angebote der Berufsvorbereitung gibt es und wie werden sie wahrgenommen?

9. Wie verandern sich die Ubergange von der Schule in den Bereich der beruflichen Bildung?

10. Wie setzt sich die Gruppe der unversorgten Schiilerinnen und Schiiler zusammen?

11. Wie entwickeln sich die Schulabschliisse?

a. Ergeben sich durch die Veranderungen in der Schulstruktur Veranderungen bei den
Schulabschliissen?

b. Wie viele Jugendliche gehdren zur Gruppe der Schiilerinnen und Schiiler ohne Schulab-
schluss?

c. Aus welchen Schulformen kommen diese Schiilerinnen und Schiiler?

d. Gibt es eine ausreichende Anzahl an Jugendlichen, die gemaB ihrer Schulabschlisse die
Eingangsvoraussetzung fir die Berufsbildungsgange erfiillen?

e. Welche Angebote der Berufsorientierung gibt es?

12. Wie entwickeln sich die Ubergénge von der Grundschule an die weiterfiihrende Schule?
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Epertenrunde einberufen

Aufgrund dieser Ergebnisse gibt es nun
eine Verabredung zwischen dem BIZ, der
Kreishandwerkerschaft, der IHK, dem
Vorsitzenden des Schulausschusses und
der zustiandigen Schuldezernentin, sich
den Ubergang Schule — Beruf noch einmal
sehr genau branchenspezifisch anzuschau-
en. ,,Wir gehen mit diesen Beteiligten auf
der Grundlage unserer Berichtsdaten und
Erkenntnisse starker ins Gesprach. Wir ha-
ben auf Anregung der Kreishandwerker-
schaft eine Expertenrunde zum Stellen-
wert der dualen Ausbildung einberufen®,
berichtet Frauke Jutte, Leiterin der Kom-
munalen Koordinierungsstelle Paderborn.

Damit sitzen im Kreis Paderborn zu die-
sem wichtigen Thema alle miteinander an
einem Tisch, um die konkreten Impulse,
die der Berufsbildungs- und Integrations-
bericht liefert, zu diskutieren. Ob alle mit-
einander dann auch auf der Handlungs-
ebene zu einem Konsens finden werden,
ist zu diesem Zeitpunkt noch nicht klar.

Der Bericht listet auf, in welchen Branchen
Jugendliche tiberproportional hiufig ihre
Ausbildung abbrechen und welche Bran-
chen zum Teil handeringend junge Men-
schen suchen. So waren im Zeitraum 2013
bis 2015 nicht nur im Handwerk, sondern
auch im Hochbau, in der Lebensmittelher-
stellung und im -vertrieb und in der Gastro-
nomie viele Ausbildungsstellen unbesetzt.
Auch im Transportgewerbe herrscht ein
Mangel an Auszubildenden, genauso wie
im Bereich Heizung und Sanitir ,,Warum
eigentlich?“ fragt Oliver Vorndran. ,,Mehr
Fachklassen an Berufskollegs konnten hier
vielleicht ein erster Ansatz sein. Aber das
haben wir noch nicht diskutiert, so weit
sind wir noch nicht“, denkt er laut nach.
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Abgange ohne Abschluss steigen

Der Berufsbildungs- und Integrationsbe-
richt (BeBIB) liefert auch Zahlen zu Schiile-
rinnen und Schiilern ohne Schulabschluss.
Deren Anzahl ist im Kreis Paderborn und
in ganz Nordrhein-Westfalen seit dem
Schuljahr 2012/2013 angestiegen, wobei
der Anteil der Jungen ohne Hauptschulab-
schluss stetig hoher liegt als der Mddchen-
anteil. Auch verlassen mehr auslindische
als deutsche Schiilerinnen und Schiiler die
Schule ohne Abschluss. Die Mehrheit der
Schiiler ohne Schulabschluss kommt von
der Forderschule mit den Forderschwer-
punkten Lernen und geistige Entwicklung,
etwa 20 % ohne Schulabschluss von einer
Hauptschule.

,»Kein Abschluss ohne Anschluss“ — das gilt
auch im Kreis Paderborn. Da den Schulen
im Kreis jedoch bislang kein Instrument
zur Verfiigung steht, um den Ubergang von
der Sekundarstufe I in die Sekundarstufe
IT automatisiert zu verfolgen, fallen gerade
an dieser Schnittstelle Jugendliche durch
das Raster. Dies ist etwa der Fall, wenn sie
sich weder an einer berufsbildenden Schu-
le noch bei der Agentur fiir Arbeit melden
und dann unversorgt bleiben. Rund vier
Prozent der Jugendlichen, die die Ausbil-
dungsvermittlung der Agentur fiir Arbeit
in Anspruch nehmen, bleiben unversorgt,
sind aber statistisch erfasst. Bewerberinnen
und Ausldnder bleiben haufiger unversorgt.

Unter der personlichen Beteiligung des
Landrates Manfred Miiller hat sich eine
Arbeitsgruppe zusammen mit dem Team
des Bildungs- und Integrationsberichtes mit
der Frage beschiftigt, wie es gelingen kann,
Menschen, die aus anderen Kulturen und
Lindern nach Deutschland gefliichtet oder
gekommen sind, erfolgreich in den Ausbil-

dungs- und Arbeitsmarkt zu integrieren.
Die Zahlen zeigen, dass auch im Kreis Pa-
derborn Kinder mit auslindischen Wurzeln
haufiger an die Hauptschule wechseln als
deutsche Kinder und seltener ein Gymna-
sium besuchen (18 %). Wo hakt es da ge-
nau? Welche konkrete Unterstiitzung brau-
chen diese Kinder und jungen Erwachsenen?

Bildungssystem aus der
.Vogelperspektive”

Die Leitfragen des BeBIB beleuchten das
Bildungssystem aus der ,,Vogelperspekti-
ve“ mit dem Fokus auf Berufsbildung und
Integrationsleistung. Die Auswertung der
Daten zeigt, dass die Anzahl der Schiile-
rinnen und Schiiler im Berufsbildungssys-
tem riicklaufig ist. Dennoch ist die Anzahl
der neu in das System eintretenden seit
2011/12 konstant. Dies liegt daran, dass
der Anteil im Ubergang stetig abnimmt.
Seit 2005/06 ist ihr Anteil am Berufsbil-
dungssystem von 12,6 % auf 7,4 % im
Jahr 2014/15 gesunken. Eine gute Nach-
richt fiir den Kreis Paderborn.

Mit durchschnittlich 6.700 Schiilern ist die
duale Ausbildung der gefragteste Teil des
Berufsbildungssystems, gefolgt vom Erwerb
der allgemeinen Hochschulreife mit 2.366
und dem Schulberufssystem mit 1.973 Schii-
lerinnen und Schiilern. Jugendliche ohne
Schulabschluss haben Chancen, in die du-
ale Ausbildung einzutreten. 2014/15 miin-
deten 127 von 212 ohne Schulabschluss in
die duale Ausbildung ein. Ein Viertel der
Abiturientinnen und Abiturienten beginnt
eine duale Ausbildung.

Der Verwaltungsvorstand des Kreises Pa-
derborn hat den Bericht vor der Verof-
fentlichung zur Kenntnis bekommen und
ohne Anderungen autorisiert. ,,Wir haben
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auch dem Jugendamt, dem Schulamt und
der Wirtschaftsforderung den Text vor der
Veroffentlichung vorgelegt und gefragt, ob
da irgendetwas drin ist, was ihnen kritisch
erscheint. Das war aber nicht der Fall, so
Oliver Vorndran weiter.

Die professionell und ehrenamtlich arbei-
tenden Menschen weiterhin mitzunehmen,
zu beteiligen und sie mit der Lust auf Ver-
anderung und Perspektivenwechsel an-
zustecken, wird wichtig bleiben Dies soll
dazu beitragen, bei Problemen den Blick
auf die Potenziale zu richten.

Auf der Grundlage des neuen Berichtes
und aus der Perspektive der beteiligten
Akteure in der Region — den Playern der
Bildungs- und Integrationsarbeit und der
Umsetzung der Landesinitiative ,,Kein Ab-
schluss ohne Anschluss“ vor Ort, in der
Verwaltung und in der Politik — wurden
insgesamt 72 Ziele fiir die nachsten fiinf
Jahre formuliert und in einem Katalog zu-
sammengestellt.

Danach fragten sich die 40 Beteiligten, wer
dazu gebraucht wird, um die formulierten
Ziele auch tatsdchlich umsetzen zu kon-
nen. Zudem schitzten sie ein, wie bedeut-
sam die Umsetzung dieses Ziels fur die Re-
gion ist. So entstand das Papier ,,Leit- und
Mittlerziele fiir die Bildungs- und Integrati-
onsregion Kreis Paderborn®, in dem tabella-
risch die Ziele und Akteure aufgefiihrt sind
und transparent Prioritdten gesetzt werden.

»Ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir unsere
weitere Arbeit wird sein, dass wir uns nur
den Fragestellungen zuwenden, bei denen
die Beteiligten auch bereit sind, negative
Ergebnisse zu bearbeiten und wir gleich-
zeitig immer wieder unsere Stirken deut-
lich machen und klar benennen“, richtet
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Oliver Vorndran den Blick nach vorn. Jeder
weifS, dass Entscheider in ihrem Arbeitsall-
tag zu wenig Lesezeit fiir zu viel Lesestoff
zur Verfugung haben. Aus diesem Grund
bietet der Bericht die Moglichkeit zur ers-
ten schnellen Lektiire an, die man in einer
Stunde schaffen kann. Wer sich nicht auf
die rot unterlegten Kernaussagen in dem
tiber 100 Seiten starken Bericht beschran-
ken mochte, braucht dann fiir die Vielzahl
der Informationen, Tabellen und Grafiken
allerdings erheblich linger.

Welche grundlegenden Effekte der Bericht
auf das Handlungsfeld Ubergang Schule
— Beruf haben wird, ist zu diesem frithen
Zeitpunkt noch nicht abzusehen. Da das
wissenschaftlich fundierte Projekt mittel-
und langfristige Ziele verfolgt und dabei
beteiligungsorientiert arbeitet, benotigen
die gemeinsamen Entscheidungsprozesse
Zeit, um ihre Wirksamkeit zu entfalten.

Treffsichere Beratung
gewiinscht

Im Kreis Paderborn wiinscht man sich na-
turlich auch eine treffsichere Beratung der
Schiilerinnen und Schiiler durch Berufsbe-
rater und StuBOs, erfolgreiche Programme
fiir Schiilerinnen und Schuler mit auslan-
dischen Wurzeln, die passgenaue, indivi-
duelle Gestaltung des Bildungsangebots,
eine Verringerung der Abbrecherquoten in
besonders relevanten Bereichen durch ge-
zielte Mafinahmen und natiirlich die Ver-
ringerung der Ubergangszeiten zwischen
Schule und Berufseinstieg.

Die Schullandschaft verdandert sich in die-
sen Tagen. Immer mehr Sekundar- und Ge-
samtschulen stehen immer weniger Real-
und Hauptschulen gegeniiber. Im Zuge der
Inklusion sinkt die Zahl der Forderschu-
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len. Was heifSt das fiir die Grofse und Aus-
stattung der Schulen, welche Lehrkrifte
werden wo gebraucht? Midchen erzielen
tendenziell hohere Abschliisse als Jungen.
Deutlich weniger Jugendliche mit Migra-
tionshintergrund besuchen ein Gymnasi-
um. Wie kann eine Forderung entlang der
gesamten Bildungsbiografie, vom Kinder-
garten tiber die Schule bis hin zum Ausbil-
dungsmarkt aussehen? Genau diese Fragen
sollen in den Arbeitsgruppen beantwortet
werden. Der Erfolg der Mafinahmen, die
sich daraus ergeben, soll zudem messbar
gemacht werden.

,»Und genau an diesem Punkt befinden wir
uns gerade®, resimiert Vorndran. ,Wir
fragen zurzeit die Kooperationspartner,
ob sie grundsatzlich bereit wiren, an der
Umsetzung des konkreten Ziels mitzuar-
beiten.“ Sobald die Riickmeldungen da
sind, gehen sie zusammen mit dem Ka-
talog in den regionalen Lenkungskreis
als oberstem Steuerungsgremium der Bil-
dungsregion. Wir werden dort diskutie-
ren und die ndchsten Schritte entschei-
den. ,,Und dann wird die Umsetzung der
Ziele in Auftrag gegeben!“
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Digitalisierung in Jobcenter und Arbeitsagentur

Jobcenter Dusseldorf und Arbeitsagenturen in NRW bauen E-Service Schritt fur Schritt aus

Fl Bitle Scannen Sie
ﬁ lhren Code &in

EhiE

Der Weg zuriick in Arbeit kostet oft Energie, da sollen die Jobsuche und die Zu-

sammenarbeit mit dem Jobcenter nicht auch noch zusatzliche Zeit rauben. Mit

digitalen Mitteln verkiirzt das Jobcenter Diisseldorf-Siid die Wartezeiten: Kun-

den konnen online Termine vereinbaren und Antragsverlaufe abrufen. Diese

Ideen finden bereits Nachahmer. Sie sind zwei Beispiele von vielen fiir die Digi-

talisierung von Serviceleistungen in der Arbeitsverwaltung.

Der Mann klingt freundlich und ein wenig
blechern. ,,Sie mochten wissen, wie lange
Sie im Jobcenter Diisseldorf warten miis-
sen?“, fragt die Stimme im Infovideo der
Behorde und empfiehlt, sich die Informa-
tion uiber die Homepage des Jobcenters im
Internet zu holen. Dort ist stets aktuell zu
verfolgen, wie viele Menschen bereits eine
Beratung zu Leistungen nach dem Sozial-
gesetzbuch (SGB) I wiinschen und welche
Wartezeit dadurch entsteht. Wem diese zu
lang erscheint, kann fiir einen der nichs-
ten Tage einen freien Wunschtermin online
reservieren — fiir den Folgetag ist die Bu-
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chung bis 0.00 Uhr moglich. Die Bestati-
gung kommt per Mail ins Haus, fir den
Eingangs- und Neukundenbereich mit-
samt einem QR-Code, der den Termin
gespeichert hat. Der Code wird als Aus-
druck oder im Handy mitgebracht und im
Empfangsbereich des Jobcenters vor einen
Scanner gehalten. Daraufhin wirft der an-
geschlossene Drucker einen Nummernzet-
tel aus — wie fiir alle Wartenden. Die Auf-
rufanlage allerdings erkennt die Nummer
dieses Online-Kunden als eine mit ,,einge-
bauter Vorfahrt“, auf dem Bildschirm in
der Eingangszone riickt sie automatisch

ganz nach oben in der Warteliste. Das dh-
nelt Verfahren in Straflenverkehrsimtern
oder Reisecentern der Bahn, mit der Be-
sonderheit, dass online gebuchte Termine
die Warteschlange im Jobcenter umgehen
diirfen. So 16st das Jobcenter ein Verspre-
chen ein: ,,Wer seinen Termin online ge-
bucht hat, soll nicht linger als maximal
finf Minuten auf das Beratungsgesprach
warten mussen®, sagt Ingo Zielonkowsky.
Er ist Geschiftsfithrer des Jobcenters Diis-
seldorf, dessen Standort Siid als erste Ein-
richtung dieser Art in Deutschland Ende
2016 den Service der Online-Terminierung
eingerichtet hat. Im April 2018 folgten auch
die beiden anderen Jobcenter-Standorte der
Stadt diesem Vorbild — aufSerhalb Dussel-
dorfs tibernehmen bereits Dortmund und
Oberhausen die Idee.

Ziel sei es, die Wartezeiten der Kunden zu
reduzieren und die Prozesse zu entzerren
sowie den Beschiftigten des Jobcenters eine
bessere Vorbereitung auf die Gesprache zu
erlauben, sagt Ingo Zielonkowsky. Je mehr
Standardprozesse digital ablaufen konnten,
umso besser werde auch die Arbeitsatmo-
sphare. ,,Denn fast jede personliche Vor-
sprache verursacht Wartezeit und kann in
vollen Wartebereichen fiir Unzufrieden-
heit bei Kunden und Mitarbeitern sorgen.*
Wichtig sei aber, dass Kunden weder zu ge-
steigerter Online-Aktivitdt gedringt wer-
den noch reduziere das Jobcenter Offnungs-
zeiten oder Gesprachstermine.

1.000 online gebuchte Termine im
Monat

So organisieren inzwischen etwa 1.000
Menschen pro Monat ihren Gang zum Job-
center digital. 500 dieser Termine finden an
den Schaltern im Eingangsbereich statt, der
den GrofSteil des Publikumsverkehrs im Job-
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center bedient. Aktuell sind das ca. 13 Pro-
zent aller Beratungen im Eingangsbereich,
sagt Thomas Saponjac, operativer Bereichs-
leiter. Hinzu kommen 280 online gebuchte
Termine fiir Gespriche mit den zustiandi-
gen Arbeitsvermittlern des Jobcenters. Hier
werden in den Mail-Bestitigungen anstel-
le von QR-Codes Etage und Biironummer
des jeweiligen Arbeitsvermittlers mitgeteilt.
Der Grund: Fur Fragen der Arbeitsvermitt-
lung oder Weiterbildung stehen — anders als
im Eingangsbereich — bestimmte Mitarbei-
ter fir den jeweiligen Kunden als person-
liche Ansprechpartner tiber den gesamten
Eingliederungsprozess zur Verfugung. Die
Zuordnung wiahrend der Online-Terminie-
rung ist hier moglich, weil vor der Termin-
absprache eine Kundennummer einzugeben
ist. Weitere 170 Online-Terminanfragen ge-
hen von Menschen ein, die erstmals ALGII
oder Sozialgeld beantragen wollen. ,,Die-
se Zahlen haben sich auf einem anspre-
chenden Niveau eingependelt, sind durch
zusitzliche Werbung aber ausbaufahig®,
sagt Ingo Zielonkowsky.

So komfortabel und offentlichkeitswirk-
sam dieses Angebot zur Online-Terminie-
rung auch ist, beriihrt es die Beziehung von
Leistungsempfanger und Behorde zunachst
erst an der Oberflache. Denn es entlastet
das Jobcenter durch das teilweise Verla-
gern der Erstkommunikation in die digi-
tale Welt. Dort baut die Bundesagentur fur
Arbeit (BA) als staatliche Einrichtung der
Arbeitsvermittlung, Beschiftigungsforde-
rung und Leistungsgewihrung die interak-
tiven Moglichkeiten fiir weite Teile der Be-
volkerung sukzessive aus. ,,Das grofe Ziel
ist ein tibergeordnetes Portal, in dem ich als
Kunde lebenslang E-Services nutzen kann®,
sagt Michael Stein, Leiter des Fachbereichs
»Lebensunterhalt sicherstellen“ und Digita-
lisierungs-Experte bei der Regionaldirektion
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Michael Stein, Regionaldirektion NRW

der Bundesagentur fiir Arbeit

NRW der Bundesagentur fiir Arbeit (BA).
Auf dem Weg dorthin kommt die BA mit
unterschiedlichen Geschwindigkeiten vo-
ran. Zunichst wirden digitale Projekte im
Rechtskreis des SGB III erprobt und erfolg-
reich eingefithrt, um sie dann schrittweise
auch auf die Bereiche des SGB II - hier: die
Jobcenter in gemeinsamen Einrichtungen
(Jobcenter gE) — zu tibertragen.

ALG lI: Antrag auf Weiterbe-
willigung bald online maglich

Ein Beispiel sei die eAkte, der digitale Ak-
tenordner fiir alle Unterlagen eines Kun-
den, der bereits einmal zum Beispiel mit
Arbeitsagentur oder Familienkasse in Be-
rithrung gekommen ist. ,,Fir den Bereich
des SGB I1I ist sie komplett eingefiihrt,
beim SGB Il ist die letzte Welle in Nord-
rhein-Westfalen so gut wie abgeschlossen®,
sagt Michael Stein. Somit hiatten dann
auch alle Jobcenter gE im Bundesgebiet
Zugriff auf die digitalen Unterlagen der
Kunden. Das versetzte Vorgehen begriin-
det Michael Stein unter anderem mit den
unterschiedlichen politischen Rahmen-
bedingungen und der grofSeren Rechtssi-
cherheit im SGB II1, in dem die Arbeits-
agenturen in Bund, Land und Kommunen
sich bewegen. Es sei einfacher, digitale Ent-
wicklungen und Automatisierung in einem
Umfeld zu entwickeln, dass in geringerem
MafSe von Veranderungen durch Gerichts-
urteile und Gesetzesidnderungen betroffen
sei. Wahrend im Rechtsgebiet des SGB III
der Online-Antrag auf Arbeitslosengeld I
inzwischen moglich ist, bleibt dieser Weg
fiir den Erstantrag auf ALG IT im Rechts-
gebiet des SGB 11, das in den Verantwor-
tungsbereich der Jobcenter fillt, vorerst
versperrt. Hier sei der Beratungsbedarf
viel hoher einzuschitzen, sagt Michael
Stein. ,,Der Erstantrag ist deutlich viel-
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Ingo Zielonkowsky,

Jobcenter Diisseldorf

schichtiger als beim ALG I, sagt Michael
Stein, da Vermogen und Einkommen eine
Rolle spielten und verschiedene Anrechen-
arten existierten. Deswegen seien auch die
Teams fiir Neukunden in den Jobcentern
nach wie vor personell stark besetzt. ,,Es ist
weder in Sichtweite noch in Planung, das
digital abzubilden.“ Einen Fortschritt er-
wartet sich auch Jobcenter-Geschaftsfithrer
Ingo Zielonkowsky von der Moglichkeit,
zumindest den Antrag auf Weiterbewilli-
gung von ALG II kiinftig online stellen zu
diirfen. Das ist fiir 2019 in Vorbereitung.

Heute ist es Kunden im zentralen Online-
Portal der BA (www.arbeitsagentur.de)
bereits moglich, bestimmte Behordengin-
ge zu umgehen und Anliegen zeitsparend
am Rechner zu erledigen. Im o6ffentlichen
Teil der digitalisierten Dienste erlaubt die
Agentur unter dem Meniipunkt ,eservices®
unter anderem, sich in einem ersten Schritt
arbeitssuchend zu melden, sich wieder abzu-
melden, Arbeitslosen- oder Insolvenzgeld
zu beantragen, Bewerbungsmappen zu er-
stellen, die Jobborse zu nutzen oder Kinder-
geld zu beantragen. Je nach Berufsbiografie
und Lebenssituation haben viele Menschen
die Angebote bereits auf unterschiedlichen
Internetseiten genutzt.

,Uber einen zentralen Registrierungs- und
Authentifizierungsdienst werden jetzt alle
Dienste organisch zusammengefiihrt, so-
dass ich mich nur einmal anmelden muss
und dann mein Anliegen lebenslagenspe-
zifisch auswihlen kann“, sagt Michael
Stein. Im Internet-Portal der Agentur, das
Ende 2016 unter dem Projektnamen An-
wender-Portal Online-Kunde (APOK) erst-
mals komplett umgebaut wurde, seien al-
lerdings noch nicht alle digitalen Angebote
miteinander verkntipft, Apps und weitere
Dienstleistungen befianden sich im Aufbau.
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Thomas Saponjac,

Jobcenter Diisseldorf b\

Bescheid ,,auf einen Klick“
noch keine Option

In der Disseldorfer Regionaldirektion
NRW der Bundesagentur fir Arbeit ist
Michael Stein mit allen Fragen der Online-
entwicklung betraut. Schon vor seinem
Wechsel nach Diisseldorf im Januar 2017
arbeitete er auf diesem Feld fur die Nurn-
berger Zentrale der BA, ,,die nicht ohne
Digitalstrategie auskommt, wenn sie den
Anspruch erfiillen will, erster Dienstleister
im Arbeitsmarkt zu sein.“ Zugleich seien
immer weniger Burger gewillt, ein Amt
aufzusuchen, um einen Antrag zu stellen
oder ein Formular abzuholen. Hier digi-
tale Angebote zu machen sei mithin zeit-
gemafS und ,,eine Kundenerwartung, die
wir erfiillen missen.“

In Nurnberg verantwortete Michael Stein
verschiedene Projekte der digitalen Trans-
formation, z. B. das Projekt, den Antrag
auf Arbeitslosengeld (ALG) I online stel-
len zu konnen. Dies ist ein relevanter Ser-
vice, denn nach Auskunft von Michael Stein
lduft mit iiber 40 Prozent inzwischen fast
jeder zweite Antrag auf ALG I digital ein.
Im Vergleich dazu fiihrt die eAkte eher ein
Leben im Hintergrund der elektronischen
Datenverarbeitung: Kunden merken wenig
davon, wenn eingereichte Formulare oder
Antrage nicht linger in Aktenhalter wan-
dern, sondern nun digitalisiert und gespei-
chert vorliegen. Die Mitarbeitenden in Ar-
beitsagenturen und Jobcentern spuren den
Unterschied gleichwohl, ihr Vorteil liegt
im unbegrenzten Zugriff: ,,Losgelost vom
konkreten Ort und von der Frage der Ak-
tenhaltung kénnen wir mit digitalen Do-
kumenten arbeiten, was tiberhaupt erst die
Grundlage schafft, weitere Funktionen und
Digitalisierungsprozesse einzufithren®, sagt
Michael Stein.
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In die eAkte gelangen also im Bereich der
Regionaldirektion NRW ungefihr je zur
Hilfte am Rechner eingegebene und hand-
schriftlich ausgefiillte Antrage auf ALG
I. Die eAkte schafft im Wesentlichen ein
Abbild des Dokuments plus Metadaten,
die auf dem Formular in einem QR-Code
stecken. Der Code enthilt Daten wie Kun-
den- und Dienststellennummer sowie als
Aktentyp etwa Antrag oder Bescheini-
gung. ,Dadurch sind wir iiber ein Rou-
tingsystem in der Lage, den Vorgang di-
gital an die richtige Stelle zu bringen und
dem Kunden zuzuordnen®, sagt Micha-
el Stein. ,,Es ist also nicht so, dass diese
Dokumentendatei tiberhaupt keine Da-
ten enthielte.“ Allerdings werden die re-
levanten Antragsinhalte noch nicht au-
tomatisch ausgelesen, was grundsatzlich
technisch moglich wire — dafur legt wei-
ter ein Mitarbeiter Hand an. Anders ist
es, wenn Kunden die Masken des Online-
Formulars direkt mit Eingaben fiittern.
Dann laufen die Informationen bereits
strukturiert ein, was die direkte Integra-
tion der Daten in die Arbeitsprozesse der
Behorde beschleunigt.

Noch stofit die Digitalisierung an Grenzen.
Der ,,Bescheid auf Knopfdruck® sei zwar
eine Vision in den Online-Projekten der
BA, ihn werde es aber auf absehbare Zeit
nicht geben, glaubt Michael Stein. Das lie-
ge an politischen und rechtlichen Rahmen-
bedingungen sowie an kassenrechtlichen
Vorschriften. Aktuell gelte fur Finanztrans-
aktionen das Vier-Augen-Prinzip: Ein Mit-
arbeiter erstellt einen Bescheidentwurf, den
er genau geprift haben muss. Ein Kollege
ordnet den Bescheid formal an und gibt ihn
frei. ,,Hier ist aktuell nur eine technische
Unterstitzung denkbar, maximal der au-
tomatisch erstellte Entwurf“, sagt Micha-
el Stein. ,,Ohne Anderung des rechtlichen
Rahmens werden weiterhin zwei Mitarbei-
tende den Vorgang durchfithren und ab-
schliefSen miissen.“

»An der Schwelle zur
Automatisierung”

Ein wenig Spielraum fiir Automatisierung
sieht Michael Stein gleichwohl: Erkenne das
System etwa eine fehlende Arbeitsbeschei-
nigung oder Unterschrift, konne es direkt
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eine entsprechende Nachricht an den An-

tragsteller zurtickmailen. An diesem Fall
lasst Digitalisierung sich gut von Automa-
tisierung unterscheiden. Digitale Wege be-
schreitet eine Behorde, wenn Antragsformu-
lare sich online abrufen lassen oder Biirgern
uiber das Antragstellen im Netz die Mitar-
beit moglich ist. Automatisierung greift in
den Bearbeitungsprozess ein, etwa wenn
ein IT-Verfahren Daten maschinell aus-
wertet und auf Plausibilitat prift. ,,Diese
Entwicklung wird noch kommen, wir be-
finden uns erst an der Schwelle zur Auto-
matisierung®, sagt Michael Stein.

Teststudien priifen einige Aspekte schon
jetzt auf Machbarkeit. Etwa die Robotic
Process Automation (RPA), nach der ein
Mitarbeiter durch eine Art virtuellen Nut-
zer bei Prozessschritten ersetzt wird. Die
kunstliche Intelligenz werde dabei in der
Lage sein, Datenarbeit und IT-Verfahren
zu verkniipfen: sich also auf einem Rech-
ner anzumelden, Programme aufzurufen,
Eingaben zu tdtigen, Programme wieder
zu schliefSen und so fort. ,,Dafiir wire ein
kompletter Umbau der IT-Infrastruktur n6-
tig — eine Mammutaufgabe“, sagt Micha-
el Stein. Konkreter ist dagegen, zunichst
einmal Daten aus verschiedenen I'T-Syste-
men der Bundesagentur medienbruchfrei
wandern zu lassen, — damit beispielsweise
Eintrige in Kindergeldakten oder aus der
Jobborse fiir Angaben im Arbeitslosen-
geldantrag nutzbar sind. Dafiir sind vor-
handene Schnittstellen anzupassen. ,,Die-
se Arbeit ist ressourcenintensiv und dauert
lange, weil sie parallel zum laufenden Be-
trieb erfolgen muss und die Programmver-
sion jeder Software gewissen Restriktionen
unterliegt“, sagt Michael Stein.

Wo Automatisierung ins Spiel kommt, treibt
Arbeitnehmer die Sorge um, als Verlierer
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vom Feld zu gehen. Dass Digitalisierung
und Automatisierung von Arbeitsprozes-
sen Entlassungen in Arbeitsagenturen und
Jobcentern zur Folge haben konnten, glaubt
Michael Stein derweil nicht. Das zeige die
Erfahrung aus der Vielzahl online gestell-
ter ALG-I-Antrige. Friiher sei es moglich
gewesen, beim verbindlichen Gesprachs-
termin in der Arbeitsagentur sofort offene
Fragen zu kldren. ,,Wenn wir heute den On-
linekanal fiir die Antrage 6ffnen und Unter-
lagen fehlen, ist selten klar, wie lange wir
auf sie warten miissen.“ Da es offen ist, ob
der Kunde Unterstiitzung beim Beschaffen
der Papiere benotigt, mussten die Sachbe-
arbeiter ,antizipieren, wann noch einmal
Kontakt aufzunehmen ist. So miissen sie in
diesem Prozess letztlich haufiger nachfas-
sen als frither®, sagt Michael Stein. Damit
gebe es zumindest hier nicht den erhofften
Effizienzgewinn durch Digitalisierung. ,,Die
Prozesse veriandern sich, aber nicht unbe-
dingt so, dass die Arbeit weniger wiirde.“

Die BA und ihre Regionaldirektionen ar-
beiten bei der Digitalisierung also iiber
die Integration verschiedener Systeme und
Services an grofSen Losungen, wenngleich
»die Entwicklung eher schleichend und
in kleinen Schritten vorankommt“, sagt
Michael Stein. Die gewunschten IT-Ver-
fahren benotigen auch deshalb Zeit, weil
die genutzten Softwarelosungen der Zen-
trale, Regionaldirektionen und der loka-
len Agenturen fiir Arbeit mitsamt opera-
tiver und interner Services, Eingangszonen
und Servicecentern bundesweit miteinan-
der online verbunden seien und jede klei-
ne Schnittstellenveranderung zu weiteren
Komplexititssteigerungen fithrt. Jobcen-
ter wie das in Disseldorf-Stid konnten da-
gegen leichter Experimentierfelder fiir ih-
ren vergleichsweise iiberschaubaren Bezirk
entdecken. Thre Trager sind die jeweiligen
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Kommunen und lokalen Agenturen fur Ar-
beit, die Aufgabengebiete klar umrissen:
Jobcenter prifen und erbringen Leistun-
gen zum Lebensunterhalt nach dem SGB 11
(z. B. Arbeitslosengeld II, Leistungen fiir
Bildung und Teilhabe) zur Eingliederung
in Arbeit. Das System mit 6rtlichen Tra-
gern erlaubt kiirzere Entscheidungswege
sowie den Abschluss von Vertragen und
Dienstleistungen im lokalen Bereich so-
wie innovative IT-Losungen, die nicht in
die bundesweiten BA-Systeme integriert
sein miissen.

Diisseldorf-Siid: Neue Rdaume,
moderne Website

Geschiftsfuhrer Ingo Zielonkowsky und
sein Team am Standort Diisseldorf-Siid
erkannten einen groflen administrativen
und digitalen Spielraum, als im Jahr 2016
der Umzug in neue Rdume an der Reis-
holzer Werftstrafle anstand. ,,Wir wollten
nicht blof§ Kisten ein- und auspacken, son-
dern haben uns im Kollegenkreis sehr viel
Miihe gemacht, den neuen Ort zukunfts-
fahig und kundennah zu gestalten®, sagt
Ingo Zielonkowsky. Der Eingangsbereich
ahnelt einer modernen Schalterhalle, in der
die Kunden ihre Anliegen stehend vortra-
gen, wihrend die Jobcenter-Beschiftigten
erhoht auf der gegentiberliegenden Seite
auf Augenhohe mit den Kunden sitzen. Das
Jobcenter erkennt darin keinen Verzicht
auf Komfort, sondern die Moglichkeit, die
Vielzahl schnell zu bearbeitender Anliegen
hier auch ziigig zu bewaltigen. Die lingeren
Vermittlungs- und Beratungsgesprache fin-
den weiterhin in Biiros von Sachbearbeitern
auf anderen Etagen statt. ,,Und naturlich
konnen Menschen, die nicht gut oder lange
stehen konnen, ihr Anliegen auch sitzend
in einem Nebenzimmer besprechen®, sagt
Ingo Zielonkowsky.
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Uber die raumlichen Veridnderungen hinaus
war der Umbau der eigenen Website wich-
tige Voraussetzung fiir alle weiteren Ideen
der Digitalisierung von Dienstleistungen.
,Bundesweit besitzt nur ein Drittel aller
Jobcenter tiberhaupt eine eigene Home-
page, was aber auch durch ihre sehr unter-
schiedliche Grofle bedingt ist“, sagt Ingo
Zielonkowsky. Seine Einrichtung investierte
auch hier Zeit und Geld, um auf der Web-
site Uber blofse Informationen hinaus die
Interaktion mit den Kunden auszubauen.
Dabei seien von der Online-Terminvergabe
tiber einen Drahtlosnetzwerk-Hotspot im
Jobcenter, den eigenen Youtube-Kanal mit
Erklar- und Marketingvideos bis hin zur
Online-Antragsverfolgung (Tracking) so
gut wie alle digitalen Serviceangebote des
Jobcenters Diisseldorf-Siid etabliert wor-
den, ohne an die I'T-Systeme der Bundes-
agentur fiir Arbeit anzudocken. ,,Wir haben
fur den Relaunch unserer Website einen ex-
ternen I'T-Dienstleister beauftragt und be-
wusst auf Schnittstellen zu den BA-Syste-
men verzichtet“, sagt Ingo Zielonkowsky.

Das bedeutet einerseits digitale Unabhan-
gigkeit in den Angeboten, die aktuell insge-
samt rund 10.000 Bedarfsgemeinschaften,
14.000 erwerbsfihigen Leistungsberech-
tigten und 3.000 von Langzeitarbeitslo-
sigkeit betroffenen Menschen im Bezirk
Disseldorf-Siid zur Verfiigung stehen. An-
dererseits bringt die solitire Weblosung hin
und wieder auch doppelte Arbeit fiir die
Beschiftigten im Jobcenter, etwa im Zu-
sammenhang mit der eAkte. Sie ist tiber
das Programm ,,Allegro® im System der
BA hinterlegt und speichert alle Vorginge
eines Kunden. ,,Bei unserem Antragstra-
cking ware es der Konigsweg, wenn Kun-
den den Bearbeitungsstand ihres Antrags
aus ,Allegro' direkt abfragen konnten,
sagt Ingo Zielonkowsky. Diese Moglich-
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keit bestehe wegen der unterschiedlichen
Weblosungen von BA und Jobcenter aber
nicht, beide Systeme sind in unterschied-
lichen Schritten mit der identischen Infor-
mation zu fiittern.

2.400 digitale Antworten auf die
Frage zum Bearbeitungsstand

Warum es dennoch fur die Mitarbeiter des
Jobcenters von Vorteil ist, dieselben Da-
ten Uiber den Stand eines ALG-II-Antrags
in zwei verschiedene Datenbanksysteme
einzugeben, erklart der operative Bereichs-
leiter des Jobcenters Diisseldorf-Siid Tho-
mas Saponjac mit Blick auf den Biiroalltag:
,,Wir haben durchschnittlich im Monat bis
zu 300 Online-Anfragen nur zu dem The-
ma Bearbeitungsstand eines Neuantrags.
Da empfinden unsere Mitarbeiter wenige
zusitzliche Klicks nicht als grofse Aufga-
be, wenn sich dadurch Hunderte Anfra-
gen eriibrigen.“

Dieser spezielle Tracking-Service iiber die
Website des Jobcenters ermoglicht es Kun-
den seit September 2017, rund um die Uhr
den Fortgang eines Antragsverfahrens zu
verfolgen. Das funktioniert auf Kunden-
seite per einfachem Klick auf eine Schalt-
fliche (Button) sowie die Eingabe des Vor-
und Zunamens, der Kundennummer und
E-Mail-Adresse. Im Hintergrund priift das
Jobcenter-Portal die Ubereinstimmung mit
dem Datenbanksatz und schickt den An-
tragsstand automatisch als Nachricht an
die hinterlegte E-Mail-Adresse. Jede Ver-
anderung im Verfahren dokumentieren die
Mitarbeitenden in der Datenbank tiber ein-
fache Auswahl aus einem Drop-Down-Me-
nii. Dafir missen sie zuvor lediglich die
zehnstellige Nummer des Kunden einge-
ben und dann den entsprechenden Prozess-
fortschritt anklicken, etwa ,,Sie haben Th-
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ren Antrag auf ALG 2 gestellt, bitte reichen
Sie die notigen Unterlagen ein“ bis hin zu
»Ihr Antrag ist abschliefSend bearbeitet, in
den nachsten Tagen erhalten Sie Thr Geld“.

Durch diesen Service sind in den ersten
acht Monaten 2.400 Anfragen teilauto-
matisiert beantwortet worden. Damit wir-
den aktuell etwa 40 Prozent derjenigen, die
einen Neuantrag auf Grundsicherung ge-
stellt haben, sich tiber den digitalen Kanal
nach dem Antragsstand erkundigen, sagt
Thomas Saponjac. Keine Woche vergehe
mithin, ohne dass von diesem Service Ge-
brauch gemacht werde. Das sind Anfragen,
»die unsere Mitarbeiter entlasten, weil sie
diese sonst per Anruf, E-Mail, Fax oder
im personlichen Gesprich erledigt hatten®,
sagt Ingo Zielonkowsky.

Nicht in der elektronischen Schlussmeldung
ist die Hohe der zu erwartenden Auszah-
lung enthalten. ,,Wir verzichten aus Griin-
den des Datenschutzes darauf, Betrige in
den Statusabfragen zu nennen, sagt Ingo
Zielonkowsky. Dies bleibt dem offiziellen
Bescheid vorbehalten. Inhaltlich etwas aus-
fihrlicher fallt eine Mailantwort in diesem
teilautomatisierten Prozess aus, sollten An-
tragsunterlagen fehlen. Den Hinweis auf die
noch einzureichenden Akten fiigen die Mit-
arbeitenden dann durch die Kopierfunktion
per Hand der Standardmail hinzu. Grund-
sdtzlich erfullt der Datenschutz beim On-
line-Angebot des Jobcenters Diisseldorf-
Sud die erforderlichen Anspruche, gestutzt
durch Sicherheitsverbindungen und einen
entsprechenden Datenschutzvertrag mit
dem IT-Dienstleister. Da der komplette Da-
tenverkehr der Jobcenter-Homepage streng
getrennt iiber dessen Server laufe, ,,besteht
auch keine Gefahr, dass irgendwo ein Ein-
fallstor in die Datenwelt der Bundesagen-
tur geoffnet wird, sagt Ingo Zielonkowsky.
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Living Cards mit QR-Code statt
Bewerbungsmappe

Ein besonderer Einfall, den das Jobcenter
Std ferner entwickelt hat, ist das Projekt
Bewerbungskirtchen. Kunden auf Stel-
lensuche erhalten eine Art Visitenkarte,
auf die auch ein QR-Code gedruckt ist. Er
fuhrt direkt zu der digital hinterlegten Be-
werbungsmappe des Jobsuchenden. ,,Da-
mit wollen wir unsere Kunden auf dem Ar-
beitsmarkt einmal anders priasentieren und
platzieren®, sagt Ingo Zielonkowsky. Auf
Messen und bei anderen Gelegenheiten,
wo Arbeitgeber und Arbeitsuchende zu-
sammentreffen, werde so ein Unterschied
zu Bewerbern gemacht, die eine herkomm-
liche Bewerbungsmappe abgeben. Ein Un-
terschied mit Folgen, hofft Ingo Zielon-
kowsky. ,,Wir wollen, dass unsere Kunden
eine grofSere Chance haben, im Gedachtnis
des Arbeitgebers zu bleiben, der vielleicht
sagt: ,Den Kandidaten mit dem QR-Code
gucke ich mir mal genauer an.'“

.,
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Auch hier hat das Jobcenter Diisseldorf am
Standort Sid eine Losung innerhalb des ei-
genen Webauftritts gefunden und die Be-
werbungsunterlagen seiner Kunden dort in
einer Datenbank hinterlegt. Ein Lerneffekt
ist, dass die im Projekt Bewerbungskart-
chen engagierten Kunden des Jobcenters
Sud ihre Unterlagen selbst in die digitale
Datenbank einpflegen — und auch aktua-
lisieren. ,,Sie sind im Rahmen des Projekts
dreimal in der Woche bei ihren Mitarbei-
tern und nehmen die Anderungen gemein-
sam vor“, sagt Thomas Saponjac.

Noch eine Stufe weiter in der digitalen Be-
werbung geht das Jobcenter in Kiirze mit so
genannten Living Cards, die Jobsuchende
dem potenziellen Arbeitgeber tiberreichen
konnen. Dies sind Klappkarten, die beim
Offnen ein kurzes, selbst gedrehtes Video
des Stellenbewerbers tiber einen in der Karte
integrierten Kleinstbildschirm abspielen. In
Kombination mit dem erprobten QR-Code,
der den Zugang zu den Bewerbungsunter-

SGB Il

Jobcenter Diisseldorf/Standort Siid
Tel.: 0211 91747-0
www.jobcenter-duesseldorf.de/service/
online-termine.html

Ingo Zielonkowsky, Geschaftsfiihrer

jobcenter-duesseldorf.sued@jobcenter-ge.de

AUTOR
Volker Stephan, Tel.: 0173 3679157
post@volker-stephan.net

www.volker-stephan.net

lagen im Internet 6ffnet, ,,konnen wir un-
sere Bewerber damit noch etwas deutlicher
darstellen®, sagt Ingo Zielonkowsky. Ak-
tuell nutzt das Jobcenter diese Karten in
wenigen Exemplaren intern fiir die Erlau-
terung der Prozesse, etwa uiber die Mog-
lichkeit der Online-Terminierung.

Regionaldirektion der BA und Jobcenter
halten viele Bereiche unter dem Aspekt der
Digitalisierung firr ausbaufahig. Micha-
el Stein von der Regionaldirektion wiirde
zum Beispiel gerne die Arbeitssuchend-Mel-
dung komplett digitalisieren. ,,Ohne recht-
liche Anderung muss der Kunde allerdings
zusdtzlich zur online moglichen Meldung
nach wie vor personlich vorsprechen®, sagt
Michael Stein. Auch den digitalen Service
fiir Arbeitgeber, die tiber das Jobcenter Ar-
beitskrifte oder Auszubildende finden kon-
nen, mochte Jobcenter-Geschiftsfiihrer
Ingo Zielonkowsky in Zukunft verbessern.

Eine Schnittstelle sieht er da zum Dissel-
dorfer Modellprojekt ,,Lebensbegleiten-
de Berufsberatung“ der Bundesagentur
fiir Arbeit. Hier arbeiten viele Netzwerk-
partner — darunter Arbeitgeber, Bildungs-
trager, (Berufs-)Schulen und Hochschulen
- gemeinsam daran, die durch den digi-
talen Wandel hervorgerufenen Verande-
rungsprozesse in Arbeit und Ausbildung
zu begleiten: Lernende sollen frithzeitig
die Herausforderungen des gewihlten Be-
rufs erkennen, Fachkrifte neue Anforde-
rungen mithilfe von Zusatzqualifikationen
bewiltigen. Das komplette Weiterbildungs-
portfolio der Region Dusseldorf online in
einer Datenbank verfiigbar zu machen, ist
fiir Ingo Zielonkowsky in diesem Zusam-
menhang eine sinnvolle Moglichkeit. Im
Moment gibt es die Information noch auf
Flyern und als einfache Linkliste — dies lasst
viel Raum fur digitale Ideen.
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Beschaftigung Langzeitarbeitsloser fur mehr
Lebens- und Standortqualitat

In Essen gelingt es seit geraumer Zeit, kommunal bedeutende Bau-Projekte mit der

Integration von langzeitarbeitslosen Menschen zu verbinden

In unserer Reihe zum Thema kommunale Aufgabenerledigung und Beschaf-

tigung von Langzeitarbeitslosen stellen wir nach den Jobcentern Kdln und
Wuppertal nun das Jobcenter Essen und dessen Ansatze zur Beschaftigung
und Qualifizierung langzeitarbeitsloser Menschen vor. In allen drei Kommu-
nen werden mit unterschiedlichen Ansatzen drei wesentliche Strategien ver-
folgt: Zum einen verkniipft man durch Arbeitsgelegenheiten (AGH) kommunale
Investitionen mit arbeitsmarktlichen Integrationsangeboten und zum ande-
ren werden kommunale Auftrage an kommunale Beschédftigungsgesellschaf-

Foto: Der Ausbau des Essener Radwegenetzes

steht im Programm ,ESSEN. Neue Wege zum ten vergeben sowie in Abstimmung mit Kooperationspartnerinnen und Koo-
Wasser” im Fokus. Es ist ein umfangreiches perationspartnern offentliche Auftragsvergabe mit arbeitsmarktpolitischen
Programm zur Entwicklung und Vernetzung Integrationszielen verbunden.
von Freirdumen vor der Haustiir.
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Die Stadt Essen setzt seit geraumer Zeit
kommunale Projekte um, die nicht nur
der Integration von langzeitarbeitslo-
sen Menschen in Arbeit dienen, son-
dern auch die Lebens- und Standortqua-
litat der Stadt erhéhen. Im Rahmen des
»Essener Konsens“ gelingt diese Kom-
bination schon seit 1994. Bei einem Be-
such in Essen haben wir erfahren, wel-
che anderen Modelle noch zum Tragen
kommen, wer die Kooperationspartner
sind, welche Erfolge die Stadt verzeich-
nen kann und welche Faktoren dafiir
entscheidend sind.

»Kommunikation und Kooperation tiber
alle Rechtskreise und sonstige Grenzen
hinweg — und das auf Entscheidungstra-
ger-Ebene®, so beschreibt Ulrich Lorch,
Vorsitzender der Geschiftsfihrung der
stadteigenen Essener Arbeit-Beschafti-
gungsgesellschaft (EABG) den Essener
Konsens. Der Oberbiirgermeister der
Stadt Essen und andere Vertreter der
Stadt sind im Essener Konsens ebenso
vertreten wie die IHK, die Agentur fir
Arbeit, das Jobcenter, die EABG-Grup-
pe, die Kreishandwerkerschaft, der DGB,
die Essener Versorgungs- und Verkehrs-
gesellschaft mbH (EVV) und die Esse-
ner Wirtschaftsforderungsgesellschaft
mbH (EWG), um nur die Wichtigsten
Zu nennen.

Das Netzwerk der Kooperationspartner
arbeitet projektbezogen in unterschied-
lichen Konstellationen zusammen. Die
Ressourcen offentlicher und privater
Verantwortungstriager werden in den
Projekten gebiindelt und erweitern so
die Handlungsmoglichkeiten der Stadt.
Dabei liegt ein wichtiges Augenmerk da-
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Ulrich Lorch, Vorsitzender der
Geschaftsfiihrung der Essener Arbeit-

Beschiftigungsgesellschaft (EABG)

rauf, keine zusitzliche Burokratie ent-
stehen zu lassen; der Essener Konsens
ist ein Netzwerk ohne Verwaltungsap-
parat. Mehrere Ziele stehen gleichbe-
deutend nebeneinander: Menschen be-
schiftigen, fordern und qualifizieren;
Projekte umsetzen, die positive Ergeb-
nisse fiir die Stadt und ihre Menschen
bringen, und infrastrukturelle Einrich-
tungen, innovative Dienstleistungspro-
jekte, kulturelle Investitionen fiir die
Stadtgesellschaft schaffen.

Um fiir Transparenz gegentiber der Wirt-
schaft zu sorgen, hat die EABG alle
sechs Wochen eine Besprechung mit dem
Hauptgeschaftsfiithrer der Kreishandwer-
kerschaft. ,,Die Transparenz ist wichtig,
um den Ausgleich zwischen ordnungs-
politischen und sozialpolitischen Argu-
menten hinzubekommen. — Das gelingt
uns jetzt 21 Jahre“, sagt Ulrich Lorch.
Eine weitere wichtige Klammer der of-
fenen Informationspolitik ist der Beirat
der EABG, der zweimal im Jahr tagt. In
ihm sind das Jobcenter, die Agentur fir
Arbeit, die Kreishandwerkerschaft und
der DGB vertreten.

Beschaftigung und Orientierung
Arbeitsloser durch kommunale
Auftrage

Das Prinzip, dem sich der Essener Kon-
sens verpflichtet fuhlt, ist die Orientie-
rung arbeitsloser Menschen in Richtung
Arbeitsmarkt im Rahmen offentlicher
Auftrage. Die Zahl der bisher umgesetz-
ten Projekte ist grofs. Die Schrift zum
zwanzigsten Jubildum des Essener Kon-
sens‘ aus dem Jahr 2014 listet nicht we-
niger als 104 Einzelprojekte auf — und

ZIELGRUPPENINTEGRATION

es sind in den letzten Jahren noch etli-
che dazugekommen. Hier nur einige we-
nige aktuellere Beispiele:

Beim Projekt Vof3gitters Miihle wurden
umfangreiche Sanierungs- und Moderni-
sierungsmafinahmen durchgefiihrt, die
die Miihle vor dem Abriss bewahrten.
Bis zu acht Teilnehmer eines beim Trager
Arbeit & Bildung Essen GmbH (ABEG)!
angesiedelten Arbeitsmarktprojektes wa-
ren tdglich an den Arbeiten beteiligt und
leisteten rund 3.500 Arbeitsstunden. Ko-
operationspartner in dem Projekt waren
die Allbau GmbH, das Amt fiir Immo-
bilienwirtschaft und die Stadtwerke. Al-
leine hatten der Eigentiimer, der NAJU
Essen e. V., und die Stadt Essen das Pro-
jekt nicht stemmen konnen. Durch das
Projekt konnte die weitere Nutzung der
Vofsgitters Miihle als Natur- und Ju-
gendbildungszentrum gesichert werden.

Mit der denkmalgerechten Sanierung
des Halbachhammers leisteten Lang-
zeitarbeitslose einen wichtigen Beitrag
zur Rettung eines bedeutenden Denk-
mals auf der Route Industriekultur. Die
Arbeiten fanden in enger Zusammenar-
beit und Abstimmung zwischen den stad-
tischen Planern und Planerinnen, dem
Institut fiir Denkmalschutz und Denk-
malpflege und den verschiedenen Fach-
abteilungen der Immobilienwirtschaft
der Stadt Essen, dem Ruhr Museum und
der ABEG statt. Die notwendige denk-
malgerechte Ausfuhrung der Arbeiten —

' Die ABEG wurde im Jahr 2004 als Tochter der
stadtischen, gemeinnitzigen und gewerblich-
technisch orientierten Essener Arbeit-Beschafti-

gungsgesellschaft mbH (EABG) gegriindet.

27



ZIELGRUPPENINTEGRATION

Bodo Kalveram, Bereichsleiter

Zentrale Dienste, JobCenter Essen

es mussten zum Beispiel lang gelagertes
Eichenholz und Ziegelsteine von beson-
derer Qualitit verbaut werden — machte
das Halbachhammer-Projekt zu einem
besonderen. Unter Mithilfe von bera-
tenden Partnern und Firmen aus der Re-
gion und finanziert durch das JobCenter
konnten sich sechs Gemeinwohlkrifte
durch fachliche Titigkeiten wie restau-
rierende Zimmermannsarbeiten, Mau-
rer und Putzarbeiten sowie Schlosser-
und Malerarbeiten weiterqualifizieren.
Die Immobilienwirtschaft der Stadt Es-
sen bezahlte das verwendete Material.

Als weitere herausragende Projekte nennt
Ulrich Lorch die Sanierung des Schlos-
ses Borbeck und das Projekt ,ESSEN.
Neue Wege zum Wasser“. Im Fall von
Schloss Borbeck handelt es sich um ein
stadtisches Projekt. In dem historischen
Gebadude befinden sich die Musikschu-
le der Stadt Essen und das Standesamt.
,Daran, das Haus zu erhalten, hatte die
Stadt ein starkes Interesse®, blickt Ul-
rich Lorch zuriick. Die Finanzierung,
die einen Wert von rund vier Millionen
Euro ausmachte, speiste sich in Zeiten
einer knappen Stadtkasse aus verschie-
denen Quellen: Landesmittel, Stiftungen,
Spenden plus den Leistungen der EABG.

»ESSEN. Neue Wege zum Wasser® ist
ein umfangreiches Programm zur Ent-
wicklung und Vernetzung von Freirau-
men vor der Haustuir. Besonders der Aus-
bau des Essener Radwegenetzes steht
dabei im Fokus. Alle Arbeiten werden
als kommunales arbeitsmarktpolitisches
Projekt zur Beschiftigung, Qualifizie-
rung und Integration von Langzeitar-
beitslosen in den Arbeitsmarkt umge-
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setzt. Dies geschieht unter fachlicher

Anleitung und in enger Kooperation
zwischen Grin und Gruga® Essen und
der ABEG. Die ebenfalls eingebundenen
Firmen — beispielsweise beteiligte Gar-
ten- und Landschaftsbauer — verpflich-
ten sich, mindestens einen Arbeitslosen
fur ein Jahr sozialversicherungspflichtig
zu ubernehmen. Auf diesem Weg haben
die Teilnehmenden eine gute Chance,
dauerhaft in den ersten Arbeitsmarkt
einzumiinden.

STRUKTURDATEN DER AGH-TEILNEH-
MENDEN IN ESSEN 2016

Durchschnittlich waren die Menschen 8,7 Jah-
re arbeitslos. Nahezu alle (1.885) der insge-
samt 1.888 Teilnehmenden wiesen Vermitt-
lungshemmnisse auf. Die durchschnittliche
Anzahl vermittlungshemmender Merkmale
nahm zum dritten Mal in Folge um 0,1 Pro-
zentpunkte zu. Mehr als die Halfte der Teil-
nehmenden war alter als 45 Jahre, 49 Pro-
zent verfiigten tber keinen Schulabschluss
und 71 Prozent iber keine abgeschlossene
Berufsausbildung. Zu diesen Hemmnissen
kamen haufig noch Integrationsbarrieren wie
fehlender Fiihrerschein, gesundheitliche Ein-
schrankungen und Schulden. Im Berichtsjahr
(2016) konnten aus den AGH-MafBnahmen ins-
gesamt 127 Menschen in den Arbeitsmarkt
bzw. in eine andere FordermafBnahme ver-

mittelt werden.
Investitionen Dritter ausgelost

Besonders beim Projekt ,,Neue Wege
zum Wasser“ zeige sich, dass die Inves-
titionen der Kommune weitere Investi-
tionen von Dritten auslosen, sagt Bodo
Kalveram, Bereichsleiter Zentrale Diens-
te beim JobCenter Essen, und zwar so-

Dietmar Gutschmidt,

Leiter JobCenter Essen

wohl im kleinen Maf3stab, etwa wenn
an den Trassen Restaurants mehr Zu-
spruch erhielten und dadurch auch mehr
investieren konnten — siehe das Beispiel
Baldeney-Steig, als auch wenn durch
die Wohnumfeldverbesserungen Inves-
titionen im Wohnungsbau oder der Sa-
nierung von Gebduden angeregt wiirden.
Das Projekt ,,Neue Wege zum Wasser*
habe auch eine Rolle gespielt, als Essen
zur ,,Griinen Hauptstadt Europas® ge-
wihlt wurde.

Die Stadt bewertet das Griine-Haupt-
stadt-Jahr 2017 im Ruckblick als einen
»vollen Erfolg® und ,,nachhaltigen Mo-
tor fur die zukinftige Entwicklung der
Stadt Essen und der Region® — die Kon-
sens-Projekte dienen also, zumindest in-
direkt, durchaus der Wirtschaftsforde-
rung und Standortentwicklung. Auch
wenn die Wirtschaftsforderung der Stadt
Essen bisher nicht so eng mit der Arbeits-
marktpolitik verschmolzen ist, wie das
in anderen Stadten schon der Fall ist.
»Da gibt es sicher noch Potenziale®, sagt
Hartmut Kiitemann-Busch, Geschifts-
fuhrer der EABG-Gruppe.

Ein erster Schritt ist es da, dass an Ge-
sprachen uber Ansiedlungsideen der
Wirtschaftsforderung Vertreter des Job-
Centers teilnehmen, um Unternehmens-
vertretern Einblicke in den Essener Ar-
beitsmarkt und das Portfolio, das dem
JobCenter zur Verfiigung steht, zu geben.

2 Fir die Pflege, Entwicklung und Planung der
kommunalen Griinanlagen, der Walder sowie fiir
den Betrieb der stadtischen Friedhdfe und des
Grugaparks ist in Essen der Fachbereich 67 mit

der Bezeichnung ..Griin und Gruga” zustandig.
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Vertreter im Essener Konsens: Vorn v. r.: Dr. Gerhard Piichel (IHK), Oberbiirgermeister Thomas

Kufen, Andrea Demler (Agentur fiir Arbeit), Peter Renzel (Stadt Essen), Holger Peters (Stadt

Essen). Mitte v. r.: Peter Lorch (EABG), Wolfgang Dapprich (Kreishandwerkerschaft), Dietmar
Gutschmidt (Stadt Essen). Hinten v. r.: Jochen Sander (EVV), Dieter Hillebrand (DGB), Jochen
Fricke (EWG).

Bei allen Konsens-Projekten gilt: Der
Projekttrager sollte i. d. R. ein gemein-
nutziger Triager sein, das Projekt also
gemeinniitzigen Zwecken dienen, und
er sollte Eigenleistungen in das Pro-
jekt einbringen. Auflerdem muss eine
besondere soziale Situation im Umfeld
des Projektes vorliegen. Dariiber hi-
naus sollen die Konsens-Projekte stets
zusatzlich, das heifSst, ohne die Hilfe des
,Essener Konsens® nicht realisierbar
sein und wirtschaftliche Effekte (zu-
sidtzliche Investitionen, Beschiftigung,
Qualifizierung etc.) erzielen. Dietmar
Gutschmidt, Leiter des JobCenters Es-
sen, betont, dass diese Kriterien bei
den Konsens-Projekten schon deshalb
immer erfiillt sein miissen, weil sie Be-
dingung fir die Finanzierung uber Ar-
beitsgelegenheiten (AGH) sind. Denn
stets geht es auch um den Einsatz von
Arbeitsmarktmitteln, aktuell vor allem
um SGB II- und ITI-Mittel.

INFO

Finanziert werden die Konsens-Projekte
aufserdem tiber eingeworbene Mittel eines
Projekttragers plus die Man-Power der
EABG, die geschitzt etwa 20 bis 30 Pro-
zent des Projektwertes ausmacht. ,Das
ist ein nennenswerter Anteil, der letztlich
auch an der Finanzierung fehlt. Wenn der
Konsens einem Projekt zustimmt, schlie-
Ben wir gleichzeitig diese Finanzierungs-
licke®, erklart Ulrich Lorch.

Voraussetzung zur Durchfiihrung eines
Projektes ist der Konsens in der Gruppe
und zuvor, dass das 6ffentliche Interesse,
die Zusitzlichkeit des Projektes und die
Beteiligung von Wirtschaft und Hand-
werk uberprift wurden. Die Lenkungs-
gruppe setzt sich zusammen aus der Stadt
Essen, Agentur fir Arbeit, IHK, Kreis-
handwerkerschaft, DGB, EABG, Esse-
ner Wirtschaftsforderung (EWG) und
Essener Versorgungs- und Verkehrsge-
sellschaft mbH (EVV).
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»Wenn wir grofSere Projekte umsetzen,
zum Beispiel im Fall von Schloss Bor-
beck, tritt der Trager des Projekts als
Generalunternehmer auf, der dann mit
beschrinkten Ausschreibungen arbeiten
kann. Den Auftrag erhalten die Unter-
nehmen, die das wirtschaftlichste An-
gebot abgeben und dabei die sozialver-
sicherungspflichtige Beschaftigung von
langzeitarbeitslosen Menschen organi-
sieren. Wir schicken also seit mehr als
20 Jahren Menschen nicht auf die Spiel-
wiese, sondern arbeiten mit ihnen in der
realen Praxis der Arbeitswelt und orien-
tieren sie Uber diese Praxis auf den Ar-
beitsmarkt.“ Wobei Ulrich Lorch be-
wusst den Begriff ,,Orientierung® wihl,
denn eine Qualifizierung von SGB II-
Beziehern im Rahmen von Arbeitsgele-
genheiten sei nach wie vor rechtlich ein
Problemfeld.

Das Thema AGH hat fiir die Stadt Es-
sen als zugelassener kommunaler Trager
trotz der Qualifizierungsliicke eine hohe
Bedeutung. Von jeher gehe es hier nicht
um arbeitsmarktnahe Arbeitslose, son-
dern um arbeitsmarktferne Menschen —
also um einen sozialen Arbeitsmarkt. ,,Es
ist deutlich wahrnehmbar, dass wir einen
hohen Sockelbestand an langzeitarbeits-
losen Menschen in der Stadt haben. Die
durchschnittliche Dauer der Arbeitslo-
sigkeit bei den Teilnehmenden spricht da
ja eine deutliche Sprache®, sagt Dietmar
Gutschmidt. Er spricht von einer Zwei-
klassengesellschaft. ,,Es gibt einen sehr
gut funktionierenden ersten Arbeits-
markt mit einem Allzeithoch der sozi-
alversicherungspflichtig Beschiftigten
— das heifst der Bedarf an Fachkriften,
auch an guten Hilfskriften, ist enorm.
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Und es gibt einen nennenswerten Anteil
an Abgehingten. Und fiir die haben wir
das Angebot der Gemeinwohlarbeit ge-
schaffen. Die Arbeitsmarktlage ist hier
im Ruhrgebiet einfach anders definiert
als in anderen Regionen. Deshalb favo-
risieren wir hier das Thema AGH stell-
vertretend fir das Thema o6ffentlich
geforderte Beschiftigung, sozialer Ar-
beitsmarkt und Passiv-Aktiv-Transfer.«

Inhouse-Projekte mit
Beistellungskonzept

Ein Modell, mit dem die Beschiftigung
von langzeitarbeitslosen Menschen und
kommunaler Arbeiten in Essen verknupft
wird, ist die sogenannte ,,Inhouse-Ver-
gabe“, also die Vergabe stidtischer Auf-
trage an einen stadteigenen Betrieb ohne
offentliche Ausschreibung. Wahrend die
Konsens-Projekte in Essen nicht zwin-
gend aus stadtischen Mitteln finanziert
werden, ist das bei den Inhouse-Pro-
jekten immer der Fall.

Das Auftragsvolumen, das die EABG
im Rahmen der Inhouse-Vergabe von
der Stadt Essen erhalte, sei bisher aller-
dings gering, erklart Hartmut Kitemann-
Busch, EABG-Geschiftsfithrer. Es habe
im Jahr 2017 bei ca. 6,5 Millionen Euro
gelegen. Das sei ein minimaler Anteil am
gesamten jahrlichen Vergabevolumen der
Stadt. Mehr sei aber auch angesichts der
seit Jahren schlechten Haushaltslage der
Stadt nicht realisierbar gewesen.

Ein Beispiel fiir ein solches Inhouse-Pro-
jekt ist die Sanierung des Hesse-Bades.
Die Sport- und Biaderbetriebe der Stadt
vergaben den Auftrag an die EABG,
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die als Generalunternehmerin fungier-
te. Weil die EABG keine eigene Exper-
tise im Bereich Badtechnik besitzt, war
sie verpflichtet, Arbeiten auf dem nor-
malen Markt auszuschreiben. So ging
ein Auftrag an ein Unternehmen des
ersten Arbeitsmarktes, neue Badtech-
nik in das Bad Hesse einzubauen. Die
EABG selbst konnte Arbeiten wie zum
Beispiel die Vergroflerung des Badtech-
nik-Raumes durchfiithren. Dabei kommt
die Kernbelegschaft der EABG, die ins-
gesamt aus ca. 60 Facharbeitern in ver-
schiedenen Gewerken (Ingenieure, Tech-
niker, Planer etc.) besteht, zum Einsatz.
Im Rahmen des sogenannten Beistell-
konzepts sind dabei den mit Ausbilder-
eignungsschein ausgestatteten Fachar-
beitern der EABG langzeitarbeitslose
Menschen (AGH-Krifte) beigestellt,
die durch vorgeschaltete Verfahren der
EABG ausgewihlt werden. Das Beistel-
lungskonzept ist eine GruppenmafSnah-

Inhouse-Projekt: Sanierung des Hesse-Bades

me, an der Menschen teilnehmen, die
noch nicht in der Lage sind, unter Auf-
sicht allein Tatigkeiten durchzufiihren.

»Diese Menschen werden im gewerb-
lich-technischen Bereich? in Gruppen
an den Arbeitsmarkt herangefithrt. Da-
bei handelt es sich um Menschen mit ei-
ner Affinitdt zu dem jeweiligen Gewerk
oder einer entsprechenden Kompetenz,
die zuvor im Gemeinwohlarbeitszen-
trum der ABEG festgestellt wird, aber
auch um Menschen, die laut unserer ak-
tuellen Statistik neun Jahre arbeitslos
sind und im Schnitt funf Vermittlungs-
hemmnisse aufweisen®, verdeutlicht Ul-
rich Lorch. Im vergangenen Jahr konn-
ten 350 Personen aus dieser Zielgruppe

® Menschen, die sozial-pflegerisch orientiert sind,
werden an die Neue Arbeit der Diakonie vermit-
telt, die auf diesem Arbeitsfeld mit dem gleichen

Konzept das AGH-Angebot in Essen erganzt.
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in den ersten Arbeitsmarkt vermittelt
werden. ,Auch wenn die Arbeitsver-
trage in der Regel befristet sind, bleibt
es ein erster Schritt in Richtung erster
Arbeitsmarkt.“ Ein Element, das dazu
beitrigt, dass dieser Schritt gelingt, ist
die sozialpadagogische Betreuung der
Teilnehmenden. Sie ist nach einem mit
dem JobCenter vereinbarten Schliissel
fester Bestandteil dieser Mafsnahmen.
Die Regelzuweisungszeit des JobCen-
ters fiir diese AGH-Gruppenmafinah-
men betrigt neun Monate.

Wiinschenswert sei in diesem Prozede-
re noch eine Qualifizierung der Teilneh-
menden, die aber seit der Instrumenten-
reform aus dem Jahr 2012 nicht mehr
moglich sei. Das bemingelt fiir das Job-
Center auch Dietmar Gutschmidt, der
ebenfalls der Meinung ist, dass Quali-
fizierung integraler Bestandteil von Ge-
meinwohlarbeit sein sollte. Es sei wich-
tig, dass die Teilnehmenden Beschaftigung
und Qualifizierung aus einer Hand erfiih-
ren, sodass fiir sie gar nicht spiirbar wer-
de, dass es sich um zwei Integrationsins-
trumente handele. Qualifizierung musse
zurzeit ,nebenher“ geplant werden, was
fur viele Teilnehmende nicht funktionie-
re. Ein Modell, bei dem Beschiftigung
und Qualifizierung an verschiedenen Or-
ten in der Stadt stattfinde, dazu eventu-
ell an einem anderen Ort noch die soziale
Betreuung, sei bei dem genannten Perso-
nenkreis schlicht nicht alltagstauglich.

Forderketten
Besonders wichtig ist Hartmut Kiite-

mann-Busch die Idee der Forderketten
fur Menschen, die lange nicht auf dem
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Arbeitsmarkt aktiv waren. ,,Wenn jemand
zu uns kommt, der neun Jahre arbeits-
los war, kann ich nicht mit einem Pro-
jekt von drei Monaten kommen und sa-
gen, danach ist der Mann oder die Frau
reif fiir den ersten Arbeitsmarkt.“ Dank
intensiver Gesprache mit dem JobCen-
ter sei es in Essen gelungen, gute Ideen
und fiir diese Menschen ein System zu
entwickeln, das von niedrigschwelligen
AGH-Angeboten tiber normale AGHs
bis zur Prifung, ob sich einige fur ei-
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nen FAV-Vertrag (§ 16e SGB II Forde-
rung von Arbeitsverhiltnissen) eignen,
reicht. Mit dieser Kette an MafSnah-
men ermogliche man Beschaftigungs-
zeiten, die zwei bis drei Jahre erreichen
konnten. ,,Erst dann®, so Hartmut Kii-
temann-Busch, ,kann man auch davon
reden, dass diese Menschen niher am er-
sten Arbeitsmarkt sind und, etwa iiber
das Programm ,Teilhabe am Arbeits-
markt fiir alle, eine ernsthafte Integra-
tions-Chance haben.“

Mit der denkmalgerechten Sanierung des Halbachhammers leisteten Langzeitarbeitslose einen

wichtigen Beitrag zur Rettung eines bedeutenden Denkmals auf der Route Industriekultur.
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Weibliche Fluchtlinge:

.Motor im Integrationsprozess”

Eine Studie im Rahmen des Netzwerk W

Unter den nach Deutschland gefliichteten Menschen gibt es eine grofie Gruppe

junger, gebildeter und ambitionierter Frauen, die wirtschaftlich unabhangig

leben wollen. Sie konnten zum ,,Motor im Integrationsprozess” werden, lautet

das Fazit einer qualitativen Studie im Rahmen der Landesinitiative ,,Netzwerk

Wiedereinstieg”, gefordert vom Ministerium fiir Heimat, Kommunales, Bau und

Gleichstellung (MHKBG).

»Ohne die Frauen kann Integration nicht
gelingen®, stellte Annette Widmann-Mauz
kiirzlich im Interview mit der ,,Rheinischen
Post“ klar. ,,Die Teilhabe von Frauen in
allen Lebensbereichen®, so die Integrati-
onsbeauftragte der Bundesregierung, ,,ist
auch Voraussetzung dafiir, dass eine Ge-
sellschaft ihr demokratisches und auch
wirtschaftliches Potenzial voll ausschopfen
kann.“ Damit die Teilhabe gelingt, fuhr sie
fort, mussten Frauen stark gemacht wer-
den. Dafiir braucht es Sprach- und Integra-
tionskurse sowie ArbeitsmafSnahmen, die
noch stiarker auf Frauen ausgerichtet sind.

Doch wie sieht die Wirklichkeit aus? Noch
ist die Erwerbsbeteiligung gefliichteter
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Frauen in Deutschland im Vergleich zu ge-
flichteten Mannern und auch zu anderen
Bevolkerungsgruppen deutlich geringer.
Zu diesem Ergebnis kam 2017 die Kurz-
analyse ,,Gefliichtete Frauen in Deutsch-
land“ des Bundesamts fiir Migration und
Fliichtlinge. Zudem ist ihre Erwerbstitig-
keit eindeutig auf bestimmte Branchen kon-
zentriert, darunter das Reinigungs- sowie
das Tourismus-, Hotel- und Gaststitten-
gewerbe. Grundsitzlich, stellt die Analy-
se fest, ,,ist der Wunsch nach Erwerbsta-
tigkeit bei einer deutlichen Mehrheit der
Frauen vorhanden.

Bis heute aber fehlen, formulierte ,,Die
Zeit“, ,genauere Kenntnisse der Barrie-

ren, die gefliichtete Frauen in Deutschland
beim Bildungserwerb und bei der Teilhabe
am Arbeitsmarkt tiberwinden miissen und
wie sie dabei am besten unterstiitzt werden
konnen.“ Konkret sei zu fragen: ,,Welche
Bildungsangebote benotigen welche Grup-
pen gefliichteter Frauen? Wie konnen sie bei
Kinderbetreuung und Familienarbeit ent-
lastet werden? Was brauchen sie und ihre
Familien, um das Korsett einengender kul-
tureller Normen aufzuschniiren?“

All dem und mehr hat sich unter Leitung
der Sozialwissenschaftlerin Hilde Mufs-
inghoff, Netzwerk W-Koordinatorin im
Rhein-Erft-Kreis und Geschiftsfithrerin
von innovaBest, Institut fiir Innovation &
Bildung GbR, eine vom Land NRW gefor-
derte qualitative Studie gewidmet. ,,Weib-
liche Flirchtlinge: Warum sie zum Motor im
Integrationsprozess werden konnen, lautet
ihr Titel. Entstanden ist sie im Rahmen der
Landesinitiative Netzwerk Wiedereinstieg,
einer seit zehn Jahren bestehenden Initia-
tive mit lokalen Netzwerken in knapp 50
Kommunen in Nordrhein-Westfalen, die
eine nachhaltige, qualifizierte und Exis-
tenz sichernde Riickkehr in den Beruf un-
terstiitzt. Seit 2016 zdhlen auch gefliichtete
(Familien-)Frauen mit guter Bleibeperspek-
tive zur Zielgruppe der Landesinitiative.

Befragt wurden fiir die Studie 37 gefliich-
tete Frauen mit hoher Bleibeperspektive
aufgrund des Herkunftslandes, also Iran,
Irak, Syrien, Eritrea oder Somalia. Eins der
weiteren Auswahlkriterien war die Bedin-
gung, dass die Frauen tiber ,,Arbeitsmarkt-
potenzial“ verfiigen. Gemeint war damit
ein Interesse an Ausbildung, Erwerbstatig-
keit und/oder Studium. Ausgewahlt wur-
den ,geeignete Gesprachspartnerinnen
mit Unterstiitzung von kommunalen In-
tegrationsbeauftragten oder Sozialarbeite-
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Foto: Nach Veroffentlichung der Untersuchung hat das Netzwerk W bei

einer , Internationalen Frauenkonferenz”, die als Open Space-Methode

organisiert war, die zentralen Ergebnisse der Studie vorgestellt.

rinnen. Der Anteil der christlichen Frauen
an der Befragtengruppe lag — nicht repra-
sentativ — bei 50 Prozent.

Auch wenn hinsichtlich der ausgewahlten
Frauen ,,zu beriicksichtigen bleibt, dass die
vorliegende Untersuchung sich auf eine
Stichprobe bezieht und von daher nicht
auf alle gefliichteten Frauen in Deutschland
ubertragbar ist“, sagt Hilde MufSinghoff,
,,s0 liefert die Studie doch verbliiffende
Ergebnisse beispielsweise hinsichtlich der
Nutzung von Kinderbetreuung, der Einstel-
lung eher zu Hause zu bleiben als arbeiten
zu wollen sowie der Bildungsbereitschaft
und Arbeitsmotivation der gefliichteten
Frauen sowie eklatante Handlungsbedar-
fe bei der Unterstutzung der Frauen auf ih-
rem Weg in Arbeit und daraus resultieren-
de Handlungsempfehlungen.“

Hoher Stellenwert:
Berufstatigkeit

Krieg und Verfolgung aus religiosen oder
politischen Griinden sowie gesundheitliche
Probleme und ,,Misshandlungen von na-
hen Angehorigen und andere Gewalterfah-
rungen®, zeigt die Studie, waren die Haupt-
motive fur die Flucht der Frauen aus ihren
Herkunftslaindern. Dartiber hinaus bilden
»Armut und Perspektivlosigkeit“ Motive,
die zur Flucht beigetragen haben. ,,Gerade
junge Frauen in der Altersstufe von 18 bis
25 Jahren“, so Hilde MufSinghoff, ,wollen
ihre beruflichen Ziele hier in Deutschland
realisieren und ihre Bildungsbiografie mog-
lichst bald fortsetzen konnen. Diese Chan-
cen haben sie in ihren Herkunftslindern
nicht mehr gesehen.“

Das Bildungsniveau der befragten Frauen
ist — angesichts der Auswahlkriterien we-
nig tiberraschend — hoch: Fast 80 Prozent
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haben einen mittleren oder hohen Schul-
abschluss. Die Mehrzahl hat ein Gymna-
sium, eine Fachhochschule oder eine Uni-
versitat besucht. Mehrere Ingenieurinnen
und IT-Spezialistinnen befinden sich da-
runter, des Weiteren zum Beispiel eine
Wirtschaftswissenschaftlerin, eine Indus-
triedesignerin oder eine Juristin. Ein Teil
der Befragten hat zuvor in angelernten Be-
rufen gearbeitet, etwa in der Verwaltung,
der Pflege oder der Landwirtschaft. Zwei
Drittel der befragten Frauen verfiigen tiber
mehrjihrige Arbeitserfahrungen im ange-
gebenen Beruf.

Nur 20 Prozent haben keinen Beruf er-
lernt und waren auch nicht erwerbstitig.
»Hierzu zihlen Frauen ohne Schulbil-
dung®, erlautert Hilde MufSinghoff, ,,aber
auch Frauen mit Abitur, denen eine Be-
rufstitigkeit von Ehemann oder Familie
untersagt wurde.“ Dass nur wenige Frauen
die Verfahrensabldufe bei der Anerken-
nung von Bildungs- und Berufsabschliis-
sen kennen und erst 20 Prozent von ih-
nen bereits iiber eine Anerkennung ihres
Studienabschlusses verfiigten, ist fiir Hil-
de Muflinghoff ,ein klarer Hinweis auf
den hohen Informations- und Unterstiit-
zungsbedarf bei der Anerkennung von
Bildungsabschliissen.

Immerhin 40 Prozent der befragten Frauen
antworteten auf die Frage ,Haben Sie
schon einmal am Computer gearbeitet?«
mit ,,ja, sehr haufig“. Allerdings, relativiert
Hilde MufSinghoff, , hat tiber die Halfte
keine oder nur geringe Kenntnisse in die-
sem Bereich. Doch diejenigen, die bereits
sehr haufig mit dem PC gearbeitet haben,
verfiigen uber gute bis sehr gute Kennt-
nisse der bei uns gangigen Computerpro-
gramme (MS-Office) sowie tiber Kennt-
nisse in Spezialsoftware.*
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Obwohl bislang nur wenige der befragten
Frauen Zugang zu einem Sprachkurs hat-
ten, verfugen einige von ihnen bereits tiber
gute Deutschkenntnisse. Wie kreativ sie
sich ihre Kenntnisse angeeignet haben, il-
lustriert Hilde MufSinghoff an gleich meh-
reren Beispielen: ,,Eine Befragte schaute
sich stiindlich alle deutschen Nachrich-
tensendungen im Fernsehen an. Eine ande-
re hatte in ihrem Zimmer Spickzettel mit
deutschen Vokabeln aufgehingt. Eine Mut-
ter bekam auf ihre Bitte von der Kinder-
tagesstatte die Moglichkeit, in einer Kita-
Gruppe mit den Kindern zu spielen und bei
besonderen Anldssen auszuhelfen.“ Bereit-
schaft und Bemiithungen der Frauen beim
Spracherwerb, resumiert Hilde MufSing-
hoff, sind hoch, ,,.kénnten und sollten aber
durch weitere kreative Ansitze und Mog-
lichkeiten unterstiitzt werden.“

Stark ist laut Studie der Wunsch der Frauen
nach mehr Freiheit und Gleichberechtigung:
»Es sind fur sie wichtige Werte, die sie in
Deutschland erreichen und leben wollen.
Nur sehr wenige zeigen sich mit ihrer bishe-
rigen Rolle zufrieden.“ Fast alle Frauen be-
werten speziell die Berufstatigkeit als ,,sehr
wichtig und richtig“. Bei der Antwort auf
die Frage, wie wichtig es ihnen ist, eine Ar-
beitsstelle zu bekommen, lag auf einer Skala
von 0 (gar nicht wichtig) bis 10 (sehr wich-
tig) der Durchschnittswert bei 9.

Als Begriindung fuir ihre Einstellung nen-
nen sie vor allem wirtschaftliche Unab-
hangigkeit. Auch die Berufstitigkeit von
Miittern beurteilen sie positiv. Keine der
Interviewpartnerinnen lehnt dies ab: ,,Die
meisten Befragten sind beeindruckt, wie
Frauen in Deutschland leben und auch
von der Kinderbetreuung, die offensicht-
lich weit Giber die Gegebenheiten in ihren
Heimatlandern hinausgeht.“
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Ausgepragt ist bei den Frauen zudem der
Wunsch nach mehr Kontakten zu den Men-
schen in Deutschland: ,,Dieses Bediirfnis
hat einen fast ebenso hohen Stellenwert
wie der Wunsch nach Spracherwerb. Hier
besteht grofler Handlungsbedarf, um ei-
ner gesellschaftlichen Isolation der Frauen
vorzubeugen.“

Realistische berufliche Ziele

Bemerkenswert ist die Realitdtsnihe der
geauflerten Berufswiinsche; drei Viertel
der Frauen haben konkrete Berufswiin-
sche, die in etwa zu ihren Vorqualifika-
tionen passen: ,,Die Berufswiinsche sind
oft realistischer als die von manchen an-
deren Wiedereinsteigerinnen, die wir be-
raten®, so Hilde MufSinghoff. Doch auch
wenn vollkommen unrealistische Vorstel-
lungen bei den Berufszielen nicht auszu-
machen sind: Die Akademikerinnen un-
ter den befragten Frauen haben sich hohe
Ziele gesteckt und orientieren sich an den
begonnenen Studiengingen, ohne zu be-
riicksichtigen, dass in Deutschland gege-
benenfalls andere Anforderungen in den
jeweiligen Studienfachern gelten. Dennoch
wollen alle ihr Studium fortsetzen oder ent-
sprechend ihres Berufsabschlusses arbei-
ten, zum Beispiel als Ingenieurin, Lehre-
rin, Zahnirztin oder Architektin.“

Ein grofSer Teil der befragten Frauen nennt
als Berufsziel Ausbildungsberufe, die sie
aufgrund der schulischen Vorbildung und
Arbeitstatigkeiten auch in Deutschland an-
gehen konnen. Hierzu gehoren: Friseurin,
Erzieherin, Alten- und Krankenpflegerin,
Verkauferin, Floristin, Busfahrerin, Ko-
chin oder Reinigungskraft. ,,Blickt man
auf die in Deutschland bestehenden Fach-
krafteengpasse zum Beispiel im Bereich Er-
ziehung oder Pflege®, schlussfolgert Hilde
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SITUATION GEFLUCHTETER FRAUEN IN NRW

In NRW sind ca. 65.000 Frauen (Jan. 2018) im Kontext von Fluchtmigration bei Jobcentern und Agen-

turen fir Arbeit gemeldet. Von diesen Frauen aus den acht nicht europadischen Asylherkunftslan-

dern (Syrien, Irak, Afghanistan, Iran, Eritrea, Nigeria, Pakistan und Somalia) sind 38 % im SGB II-

Bereich und 19 % im SGB IlI-Bereich. Wahrend die gemeldeten erwerbsfahigen Frauen bei den

Arbeitsagenturen zu 28 % Abitur bzw. Hochschulreife hatten, waren es im SGB |I-Bereich der Job-

center nur 16 %. Ein Viertel der Frauen mit Fluchtkontext bei den Jobcentern, das entspricht einer

Anzahlvon 15.666 Frauen (Jan. 2018), sind Erziehende mit einem Kind unter drei Jahren. Insgesamt
gibt es 86.000 Kinder in den Bedarfsgemeinschaften (Okt. 2017). Von den knapp 47.000 Kursteilneh-

menden waren im Januar 2018 in den Integrationskursen 25 % weiblich und in den berufsbezogenen

Sprachkursen (DeuF6V) 3 % weiblich. Ein Grund dafir ist, dass es fiir die Zielgruppe der Miitter zu

wenige Sprachkursangebote mit Kinderbetreuung gibt.

Muflinghoff, ,,wire hier ein Ansatzpunkt,
entsprechend gestaltete Qualifizierungs-
ginge starker zu forcieren.“

Nur rund 15 Prozent der Frauen haben kei-
ne konkreten Vorstellungen, wollen nur ir-
gendeine Arbeit oder Ausbildung finden und
ein sehr geringer Teil hat keine beruflichen
Ziele. Dieser Personenkreis hatte noch nie
gearbeitet und verfugt auch nur tber eine
geringe bis gar keine Schulbildung.

Bildungsbereitschaft rangiert
vor ,,Arbeiten um jeden Preis”

Eins vor allem zeigt die Studie deutlich:
Die Bildungsbereitschaft der Frauen ran-
giert vor ,,Arbeiten um jeden Preis“. An-
ders als vielen mannlichen Fliichtlingen
geht ihnen ,, Ausbildung vor Arbeit“. Hil-
de MufSinghoff: ,,Das Bestreben, moglichst
schnell Geld zu verdienen, scheint hier
nicht vorrangig zu sein. Es ist deshalb da-
von auszugehen, dass die Frauen sich nicht
damit zufrieden geben, in Helfertitigkeiten
vermittelt zu werden, nur um eine ziigige
Arbeitsmarktintegration zu erreichen. Bei
dem vorhandenen Potenzial und der hohen
Bildungsaspiration wiren geeignete Qua-
lifizierungen kombiniert mit Sprache und
ein Einstieg auf Fachkrifteniveau der nach-
haltigere Weg — nicht zuletzt mit Blick auf
die in Deutschland bestehenden Fachkrif-
teengpisse.“ Ein Problem indes ergibt sich
daraus fiir Frauen, die im SGB II-Bereich
angekommen sind: Hier steht die Vermitt-
lung in Arbeit im Vordergrund.

Trotz hoher Bildungsbereitschaft und Ar-
beitsmotivation sind Flexibilitdt und Ver-
anderungsbereitschaft bei den Frauen un-
terschiedlich ausgeprigt. So hat die Studie
etwa gefragt, wie grofS ihre Flexibilitat und
ihre Bereitschaft ist, sich auf mogliche Be-

dingungen und Anforderungen eines Ar-
beitsverhaltnisses einzustellen, zum Bei-
spiel hinsichtlich Mobilitit, Arbeitszeiten,
Kleidungsvorschriften oder Verhaltensre-
geln. ,,Dass dies durchaus Vermittlungs-
hemmnisse sein konnen®, meint Hilde Mu-
Binghoff, ,,ist den Frauen vermutlich nicht
bewusst. Doch genau das wird eine ent-
scheidende Rolle fuir eine zukunftige Ar-
beitsmarktpartizipation spielen.*

Drei Gruppen hat die Studie in diesem Kon-
text identifiziert: die ,,Durchstarterinnen®,
die ,,Verhaltenen“ und ,,die religios Gebun-
denen“, wobei weniger das Herkunftsland
als vielmehr die Herkunftsregion — stad-
tisch oder lindlich — entscheidend ist.

Die erste und grofste Gruppe, die Durch-
starterinnen, gab an, dass sie alles tun wiir-
de, um eine Arbeit zu bekommen: Um-
ziehen, mit Bus und Bahn pendeln, lange
Fahrtzeiten in Kauf nehmen sowie notwen-
dige Arbeitszeiten und Verhaltensregeln
akzeptieren. Zu der Gruppe gehoren vor-
wiegend junge, gut gebildete und selbstbe-
wusste Frauen aus stadtischen Herkunfts-
gebieten; die Religiositat spielt bei ihnen
eine untergeordnete Rolle.

Etwas eingeschrankter zeigt sich die zwei-
te Gruppe, die Verhaltenen: Sie, ist in der
Studie zu lesen, mochte nur am Wohnort
arbeiten oder in bestimmte Stadte ziehen,
um dort in der Nidhe der Familie oder von
Verwandten zu arbeiten. Bei der Kleidung
wirde sie sich an die Gegebenheiten anpas-
sen, bei den Arbeitszeiten wiinscht sich ein
kleiner Teil eine Teilzeitbeschiftigung. Zu
dieser Gruppe gehoren Frauen mit Kindern
oder grofleren Familien und einfacherem
oder mittlerem Bildungsstand. Sie kom-
men aus landlicheren Herkunftsgebieten,
die Religion spielt keine dominante Rolle.
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Die dritte Gruppe, die religios Gebun-
denen, erweist sich als ,,sehr fest in ihrer
Meinung“: Die Frauen zeigen sich flexi-
bel hinsichtlich Arbeitszeiten, Fahrtzeiten
oder Umzug, aber nicht bei religiosen As-
pekten wie Kopftuch tragen oder regelma-
Bigem Beten wihrend der Arbeitszeit. Die-
se Gruppe eint ihre starke Religiositat und
das Herkunftsland Syrien, hinsichtlich Al-
ter und Bildungsniveau sind alle Katego-
rien vertreten.

Konkrete Handlungsempfeh-
lungen

»Unter den gefliichteten Frauen, so lautet
das zentrale Fazit der Studie, ,,gibt es eine
grofle Gruppe junger, gebildeter und ambi-
tionierter Frauen, die wirtschaftlich unab-
héngig leben wollen. Sie haben ihr bishe-
riges Rollenverstandnis abgelegt, adaptieren
schnell, identifizieren sich mit deutschen
Werten und wollen ein positives Vorbild
fur ihre Kinder sein. Damit werden sie auch
die Minner in Zugzwang bringen. Bei ei-
ner rechtzeitigen und gezielten Forderung
konnen diese Frauen der Motor im Integra-
tionsprozess in Deutschland sein. Hier zu
investieren ist ein Gewinn fiir alle Seiten.*

Der Handlungsbedarf indes ist laut Studie
grofS. Damit die Arbeitsmarktintegration
wirklich funktioniert, liefert die Untersu-
chung eine Vielzahl konkreter Handlungs-
empfehlungen. Hier nur ein paar Beispiele:
1. Zielgerichtete Moglichkeiten zum Kon-
taktaufbau zur deutschen Bevolkerung
schaffen. Drohende Isolation vermeiden.
2. Haupt- und ehrenamtlich Unterstiit-
zende fiir die Zielgruppe sensibilisieren,
hohe Bildungs- und Erwerbsorientierung
aufgreifen. 3. Spracherwerb durch un-
konventionelle Wege unterstutzen, infor-
melle Moglichkeiten bertucksichtigen. 4.
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W-Lan und PC-Arbeitsplitze in den Un-
terkuinften bereitstellen. Lernprogramme
zum Spracherwerb zuginglich machen.
5. Geschlechtsspezifische Erkenntnisse in
Qualifizierungen des in der Fliichtlings-
arbeit tatigen und beratenden Personals
beriicksichtigen. 6. Vernetzungen und
fachlichen Erfahrungsaustausch starken.
»Liicken“ der Unterstiitzung identifizie-
ren und schliefSen.

Schon bald nach Veroffentlichung der Un-
tersuchung hat das Netzwerk W bei einer
»Internationalen Frauenkonferenz“ die
zentralen Ergebnisse der Studie vorge-
stellt. Organisiert war die Veranstaltung
als ,,Open space®, einer Methode der Grof3-
gruppenmoderation, die dabei hilft, rasch
zu umsetzbaren Ergebnissen zu kommen.
170 Frauen aus dem Rhein-Erft-Kreis ka-
men zusammen. Die Organisation der in-
ternationalen Konferenz — mit Bus-Shut-
tle, Begleitung und Ubersetzungsservice
— erwies sich als hochst effektiv den di-
rekten Kontakt zu einer grofSen Zahl von
Frauen mit Fluchthintergrund einer Regi-
on zu erreichen.

Eingeladen waren die befragten Frauen —
ein Grof$teil war anwesend — sowie Mi-
grantinnen, die schon langer hier leben
und deutsche Wiedereinsteigerinnen. An
verantwortlichen Expertinnen und Ex-
perten standen zur Verfugung: Vertrete-
rinnen und Vertreter von innovaBest, VHS
und IHK (Anerkennungsberatung), von
Arbeitsagentur und Jobcenter sowie der
Kommunen, Netzwerkmitglieder, Integra-
tionsbeauftragte und Ubersetzer und Uber-
setzerinnen fir alle genannten Sprachen.

An funf ,Thementischen“ ging es um
Spracherwerb, Ausbildung, Arbeit, be-
rufliche Anerkennung und Kontakte, dif-
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ferenziert nach den ,,Sprachinseln® Ara-
bisch, Persisch/Farsi, Kurdisch, Tigrinya
sowie Deutsch/Englisch. Beim Thema Ar-
beit etwa standen Fragen zur eigenen Per-
son, aber auch zu den Moglichkeiten fur die
zum Teil schon erwachsenen Kinder im Vor-
dergrund. Hinzu kamen individuelle Anlie-
gen wie zum Beispiel die Frage ,,Wie kann
ich Erzieherin werden?“ bis hin zu allge-
meinen Fragen wie die, ob die Ausbildung
in Deutschland altersabhingig ist. Die ge-
nannten Wiinsche und Fragen konnten die
Multiplikatorinnen im Netzwerk W zur
Weiterentwicklung ihrer Angebote nutzen.

Dem allgegenwirtigen Wunsch nach Kon-
takten kamen die Veranstalterinnen mit der
Installation einer Metaplanwand entge-
gen. ,,Die Rubriken ,Suche und Biete’, sagt
Hilde MufSinghoff, ,,waren schnell gefillt.
Auch von den vorgedruckten Visitenkar-
ten machten die gefliichteten Frauen nach
anfanglichem Zo6gern regen Gebrauch zur
aktiven Kontaktaufnahme - vielleicht und
hoffentlich ein erster Schritt auf dem Weg
in den Arbeitsmarkt.*
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Arbeitsmarkt Pflege

Fachkraftemangel in der Pflege

Der Fachkraftemangel in der Pflege ist massiv. Angesichts der demogra-

fischen Entwicklung mit der voraussichtlichen Zunahme pflegebediirftiger
alterer Menschen diirfte sich das Problem noch verschéarfen. Die Politik rea-
giert. Noch offen ist die Frage, ob die geplanten Verdnderungen etwa bei den
Arbeitsbedingungen der Pflegekrafte oder in der Ausbildung von Nachwuchs-
kraften fiir die Branche geniigen. Insgesamt bietet der Pflegesektor schon
heute zukunftssichere Arbeitspldtze und aufgrund des Fachkraftemangels
zugleich ausgezeichnete Chancen fiir die Qualifizierung und Integration spe-
Foto: Im ZASA-Kunstprojekt (s. S. 42) skizzier- zieller Zielgruppen des Arbeitsmarkts wie etwa arbeitslose und gefliichte-
ten die Teilnehmenden Ideen zur Situation in te Menschen.

Senioreneinrichtungen, die anschlieBend mit

einem Profifotografen umgesetzt wurden.
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Ganz Deutschland ist rot. Das zeigt
die Bundesagentur fiir Arbeit auf einer
Landkarte, mit der sie ihre Statistiken
zur ,,Engpassanalyse® illustriert und wo
die Farbe einen flichendeckenden Fach-
kraftemangel in der Altenpflege signali-
siert. ,,In keinem Bundesland“, heif3t es
dort, ,,stehen rechnerisch ausreichend ar-
beitslose Bewerber zur Verfiigung, um
damit die der BA gemeldeten Stellen zu
besetzen.“ Gemeldete Stellenangebote
fiir examinierte Altenpflegefachkraf-
te und -spezialisten, ist der Statistik zu
entnehmen, sind im Bundesdurchschnitt
171 Tage vakant, das sind 67 Prozent
mehr als die durchschnittliche Vakanz-
zeit uber alle Berufe. Auf 100 gemeldete
Stellen kommen rechnerisch lediglich 29
Arbeitslose. In absoluten Zahlen aus-
gedriickt: Ohne Berticksichtigung der
Stellen der Zeitarbeit kamen auf 10.800
Stellen 3.100 Arbeitslose. Beunruhigend
auch der Trend: ,,Gegeniiber dem Vor-
jahr hat sich die Situation in der Alten-
pflege weiter angespannt.

Nicht viel besser sieht es in den Bereichen
Gesundheits- und Krankenpflege aus,
der zweiten groflen Sdule im Pflegesys-
tem. Auch hier herrscht bei den exa-
minierten Personen und Spezialisten in
vielen Bundeslandern, darunter Nord-
rhein-Westfalen, Fachkriftemangel, und
auch hier ist im Vergleich zum Vorjahr
eine zunehmende Verknappung zu er-
kennen: Hier ist die Vakanzzeit um 17
Tage gestiegen.

Aus einer aktuellen Antwort der Bundes-
regierung auf eine Anfrage der Griinen-
Fraktion geht hervor, dass in Deutsch-
land mindestens 35.000 Pflegekrafte
fehlen. In der Altenpflege sind rund
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23.000 Stellen offen, in der Kranken-
pflege fehlen mehr als 12.000 Fachkrafte
und Helfer. Andere Schiatzungen gehen
von weit hoheren Zahlen aus. In Nord-
rhein-Westfalen, hat eine Studie der Lan-
desberichterstattung fiir Gesundheits-
fachberufe berechnet, fehlten im Jahr
2015 rund 2.300 Pflegekrifte.

Okonomisierung der Pflege

Die Deutsche Stiftung Patientenschutz
macht die Arbeitgeber fiir den Pflege-
notstand verantwortlich. ,,Es kann nicht
sein, dass Krankenhduser und Pflege-
heimbetreiber auf Kosten der Pflege-
krafte sparen und sogar ihren Profit stei-
gern®, erklarte Vorstand Eugen Brysch.
Schliefflich seien in den Krankenhiu-
sern uber Jahre zusitzliche Arztstellen
entstanden, wihrend Pflegestellen abge-
baut worden seien.

Wie es dazu kommen konnte, erklirt
Prof. Dr. Stefan Sell (s. S. 68), Direktor
des Instituts fiir Sozialpolitik und Ar-
beitsmarktforschung an der Hochschu-
le Koblenz, im G.I.B.-Interview fiir den
Krankenhausbereich so: ,,Nach der Um-
stellung der Finanzierung auf Fallpau-
schalen wurde auch dort versucht, die
Kosten zu driicken. Bei den Arzten konn-
te bzw. durfte man nicht sparen, weil sie
zum einen lukrative Operationen und Di-
agnosen induzieren, auf die Krankenhiu-
ser angewiesen sind, um Einnahmen zu
generieren, zum anderen gab es eine ar-
beitszeitgesetzliche Verdnderung, nach
der die langen Dienste der Krankenhaus-
arzte nicht mehr zulidssig waren. Also
musste man zusdtzliche Krankenhaus-
arzte einstellen. Somit gab es nur noch
einen Kostenblock, und zwar das Pfle-
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gepersonal, und da hat man sich dumm
und dimlich gespart mit den entspre-
chenden Konsequenzen fur die Arbeits-
bedingungen der Pflegekrafte.

Etwas anders die Griinde im Bereich der
Altenpflege. ,,Die Kapitalgesellschaften,
die Investoren sind gewinnorientiert und
erwarten eine Mindestrendite, im Regel-
fall im zweistelligen Bereich. Also mus-
sen die Pflegeeinrichtungen sparen. Wenn
sie aber sparen wollen, dann haben sie
bei der gegebenen Kostenstruktur — in
einem normalen Pflegeheim entfallen im
Regelfall, anders als etwa in der Metall-
industrie — zwischen 70 und 80 Prozent
der Gesamtkosten auf Personalkosten —
nur die Moglichkeit, bei den Personal-
kosten zu sparen. Das fithrt zur struk-
turellen personellen Unterbesetzung, wie
sie heute in den meisten Heimen zu be-
obachten ist.“

Alarmierende Prognosen

Der Handlungsdruck steigt, zumal der
zukinftige Bedarf an Personal in den
Pflegeberufen kaum exakt zu prognosti-
zieren ist. Er hangt von vielen Faktoren
ab: von der Bevolkerungsentwicklung
und der tatsiachlichen Pflegefallhaufig-
keit, vom zukiinftigen Anteil von ambu-
lanter und stationarer Versorgung in der
Pflege, vom Verhiltnis von Fachkriften
zu Hilfskriften, vom Ersatzbedarf durch
Ausscheiden aus Altersgriinden, von Un-
terbrechungszeiten bzw. Verweildauer im
Beruf, von der Entwicklung der Arbeits-
zeit, aber auch von der Existenz alter-
nativer Unterstitzungsangebote sowie
moglicher Entlastungen durch den me-
dizinischen und technischen Fortschritt
— oder durch die Digitalisierung.
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Entsprechend unterschiedlich fallen die
Prognosen zum zukiinftigen Pflegekraf-
tebedarf aus. Aus der Fille an Studiener-
gebnissen hier stellvertretend nur zwei:
Nach Erkenntnissen einer Studie des Sta-
tistischen Bundesamts und des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung aus dem Jahr
2010 konnte ,,unter der Annahme, dass
die Pflegefallwahrscheinlichkeiten und
der Personalbedarf fiir Pflegebediirftige
unverdndert bleiben und nur von der de-
mografischen Entwicklung abhiangen®,
allein der demografische Wandel dazu
fuhren, dass der Bedarf an Pflegevoll-
kraften, also sowohl Fachkrifte als auch
Pflegehelfer, bis 2025 um rund 27 Pro-
zent gegenuiber 20035 steigt. Bei kons-
tanter Fortschreibung der Beschafti-
gungsstruktur konnte das im Jahr 2025
zu einer Liicke von rund 200.000 Pfle-
gekriften bei den ausgebildeten Pflege-
kraften fuhren.

Anders das Deutsche Institut fur Wirt-
schaftsforschung (DIW): In einer Pro-
gnose aus dem Jahr 2012 kommt es fir
das Jahr 2050 zu dem Ergebnis, dass
mit einer erhohten Attraktivitat des
Pflegeberufs und einer Erhohung der
Zahl der Erwerbspersonen durch Zu-
wanderung das Angebot an Pflegeper-
sonal von 510.000 auf 930.000 steigen
konnte. Eine Nachfrageliicke konnte da-
mit deutlich reduziert oder aber auch
— unter der Annahme reduzierter Pfle-
gefallwahrscheinlichkeiten — ganzlich
vermieden werden.

Der demografische Wandel und der Fach-
kraftemangel bei Pflegekraften forcieren
die aktuelle Diskussion tiber den Einsatz
digitaler Losungen im Pflegebereich (s. S.
58). Doch von den hier kursierenden Zu-
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kunftsszenarien — sieche G.I.B.-Info-Ar-
tikel ,,Digitalisierung in der Pflege® — ist
die Wirklichkeit noch weit entfernt, wird
bislang kaum moderne Technik zur Un-
terstiitzung der pflegebediirftigen Per-
sonen und zur Entlastung der Pflege-
krafte eingesetzt.

Auf Kritik st6f3t zudem mitunter, dass
die Einfiihrung neuer Technologien im
Kontext der Digitalisierung bislang meist
aus technologie- und unternehmenszent-
rierter Perspektive betrachtet wird. Viel-
mehr, so die Kritiker, miisse der Tech-
nikeinsatz auch unter Einbeziehung der
betroffenen Pflegebeschaftigten und Ar-
beitnehmervertreter aktiv gestaltet wer-
den. Unverzichtbar sei zudem eine ,,Bil-
dungsoffensive Digitalisierung in der
Pflege“, so das Ergebnis einer Studie
zur Informations- und Kommunikati-
onstechnologie fiir die Pflege.

Prekare Arbeitsbedingungen

»Die Pflege“, sagt Karl-Josef Laumann,
Minister fiir Arbeit, Gesundheit und So-
ziales des Landes Nordrhein-Westfalen
und vormals Pflegebevollmachtigter der
Bundesregierung, ,,ist ein anspruchs-
voller und komplexer Beruf. Unsere Pfle-
gekrifte verfugen tiber ein hohes MafS an
fachlicher Kompetenz und Professiona-
litat. Gleichzeitig braucht es viel Empa-
thie, um Patienten und Pflegebediirftige
ihren Bediirfnissen entsprechend zu ver-
sorgen.“ Entsprechend forderte er ,,mehr
Wertschatzung und Anerkennung fur die
Pflegekrifte in Deutschland.

Davon kann beim Blick auf die gegen-
wirtigen Arbeitsbedingungen, Arbeits-
zeiten und die Vergutung vieler Pfle-

gekrafte oft keine Rede sein, wie eine
Studie der Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) zeigt.
Darin werden die arbeitsbedingten phy-
sischen, zeitlichen und psychischen An-
forderungen sowie Ressourcen, Be-
anspruchung und Beschwerden von
Pflegekraften mit den Durchschnittswer-
ten anderer Erwerbstatiger verglichen.

Demnach berichten Pflegekrifte deut-
lich ofter als andere Erwerbstatige tiber
korperliche Belastungen wie ,, Arbeiten
im Stehen®, ,,Heben und Tragen schwe-
rer Lasten® sowie ,,Arbeiten in Zwangs-
haltung®. Das gilt insbesondere fur die
Altenpflegerinnen und Altenpfleger, ver-
mutlich durch das haufig notwendige La-
gern von Patienten bedingt, aber auch
fir Krankenpfleger und Krankenpfle-
gerinnen.

Hinzu kommen zeitliche Belastungsfak-
toren: Rund 45 Prozent der Kranken-
pflegenden und rund 38 Prozent der Al-
tenpflegenden arbeiten in Schichtarbeit.
Auch die psychischen Arbeitsanforde-
rungen, weist der BAuA-Vergleich nach,
sind in Pflegeberufen fast durchweg er-
hoht. Besonders betroffen sind hier die
Krankenpflegerinnen und Krankenpfle-
ger. So arbeiten von ihnen etwa 66 Pro-
zent sowohl hdufig unter ,,starkem Ter-
min- und Leistungsdruck® als auch haufig
unter Storungen und Unterbrechungen.

Ins Blickfeld zu nehmen ist auch die Ver-
gutung. Fachkrafte in der Altenpflege
verdienen bundesweit im Median 2.621
Euro pro Monat. Je nach Bundesland
weisen die Entgelte der Fachkrifte in
der Altenpflege eine regionale Spann-
breite von fast 1.000 Euro auf.
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Nach einem Bericht des ,,Focus“ hat das
Gehaltsvergleichsportal ,,Gehalt.de“ die
Vergiitungsdaten fiir unterschiedliche
Pflegeberufe ausgewertet. Demnach ver-
dienen Altenpflegerinnen und Altenpfle-
ger als Berufseinsteiger nach ihrer Leh-
re jahrlich im Durchschnitt 29.642 Euro
brutto. Selbst mit mehr als neun Jahren
Berufserfahrung steigt ihr Einkommen
nur auf 33.028 Euro. Das Fazit: ,Die
Gehaltshohe und die grofse Verantwor-
tung der Pflegedienstleistenden stehen in
keinem Verhiltnis zueinander.

Attraktivitatssteigerung der
Pflegeberufe

Angesichts des Personalmangels, der pre-
karen Arbeitsbedingungen und der un-
zureichenden Vergiitung fordert Minis-
ter Karl-Josef Laumann schon lange eine
Steigerung der Attraktivitat der Pflege-
berufe. Dazu zahlen fur ihn insbesonde-
re faire Lohne, eine gute Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, eine attraktive
Ausbildung sowie weniger unfreiwillige
Teilzeitbeschaftigungen und die Entbii-
rokratisierung der Pflegedokumentation.

Die im Koalitionsvertrag auf Bundesebe-
ne vorgesehenen Verbesserungen fiir die
Pflege bewertet er positiv. Fiir die Pflege
im Krankenhausbereich sieht der Vertrag
vor, dass Tarifsteigerungen in Hospita-
lern vollstandig finanziert werden. Au-
Berdem soll es kuinftig nicht nur in den
pflegeintensiven Bereichen, sondern in al-
len bettenfiihrenden Abteilungen Perso-
naluntergrenzen geben. Dariiber hinaus
sollen die Pflegepersonalkosten besser
und unabhingig von Fallpauschalen ver-
giitet werden. Karl-Josef Laumann: ,,Das
alles kann sich durchaus sehen lassen.
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Schon mit den jiingsten Pflegestarkungs-
gesetzen der vergangenen Jahre hat ein
Umdenken in der Pflege begonnen. Mit
ihnen stehen seit 2017 jahrlich fiinf Mil-
liarden Euro zusatzlich fiir die Pflege zur
Verfugung. Rein rechnerisch ist die Pfle-
geversicherung damit um etwa 20 Pro-
zent leistungsfihiger. So erhalten gera-
de Menschen mit Demenz erstmals einen
gleichberechtigten Zugang zu allen Leis-
tungen der Pflegeversicherung. Zudem
sorgen in der stationdren Pflege mittler-
weile mehr als 60.000 Frauen und Man-
ner als zusitzliche Betreuungskrafte fiir
Verbesserungen im Pflegealltag.

Von grofser Bedeutung auch das Perso-
nalbemessungssystem: Auf Bundesebene
entwickeln und erproben die Vertrags-
parteien bis zum 30. Juni 2020 ein wis-
senschaftlich fundiertes Verfahren zur
Bemessung des Personalbedarfs in am-
bulanten und stationidren Pflegeeinrich-
tungen auf der Basis des durchschnitt-
lichen Versorgungsaufwands fur fachlich
angemessene pflegerische MafSnahmen
sowie fir Hilfen bei der Haushaltsfiih-
rung (§ 113¢c SGB XI). Das Verfahren be-
riicksichtigt nicht nur das Verstandnis
von Pflege und Betreuung auf der Grund-
lage des seit Januar 2017 geltenden Pfle-
gebedurftigkeitsbegriffs, sondern auch
die Qualifikationsanforderungen. Aus
dem Personalbemessungsverfahren sol-
len sich konkrete Mafistibe fiir eine
fachlich fundierte Personalausstattung
der Pflegeeinrichtungen ableiten lassen.
Gerhard Herrmann, Leiter der Abteilung
Pflege, Alter, demografische Entwicklung
im MAGS NRW, im G.I.B.-Interview
(s. S. 64): ,Durch das Personalbemes-
sungssystem, das bis 2020 auf wissen-
schaftlicher Basis bundesweit erarbeitet
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wird, erwarten wir fiir die Personalaus-
stattung positive Impulse. Dieses Sys-
tem werden wir schnell in Landesrecht
umsetzen.

Positiv zudem die geplante Verschlan-
kung der Pflegedokumentation. Zwar
sichert sie die Qualitat der Pflege, ist
aber sehr zeitaufwandig. Im Rahmen
eines vom Bundesgesundheitsministe-
rium (BGM) geforderten Projekts wur-
de jetzt eine einfachere Dokumentation
entwickelt und erprobt, das sogenannte
,Strukturmodell“. Damit werden zeit-
liche Ressourcen fiir die direkte Pflege
und Betreuung gewonnen. Nach Aus-
kunft des BGM nutzt die Halfte aller
stationaren Pflegeeinrichtungen und am-
bulanten Pflegedienste mittlerweile das
neue Konzept.

Des Weiteren hat Bundesgesundheits-
minister Jens Spahn, der eine ,,Vertrau-
enskrise in der Alten- und Kranken-
pflege® eingerdumt hatte, im Mai 2018
die Eckpunkte des ,,Sofortprogramms
Kranken- und Altenpflege® vorgestellt,
das zum 1. Januar 2019 in Kraft treten
und ,,Schritt fir Schritt eine spiirbare
Verbesserung im Alltag der Pflegekraf-
te erreichen soll.¢

Zusatzliche Aktivitaten in
Nordrhein-Westfalen

Dass der Fachkraftemangel in der Bran-
che zentrales Thema ist, zeigt auch die
uberdurchschnittliche Zahl von Pflege-
projekten im Fachkrifteaufruf des Lan-
des Nordrhein-Westfalen. Auch in der
laufenden Forderrunde der Fachkrifte-
initiative NRW kommen knapp 20 Pro-
zent der Projekte aus dem Pflegebereich.
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Sie dokumentieren zugleich, wie vielsei-
tig das Problem Fachkriftemangel an-
gegangen wird. So setzt ein Projekt bei
der Verbesserung der Ausbildungsquali-
tat an, um Ausbildungsabbriiche zu re-
duzieren und mehr junge Menschen fiir
eine Ausbildung in Pflegeberufen zu be-
geistern. In einem anderen Projekt wer-
den die digitalen Technologien genutzt,
um die Praxisanleitung in der Pflegeaus-
bildung zu verbessern und gleichzeitig
die Auszubildenden mit Elementen der
Telemedizin vertraut zu machen. Ein
weiterer Aspekt ist die Ansprache und
Gewinnung neuer Zielgruppen fiir Pfle-
geberufe. Es gibt ein grofSes, noch nicht
ausgeschopftes inldindisches Fachkraf-
tepotenzial gerade im Bereich von Mi-
granten, Arbeitssuchenden und Jugend-
lichen, die sich noch nicht fiir einen
Berufsweg entschieden haben.

Durch gezielte Ansprache und pass-
genaue Angebote lassen sich auch neue
Zielgruppen fiir Pflegeberufe gewin-
nen. Beispielhaft dafiir steht das von der
Landesregierung und mit Bildungsgut-
scheinen der Bundesagentur fiir Arbeit
geforderte Modellprojekt ,,Care for inte-
gration“ der Akademie fur Pflegeberufe
und Management gGmbH (s. S. 46). Drei
Module umfasst das Projekt. Im ersten
Modul geht es um die personliche und
berufliche Vorbereitung auf den Pflege-
beruf sowie — optional — um die Vorbe-
reitung auf den Hauptschulabschluss. Im
zweiten Modul stehen die Altenpflege-
helferausbildung und berufsspezifischer
Deutschunterricht B2 an und gegebenen-
falls der Hauptschulabschluss. Im drit-
ten Modul besteht die Moglichkeit zum
Ubergang in die verkiirzte Ausbildung
zur Pflegefachkraft. Derzeit werden im
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Rahmen des Projekts 111 gefliichtete Men-
schen an sieben Standorten in Nordrhein-
Westfalen zu Altenpflegehelferinnen- und
Altenpflegehelfern ausgebildet. Nach An-
sicht von Minister Karl-Josef Laumann ist
das Projekt ,,ein sehr guter Beitrag sowohl
zur Sicherung der Pflege als auch zur In-
tegration von Gefliichteten.“

Bemerkenswert auch die Koordinierungs-
stelle welcome@healthcare (s. S. 46). Thr
Ziel ist, gefliichtete Menschen fiir die Ge-
sundheits- und Pflegeberufe zu gewinnen
und zu qualifizieren. Drei Schwerpunkte
kennzeichnen die Arbeit der Koordinie-
rungsstelle. Erstens: Bereitstellung von
Informationen und Materialien. Zwei-
tens: Beratung von Akteurinnen und Ak-
teuren aus den Arbeitsfeldern Pflege und
Gesundheit. Drittens. Unterstiitzung der
Netzwerkarbeit.

Auf ,eine stirkere Nutzung des Erwerbs-
potenzials in der Altenpflege® setzt das
vom MAGS NRW geforderte Projekt ,,Zu-
kunftsfihige Ausbildungs-Strukturen in
der Altenpflege der Region Aachen-Heins-
berg“ (ZASA) im Rahmen der Fachkrifte-
initiative NRW (s. S. 42). Erreicht wer-
den soll das Ziel durch eine deutliche
Verbesserung der Ausbildungssituation
in den Partnereinrichtungen, die Opti-
mierung der Zusammenarbeit zwischen
Ausbildungsbetrieb und Fachseminar so-
wie durch einen ,,Innovationsimpuls in
der gesamten Altenpflege-Branche in der
Region, der dazu beitrigt, die Personal-
und Anleitungssituation in dieser Branche
vor dem Hintergrund der Erfordernisse
des demografischen Wandels zu starken.“

Vorbildlich auch das vom Land NRW
geforderte Projekt ,,Gute Arbeit — Gute

Pflege” (s. S. 52), das zu ,,Attraktivitats-
steigerung und Produzentenstolz in der
Altenpflege® beitragen soll. Es zeigt, dass
es auch ,,gute Arbeitsbedingungen in der
Pflege gibt und dass Pflege ein attraktives
Berufsfeld bietet“ gezeigt in Beitridgen,
durch Fotoportrits und Videos, auf einer
Internetseite, in einer Kinokampagne, in
sozialen Netzwerken, auf Kontaktbor-
sen und Messen. Die Markenbotschaf-
ter und Projektpartner sind zehn Trager
und Dienste aus Bottrop, Gelsenkirchen,
Essen und dem Kreis Recklinghausen so-
wie die Agenturen fiir Arbeit der Stadte
und die Wirtschaftsforderungen.

Dartiber hinaus will die nordrhein-west-
falische Landesregierung die Rolle von
Pflegekriften im Gesundheitswesen star-
ken. Wo tiber Pflege entschieden werde,
sagte Minister Karl-Josef Laumann, sitze
»oftmals keiner von der Pflege mit am
Tisch. Pflegerichtlinien wiirden dem-
nach vor allem von Vertretern der Arzte,
Krankenkassen und Kliniken gemacht.
»Das Berufsbild“, so Laumann, ,,muss
als eine eigene Profession im Gesund-
heitswesen aufgewertet werden, auch
damit der Beruf fir mehr Abiturienten
attraktiv wird.“ Zudem kiindigte er eine
eigene Interessenvertretung der Pfle-
genden in Nordrhein-Westfalen an. Laut
Gerhard Herrmann vom MAGS NRW
»wird im Laufe des Jahres ein Meinungs-
forschungsinstitut die Pflegenden befra-
gen, ob sie die Einrichtung einer Pflege-
kammer oder das Modell des Pflegerings
nach bayerischem Vorbild bevorzugen.
Die Befragung wird von einer Informa-
tionskampagne begleitet, damit die Be-
schiftigten vor der Abstimmung die
Vor- und Nachteile der beiden Alterna-
tiven kennen.“
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Generalistische
Pflegeausbildung

Die wirkungsvollste MafSinahme zur
langfristigen Fachkraftesicherung in
der Pflege ist indes die Steigerung von
Quantitdt und Qualitdt der Ausbildung.
Eine zentrale Rolle spielt dabei das Pfle-
geberufegesetz. Mit ihm werden ab dem
1. Januar 2020 die Ausbildungen in der
Altenpflege, der Gesundheits- und der
Krankenpflege und der Kinderkranken-
pflege zu einer neuen, generalistisch aus-
gerichteten Pflegeausbildung zusammen-
gefuhrt. Der einheitliche Berufsabschluss
heifst dann ,,Pflegefachfrau“ oder ,,Pfle-
gefachmann®.

In den ersten beiden Ausbildungsjah-
ren werden ihnen gemeinsame Lernin-
halte vermittelt. Wer sich zu Beginn der
Ausbildung fiir die Alten- oder Kinder-
krankenpflege entschieden hat, kann
sich nach diesen zwei Jahren neu ent-
scheiden: Auszubildende kénnen dann
die generalistische Ausbildung fortset-
zen oder zwischen Kinderkranken- oder
Altenpflege wihlen.

Wer nach dem zweiten Jahr seine Ausbil-
dungszeit beendet, kann den Abschluss
zur Pflegeassistenz erlangen. Die an-
schlieffenden Einsatzmoglichkeiten sind
flexibel. Voraussetzung fiir die neue Aus-
bildung ist ein mittlerer Schulabschluss
oder eine zehnjahrige allgemeine Schul-
bildung. Hauptschulabsolventen konnen
die Ausbildung absolvieren, wenn sie
tiber weitere Qualifikationen verfiigen.

Wichtig dabei: Alle Ausbildungswege

werden kiinftig unterschiedslos tiber
einen gemeinsamen Ausbildungsfonds
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finanziert. Die Ausbildung wird damit
kostenfrei, anders als heute, wo etliche
Auszubildende noch an etlichen Pflege-
Schulen Schulgeld zahlen mussen. Zudem
haben Auszubildende kiinftig Anspruch
auf eine angemessene Ausbildungsver-
glitung. Allein in Nordrhein-Westfalen
sind 350 Krankenhauser, 350 Altenpfle-
geschulen, 5.000 Altenheim-Einrich-
tungen und ambulante Pflegedienste mit
derzeit rund 40.000 Auszubildenden von
der Reform der Ausbildung betroffen.

Ein weiteres Standbein der Nachwuchs-
sicherung in der Pflege sind Umschu-
lungen. Liegen die Fordervorausset-
zungen fir eine Umschulung vor, konnen
die Agenturen fir Arbeit Bildungsgut-
scheine fir den zuvor individuell fest-
gestellten Bildungsbedarf aushiandigen.
Der Bildungsgutschein, der das Bildungs-
ziel ,,Altenpflegerin bzw. Altenpfleger®
ausweist, berechtigt die Inhaberin bzw.
den Inhaber zur Teilnahme an einer Um-
schulung zur Altenpflegerin bzw. zum
Altenpfleger.

Wer parallel zur Ausbildung studieren
mochte, kann zwischen vielen dualen Ba-
chelorstudiengangen. wahlen. Auch nach
der klassischen Berufsausbildung ist ein
Bachelor- oder Masterstudiengang mog-
lich. Das Pflegeberufegesetz formuliert
dartiber hinaus die Voraussetzungen fiir
ein neues berufsqualifizierendes Pflege-
studium, das den Absolventinnen und
Absolventen unmittelbar eine Berufs-
tatigkeit in der Pflege ermoglichen soll.

Wie auch immer das neue Ausbildungs-
system gestaltet ist — an Verbesserungen
beim konkreten Arbeitsalltag auch von
Auszubildenden fihrt kein Weg vorbei.
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So ist im ,,Ausbildungsreport Pflegebe-
rufe 2015 der Gewerkschaft ver.di zu
lesen: ,,Personalmangel und daraus resul-
tierende Arbeitsverdichtung schlagen mit
voller Wucht auf die Ausbildung durch.
Fir einen GrofSteil stellt das Arbeiten
unter Zeitdruck bereits in der Ausbil-
dung eine grofse Belastung dar, ebenso
wie fehlende Pausen und die zu leisten-
den Uberstunden. Wihrend der Praxis-
einsdtze bei ambulanten Pflegediensten
werden fast vier von zehn Auszubilden-
den selten oder nie von einer Praxis-
Anleiterin oder einem Praxis-Anleiter
begleitet. Mehr als zehn Prozent der Aus-
zubildenden sind sogar ganz alleine auf
ihrer Tour zu pflegebedirftigen Men-
schen unterwegs.“ Wie sagt Professor
Sell im G.I.B.-Interview: ,,Wir miissten
eigentlich den gegenwirtigen katastro-
phischen Diskurs in den Medien drehen,
um deutlich mehr junge Menschen fiir
die Pflege zu gewinnen, ohne jedoch die
Missstande zu verschwiegen, aber das
ist ein Riesenspagat.
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Mehr Fursorge fur Hunderte Ausbilder

in der Altenpflege

GrofBprojekt ZASA starkt Praxis-Anleitende in Zeiten des Umbruchs

Kaum ein Bereich des Arbeitsmarkts ist so stark in Bewegung wie der Pflegesek-

tor. Besonders die Situation in der Altenpflege gleicht einem iiberbuchten Zug, der

an den Unterwegsbahnhofen eiligst zusatzliche Wagen und Servicekrafte erhalten

muss, weil immer mehr Fahrgaste zusteigen wollen. Um dieser Dynamik Herr zu

werden, haben sich in der Region Aachen/Heinsberg mehrere Hundert Fachkréfte

und Auszubildende in dem Verbundprojekt ZASA auf den Weg gemacht.

ZASA steht fur ,,Zukunftsfihige Ausbil-
dungs-Strukturen in der Altenpflege der
Region Aachen-Heinsberg®. Es buindelt die
Aktivititen und Ideen von fiinf Einrich-
tungen der Altenpflege und zwei Pflege-
schulen, koordiniert von der Beratungs- und
Qualifizierungseinrichtung MA&T Sell &
Partner. Neben Einrichtungen aus Geilen-
kirchen (Franziskusheim), Hiickelhoven (St.
Gereon, Lambertus) und Aachen (Senioren-
zentrum am Haarbach, Haus Horn) sind
als Lehrinstitute die Christliche Bildungs-
akademie fir Gesundheitsberufe Aachen
(CBG) und das Institut fiir Pflege und So-
ziales gGmbH (IPS) mit den Standorten
Heinsberg und Hiickelhoven-Brachelen in-
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volviert. Gefordert wird ZASA als Teil der
Fachkrafteinitiative NRW vom Landesar-
beitsministerium, kofinanziert durch Mit-
tel des Europiischen Sozialfonds (ESF) und
unter Beteiligung der Regionalagentur Aa-
chen als Bindeglied zwischen Ministerium
und Region.

Die Region im Sudwestzipfel Nordrhein-
Westfalens verzeichnete bereits im Jahr
2011 rund 48.000 Pflegebediirftige. Diese
Zabhl soll Berechnungen zufolge bis 2030
auf beinahe 70.000 Menschen anwach-
sen. Im selben Zeitraum werde der Mehr-
bedarf an Personal dadurch auf 9.100 Pfle-
gefachkrafte steigen, womit laut Deutschem

Institut fiir angewandte Pflegeforschung
eine Verdopplung der aktuellen Beschif-
tigtenzahlen erforderlich sei. Weitet man
den Blick von der Region auf den Bund,
wird der Handlungsdruck noch deutlicher.
Die Bundesregierung hat jiingst die Mittel
fiir 8.000 zusitzliche Stellen in der Pflege
bewilligt. In der stationdren Altenpflege
Nordrhein-Westfalens fehlten indes auf-
grund enormer Arbeitsbelastung allein
34.000 Pflegekrafte, wie 70 Interessen-
vertretungen aus Pflegeeinrichtungen 2016
hochrechneten.

Viele junge Menschen werden
Pflegefachkrafte

Auf diesen Handlungsdruck in der Alten-
pflege reagiert die Region Aachen/Heins-
berg in diesem Jahrzehnt auf Initiative von
MA&T-Geschiftsfithrer Dr. Paul Fuchs-
Frohnhofen gleich mit zwei ambitionierten
Projekten fiir mehrere Hundert Auszubil-
dende und Pflegefachkrafte. ZASA kntipft
dabei am Projekt Ausbildungs-Offensive Al-
tenpflege Heinsberg (AOAH) an, das von
2014 bis Mitte 2015 in den Einrichtungen
St. Gereon und Franziskusheim 300 Men-
schen zusitzlich in Ausbildung brachte. Vier
von funf dieser Azubis wechseln nach dem
Examen in andere Einrichtungen. Franzis-
kusheim und St. Gereon bilden also weit
tiber den eigenen Bedarf und fiir die Regi-
on aus. Das AOAH-Projekt richtete sich
zugleich an Zielgruppen mit schwierigem
Zugang zum Arbeitsmarkt: junge Men-
schen mit Hauptschulabschluss, Menschen
mit Migrationshintergrund, Arbeitslose
teils ohne Fachausbildung und kurzfristig
von Arbeitslosigkeit Betroffene aus Schlie-
fSungsstandorten.

Der Blick auf das erste Projekt ist wichtig,
weil es die Altenpflege fur neue Zielgrup-
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Foto: Im ZASA-Kunstprojekt skizzierten die
Teilnehmenden Ideen zur Situation in Senioren-
einrichtungen, die anschlieBend mit einem

Profifotografen umgesetzt wurden.

pen offnet und Ausbildung und Arbeitsall-
tag vor neue Herausforderungen stellt. Eine
ergibt sich aus dem, was Bernd Bogert, Ge-
schiftsfithrer von St. Gereon, zugespitzt
einen ,, Tabubruch® nennt: die Pflege alter
Menschen kiinftig tiber die Ausbildung jun-
ger Menschen mit wenig Lebenserfahrung
zu sichern. Bisher habe gegolten: Pflege be-
notige gestandene Menschen mit einer kla-
ren Vorstellung vom Leben. Zudem mach-
ten gesellschaftliche Entwicklungen auch
vor der Altenpflege nicht Halt, so Lamber-
tus-Geschéftsfiihrer Marcel Ballas: Jugend-
liche verfiigten teilweise iiber einen ande-
ren Wertekompass und eine ungewohnte
Einstellung zu Normen und Vorgesetz-
ten. Hinzu kamen personliche Probleme
bei nicht wenigen Auszubildenden, sagt
Elisabeth Schomacher, Pflegedienstleite-
rin von Haus Horn.

Viele junge Menschen starteten aus schwie-
rigen sozialen oder gesundheitlichen Ver-
hiltnissen in die Ausbildung und benotig-
ten neben der professionellen Begleitung
eigentlich auch eine sozialpadagogische
oder psychologische Betreuung, die iiber
die Pflegesitze aber nicht refinanzierbar
ist. ,,Wenn wir diese Dimension nicht er-
kennen, besteht die Gefahr, dass Azubis
ihre Ausbildung abbrechen, obwohl keine
fachlichen Griinde vorliegen®, sagt Elisa-
beth Schomacher.

Ohnehin mangelt es in der Pflegeausbil-
dung nicht an Baustellen. Der Ausbildungs-
report Pflegeberufe der Dienstleistungs-
gewerkschaft ver.di rechnete nach einer
Befragung von tiber 3.400 Auszubildenden
hoch, dass in Deutschland 2015 jeder drit-
te Azubi selten oder nie eine Praxis-Anlei-
tung erfahren habe. Die Studie kommt fer-
ner zu dem Schluss, dass die zunehmende
Arbeitsverdichtung in allen Pflegebereichen
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zur Priorisierung ,.erst die Arbeit, dann die
Bildung* fihre. Folglich gaben iiber 60
Prozent der befragten Azubis an, dass ih-
ren Praxis-Anleitenden nicht ausreichend

Zeit fir die Betreuung bleibe. Speziell in
der Altenpflege wiinschten drei von vier
Azubis mehr Praxis-Anleitende, fast jeder
zweite fihlte sich nicht oder iberwiegend
nicht gut begleitet.

Lehrende, Lernende und
Anleitende in einem Boot

Daher sei es umso wichtiger, ,,den Blick auf
jene Menschen zu richten, die eine verniinf-
tige Ausbildung unter den neuen Bedin-
gungen garantieren sollen®, sagt Franziskus-
heim-Geschiftsfithrer Hanno Frenken. So
machte es sich das im Juli 2016 gestartete
und bis Ende Juni 2018 laufende Projekt
ZASA zur Aufgabe, die als Praxis-Anlei-
tung tatigen Frauen und Manner sowie die
Lehrkrifte in den Fachseminaren zu star-
ken. Wahrend der ZASA-Laufzeit riickten
nicht weniger als 188 Praxis-Anleitende
(PA) in den Fokus, die sich in den fiinf Pro-
jekt-Einrichtungen um 575 Auszubildende
verantwortlich kiimmern.

PA sind examinierte Pflegefachkrifte, die
die Fortbildung zu Praxis-Anleitenden er-
folgreich abgeschlossen haben. Sie fungieren
im Betrieb als unmittelbare Ansprechpart-
ner fiir die Auszubildenden, leiten diese in
der praktischen Arbeit an und begleiten sie
bis zur Abschlusspriffung. Zum Wesen der
Anleitung gehort, dass die Pflegefachkraf-
te sie im Rahmen ihres reguldren Dienstes
ausiiben, ohne dafiir finanziell entscha-
digt zu werden. Umfragen zu ZASA-Be-
ginn bestatigten den ver.di-Ausbildungs-
report: Viele PA bedauerten, dass ihnen
zunehmend Zeit und Mittel fehlten, Aus-
zubildende angemessen zu betreuen.

ARBEITSMARKT PFLEGE

Dr.-Ing. Paul Fuchs-Frohnhofen, MA&T Sell &
Partner GmbH, Wiirselen, und Christine

Kappes, Regionalagentur Aachen

In den sechs Arbeitspaketen, mit denen
ZASA die zwei Projekt-Jahre gliederte, ge-
horte der Austausch zwischen Lehrkriften
der Fachseminare und PA tiber den Umgang
mit den Auszubildenden daher zu den wich-
tigen Punkten. ZASA arbeitete intensiv an
der Verbesserung der Lernort-Kooperati-
on, sagt Jochen Vennekate, Geschaftsfiih-
rer der Christlichen Bildungsakademie. Bei
sogenannten Pflegevisiten treffen sich mit
Lehrenden, PA und Pflegeschiilern alle am
Ausbildungsprozess beteiligten Gruppen,
um fallbezogene Aufgaben eines Patien-
tenbesuchs zu besprechen, ,,und zwar ge-
meinsam und nicht getrennt voneinander®,
sagt Jochen Vennekate. In seiner Akademie
profitieren die Lehrenden, die selbst Praxis-
Anleitende mit dem Schwerpunkt Schiiler-
betreuung sind, zudem von der Moglich-
keit, sich viermal im Jahr im Rahmen der
Arbeitszeit zu anderthalbstiindiger Refle-
xion zu treffen. Darin geht es um Kernpro-
bleme im Verhaltnis von PA und Schulern.
»Dank ZASA haben wir diese kollegiale
Beratung wihrend der Arbeitszeit etablie-
ren konnen®, sagt Jochen Vennekate. Zuvor
hatte es PA-Tage als Fortbildung gegeben.

Mit den St. Gereon Seniorendiensten ist
eine Einrichtung ZASA-Projektpartnerin,
die zu den fiihrenden Anbietern von Aus-
bildungsplatzen in der Altenpflege NRWs
zahlt. Aktuell streben dort 232 junge Men-
schen den Beruf einer Pflegefachkraft an.
,»Als kirchliches Unternehmen wollen wir
moglichst vielen Jugendlichen die Chance
auf eine gute berufliche Perspektive bieten®,
sagt Geschaftsfiihrer Bernd Bogert. Als das
Land Anfang des Jahrzehnts ein Umlage-
verfahren zur Refinanzierung der Ausbil-
dungskosten einfiihrt, breitet St. Gereon
die Arme aus und verspricht: ,,Bei Anruf
Ausbildung.“ Wer mindestens 16 Jahre ist
und einen Hauptschulabschluss vorweisen
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kann, bekommt einen Ausbildungsplatz.
Um die grofSe Anzahl der Azubis kiimmern
sich 80 PA. Wer bei St. Gereon als exami-
nierte Pflegefachkraft arbeitet, erklart sich
bereit, nach zwei Jahren im Betrieb auch
die Anleiter-Prifung abzulegen und diese
Aufgabe wahrzunehmen.

St. Gereon: Azubi-Knigge
entlastet alle Mitarbeitenden

Am Beispiel St. Gereon lasst sich die Wir-
kungsweise des ZASA-Projekts gut ablesen.
In Workshops fiir alle Einrichtungen, die in
der Regel von den Pflegeschulen angeboten
wurden, lernten die PA mehr tiber ihre gedn-
derte Rolle gegentiber den Auszubildenden
und das Verhalten in neuen Konfliktsituati-
onen. ZASA erleichterte dadurch die Orien-
tierung der PA, ,,welcher Azubi welche An-
leitung und wie viel Zuspruch braucht. Das
hilft, die Azubis loszulassen und zum eigen-
verantwortlichen Handeln zu motivieren®,
sagt Bernd Bogert. Impulse wie diese nahm
das Franziskusheim auf, um fiir die Ausbil-
dung zur PA in der hauseigenen Akademie
gleich ein neues Curriculum zu erarbeiten,
das die Schwerpunkte anders gewichtet.

ZASA ermoglichte auch bei St. Gereon ne-
ben der Weiterbildung tuber Workshops die
Finanzierung einer Ausbildungskoordina-
torin. In der Regel erfolgte dies nicht iiber
Neueinstellung, sondern tiber Freistellung
einer ohnehin in der Ausbildung engagier-
ten Pflegefachkraft. In dieser Rolle entwi-
ckelte Manuela Garbrecht im Team die
Broschiire ,,Wegweiser fiir unsere Auszu-
bildenden®. Diese prasentiert auf jugend-
affine Weise und mit Gesprichsblasen wie
bei einem Smartphone-Messengerdienst sie-
ben Probleme, die zwischen PA und Azubi
oder untereinander entstehen konnen. Mit
»Hey, wo bleibst du? Dein Dienst hat schon
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Haus Horn

vor 30 Minuten begonnen® beginnt etwa
ein fiktiver Azubi-Chat tiber Punktlich-
keit. Die Broschiire ist mehr als ein Knig-
ge fur die Auszubildenden. Denn Manuela
Garbrecht verspricht sich davon fiir die PA
Hilfe und Entlastung dabei, wie viel Nahe
und Distanz zu den Azubis zu wahren ist.

Franziskus: Fotoprojekt
iiber Wiirde in der Pflege

Auch das Seniorenzentrum am Haarbach
hat einen Weg gefunden, PA und Azubis
mehr Austausch zu ermoglichen — an festen
Praxis-Anleiter-Tagen, bei denen praktische
Pflegearbeiten demonstriert oder in Fallar-
beiten systematisch besprochen werden.
Wahrenddessen stehen die Beteiligten fiir
den regularen Schichtdienst nicht zur Ver-
fuigung. Pflegefachkraft Kerstin Schnapp-
Benend lobt: ,,Frither waren PA-Tage vom
Dienstplan abhingig und ergaben sich eher
zufillig. Jetzt planen wir sie fest ein und
konnen fokussierter mit den Pflege-Schii-
lern arbeiten. Mindestens einmal alle zehn
Wochen, vor dem Examen auch haufiger.“
Haarbach sende seinen Auszubildenden so
auch das Signal, wichtig zu sein, ein As-
pekt, der zudem in der ,,Marte Meo“-Me-
thode verankert ist. Kerstin Schnapp-Be-
nend hat diese Kommunikationsform, die
besonders im wiirdevollen Umgang mit
Demenzkranken zur Anwendung kommt,
auf das Verhiltnis von PA und Pflegeschii-
lern iibertragen. ,,Es geht um Empathie —
und darum zu zeigen, dass der andere gut
und richtig ist, wie er ist“, sagt sie. Video-
aufzeichnungen von Krankenvisiten seien
auch Musterbeispiele fiir den Umgang Leh-
render mit Lernenden. Ziel sei, die Aus-
zubildenden in ihrem Tun zu bestidrken.
Den ,,Marte Meo“-Ansatz brachte Kers-
tin Schnapp-Benend anderen ZASA-Ein-
richtungen naher.

Bernd Bogert, Geschéaftsfiihrer St. Gereon, und

Elisabeth Schomacher, Pflegedienstleiterin

Es sollte nicht das einzige tibergreifende
Angebot zum Thema Wiirde in der Pflege
sein. Denn auf Initiative des Franziskus-
heims entstand in Kooperation mit Lam-
bertus sowie der AWO Rhein-Erft-Kreis
und der Sozial-Betriebe-Koln gGmbh ein
aufwindiges Foto-Kunst-Projekt. 42 Aus-
zubildende aus vier Einrichtungen behan-
delten unter Federfithrung von Stefan Knor,
Leiter der Akademie des Franziskusheims,
ethische Fragen zunichst theoretisch. Im
Anschluss skizzierten die Teilnehmenden
Ideen, welche Fotomotive in Seniorenein-
richtungen ihre Uberlegungen am besten
ausdricken konnten. Ein Profifotograf
setzte diese um, in 58 eindrucksvolle und
ehrliche Bilder. Sie zeigen: Gesichter, deren
Augen und Falten Geschichten eines be-
wegten Lebens erzihlen; Szenen der Pfle-
ge mit dem Anreichen eines Gebisses und
Reinigungstiichern vor einem Gesafs; viele
Hinde unterschiedlichen Alters; Momente
grofSer Nihe und tiefer Einsamkeit; Sze-
nen der Lebensfreude und der Trauer an-
gesichts des nahen Todes.

Ein Herzstiick der ZASA-Arbeit von Lam-
bertus stellt der Lern-Pass dar, den Men-
torin Yvonne Geurts und ihr Team uber
ein Jahr entwickelten. Das Begleitheft zur
dreijahrigen Ausbildung sieht fiir die Aus-
zubildenden 21 Aufgaben und sechs Pfle-
gevisiten vor, tiber die sie im Fachseminar
theoretische Kenntnisse erworben haben.
Das Anlegen von Kompressionsstrimp-
fen ist ebenso Bestandteil der Aufgaben
wie ein Rollenspiel zur Trauerbewiltigung
oder die Leitung einer Schicht in einem
Wohnbereich. Durch ein Bewertungssys-
tem konnen Praxis-Anleitende die Leis-
tungen vergleichen und per Stempel aner-
kennen. Fir vier Azubis ist der Lern-Pass
seit April 2017 im Testeinsatz, die Evalua-
tion erfolgt zum Projektende. Der Nutzen
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fiir die PA ist nicht zu unterschatzen. ,, Mit

dem Pass behalten alle Anleitenden den
Uberblick iiber den jeweiligen Leistungs-
stand“, sagt Lambertus-Geschaftsfuhrer
Marcel Ballas. ,,Das erleichtert die Arbeit
und sorgt dafiir, dass unsere Mitarbeiter
sich nicht so schnell tiberfordert fiihlen.“

Lern-Pass fiir alle fiinf
Einrichtungen entwickelt

Der Lern-Pass hat sich zu einem Erfolgsmo-
dell des ZASA-Projekts entwickelt. ,,Fast
alle Einrichtungen haben ihn tibernom-
men®, sagt Marcel Ballas. Er lobt ZASA
fiir diese Moglichkeit des Austausches und
der Kooperation. ,,Ich hitte mir aber noch
mehr gemeinsame Projekte vorstellen kon-
nen.“ Dass nachahmenswerte Konzepte
und Aktionen wie auf einer Ideenborse die
Runde machten, gewahrleistete das Bera-
tungsunternehmen MA&T mit Projekt-
teamtreffen fur die ZASA-Beauftragten,
mit Dokumentation der Entwicklungen
sowie Rundbriefen mit gelungenen Bei-
spielen. So hat sich fast tiberall eine Grup-
penanleitung als wichtiges Instrument der
Ausbildung durchgesetzt.

Im Aachener Haus Horn werden die 15
Auszubildenden alle zwei Wochen zusam-
mengerufen, um Arzttelefonate, das Ver-
abreichen von Medikamenten oder hygi-
enische Fragen gemeinsam zu tiben und
zu vertiefen. Pflegedienstleiterin Elisabeth
Schomacher sieht darin auch ein Mittel,
die strukturelle Uberforderung der PA ab-
zubauen. Diese hatten zu Beginn des ZA-
SA-Projektes in einer Befragung auf Nach-
teile des alten Verfahrens verwiesen: Wenn
PA mit Pflegeschiilern separat arbeiteten,
bliebe den tibrigen PA der Leistungsstand
der Auszubildenden verborgen; wenn PA
wechseln oder erkranken, fehlten so wich-
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Marcel Ballas, Lambertus-Geschaftsfiihrer,

und Yvonne Geurts, Mentorin ZASA

tige Informationen. ,,Mit den Gruppenan-
leitungen ldsst sich nun auch besser nach-
halten, welche Inhalte die Azubis bereits
kennen®, sagt Elisabeth Schomacher.

Auf einem der ZASA-Projektteamtreffen
lieff Claudia Moll sich iiber das Projekt
informieren. Die langjahrige Altenpflege-
Fachkraft aus der Region sitzt heute fur die
SPD im Bundestag. Mit den ZASA-Betei-
ligten diskutierte Claudia Moll das bren-
nende Thema der Pflegebranche: das im
Sommer 2017 beschlossene Pflegeberufe-
gesetz (Generalistik). Es will nach dem Vor-
bild anderer europaischer Staaten mit ein-
heitlichen Standards in der Ausbildung die
Trennung in Kranken-, Alten- und Kinder-
krankenpflege auflosen, um Pflegekrafte fle-
xibler einsetzen zu konnen. Der Pflegebe-
ruf soll zugleich an Attraktivitat gewinnen.

Claudia Moll zeigte Verstiandnis fiir die
kontraren Einstellungen zur Generalistik im
ZASA-Kreise. Zu den Befurwortern zahlt
Jochen Vennekate, Geschiftsfiithrer der
Christlichen Bildungsakademie. Er warb
fuir einen pragmatischen Umgang mit der
Generalistik. Zum Zeitpunkt von Claudia
Moolls Besuch lag der Entwurf der Ausbil-
dungs- und Priifungsverordnung (PflIAPrV)
aus dem Bundesgesundheitsministerium al-
lerdings noch nicht vor. Damit war ein 2016
formuliertes Ziel von ZASA, das neue Ge-
setz so frith wie moglich konstruktiv zu be-
gleiten, nicht im erhofften MafSe moglich.
Die inhaltliche Arbeit daran wird das Ende
des ZASA-Projekts tiberdauern.

Ebenfalls iiber den Projektzeitraum hinaus
bleiben viele Ergebnisse fiir die beteiligten
Z ASA-Einrichtungen relevant, seien es ei-
genfinanzierte Ausbildungskoordinatoren,
Lern-Pisse, Leitfaden fiir Praxis-Anleiten-
de oder die Starkung der Anleitung-Azu-

ARBEITSMARKT PFLEGE

Claudia Moll,
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bi-Beziehung durch neu verankerte Pra-
xis-Anleiter-Tage. Ohnehin wirkt ZASA
gemaf Zielsetzung tiber den Rahmen der
geforderten Einrichtungen und Pflegeschu-
len hinaus: Von Workshops, Tagungen und
anders geartetem Wissenstransfer profitie-
ren weitere 28 Krankenhauser und Einrich-
tungen der stationdren und ambulanten
Pflege sowie zehn Pflegeschulen und Fach-
seminare vor allem aus der GrofSregion Aa-
chen-Koln-Bonn.
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Gefluchtete fur Pflegeberufe qualifizieren

Ein Blick auf Flichtlings-Projekte im Pflegebereich in NRW

Das hort sich erst einmal gut an: Zwei
gesellschaftlich relevante Herausfor-
derungen mit einem Streich bewaltigen;
etwas gegen den Fachkraftemangel in
der Pflege tun und dabei gleichzeitig
gefliichtete Menschen nachhaltig be-
ruflich und damit auch gesellschaftlich
integrieren. - Doch ganz so einfach ist
das nicht. Es gibt viele Hiirden fiir alle
Beteiligten und es dauert, bis ein Ge-
fliichteter ohne Vorbildung in einem
Pflegeberuf angekommen ist. Den-
noch stellt sich in NRW eine ganze Rei-
he von Projekten dieser Herausforde-
rung. Zwei vom Land NRW geforderte
Projekte haben wir uns naher angese-
hen: ,Care for integration” und ,,wel-

comefhealthcare”.

Foto: Kélner Projektklasse Care for integration
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Eigentlich ist ,welcome@healthcare“ kein

Fluchtlings-Projekt im eigentlichen Sinn.
Es handelt sich um eine Koordinierungs-
stelle, deren wesentliches Ziel darin be-
steht, die verschiedenen Akteure in der
Gesundheits- und Pflegebranche in NRW
dabei zu unterstiitzen, gefliichtete Men-
schen fiir die Pflege- und Gesundheitsfach-
berufe zu gewinnen und zu qualifizieren.
welcome@healthcare ist ein Projekt der
Freien Wohlfahrtspflege getragen vom Pa-
ritatischen NRW, umgesetzt von der Pa-
ritatischen Akademie. Die Idee entstand
schon Ende des Jahres 2015, als beson-
ders viele Gefliichtete in NRW ankamen.
Die Freie Wohlfahrtspflege habe vorge-
schlagen, nicht aktionistisch mit klei-
nen Projekten fur Gefluchtete zu star-
ten, sondern das Thema systematischer
anzugehen und eine Koordinierungsstel-

le zu schaffen, sagt Oliver Baiocco vom
Paritdatischen NRW, zustindig fiir die
Gesamtsteuerung des Projekts. ,,Uns war
klar, dass die beste Integration von Ge-
fliichteten die durch Arbeit ist, wir wuss-
ten aber auch, dass zur Verbindung von
Ausbildung, Integration und Arbeit in der
Pflege nicht viele Erfahrungen vorlagen,
auch dass im Pflegebereich viele Akteure
agieren und es dadurch in dem Berufsfeld
recht kompliziert zugeht.“

Information, Beratung,
Netzwerkarbeit

Im November 2016 nahm die Koordinie-
rungsstelle ,welcome@healthcare® in Wup-
pertal ihre Arbeit auf. Sie ist mit einem
Fachreferenten fir Gesundheit und Pflege,
einem Fachreferenten fiir den Arbeitsmarkt
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Anja Stahl, welcome(@healthcare

und einer Fachreferentin fur Migration und
Gefliichtete besetzt. ,,Nach der Recherche
und Analyse der Situation stellt die Koor-
dinierungsstelle nun alle wichtigen Infor-
mationen und Materialien bereit, berit Ak-
teurinnen und Akteure aus den relevanten
Arbeitsfeldern, entwickelt Konzepte und
unterstiitzt bei der Netzwerkarbeit®, er-
lautert Fachreferentin Anja Stahl.

»Als Hauptthemen in der Beratung ha-
ben sich die Themen fehlender Schulab-
schluss — der Hauptschulabschluss ist fiir
einen Beruf in der Pflege zwingende Vo-
raussetzung —, aufenthaltsrechtliche Fra-
gen, Unsicherheiten bei Arbeitgebern be-
ziiglich einzuholender Genehmigungen bei
der Beschaftigung von Gefliichteten und
finanzielle Fordermoglichkeiten heraus-
gestellt, verdeutlicht Anja Stahl. Gerade
den Schulabschluss bezeichnet sie als ei-
nen der Hauptknackpunkte. Den Haupt-
schulabschluss nachzuholen sei ein zaher
langer Prozess; Gefliichtete, die moglichst
schnell Geld verdienen wollen, um auf ei-
genen Beinen stehen zu konnen, dazu zu
motivieren, sei schwierig.

Oliver Baiocco berichtet, dass es im Mo-
ment Expertengesprache dartiber gebe,
wie der gesamte Prozess verkiirzt werden
konne, zum Beispiel, indem man Sprach-
unterricht, Hauptschulabschluss und evtl.
auch schon fachliche Qualifizierungen zu-
sammenfiihrt. ,,Dabei gibt es rechtliche,
aber auch strukturelle Probleme, weil bis-
her schlicht die Erfahrung mit solchen
kombinierten Modellen fehlt.“ (Bezie-
hungsweise solche Erfahrungen werden
gerade erst gemacht, wie man spiter bei
»Care for integration® noch sehen wird.)

Mittlerweile erreichen die Koordinie-
rungsstelle oft Anfragen zu geplanten Pro-
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jekten. Sie gibt dann oft den Impuls, alle
lokal relevanten Akteure an einen Tisch
zu holen, um dann gemeinsam ein reali-
sierbares Modell zu entwickeln. ,,Denn es
hat sich gezeigt, dass die vielen Akteure in
dem Themenfeld oft nebeneinander agie-
ren und nicht wissen, wie sie zusammen
kommen konnen. Oft braucht es dann ei-
nen AnstofS von aufsen®, so Anja Stahl.

An vier Standorten berit die Koordinie-
rungsstelle derzeit lokale Netzwerke. Zum
Beispiel organisierte sie im September
2017 nach einer Anfrage des Wittener In-
stituts fir Interkulturelle Kompetenz e. V.,
einer Migrantenselbsthilfeorganisation,
eine Infoveranstaltung fur Geflichtete in
Witten. 20 Interessierte, die nach Wegen
und Moglichkeiten suchten, um im Pfle-
ge- und Gesundheitsbereich titig werden
zu konnen, nahmen teil. Die Grundziige
des deutschen Pflege- und Gesundheits-
systems stellte die Koordinierungsstelle
selbst vor. Sie hatte aber auch den Kontakt
zu der Fachseminarleiterin am Fachsemi-
nar fur Altenpflege der Diakonie Ruhr und
dem Schulleiter der Krankenpflegeschule
am Bergmannsheil in Bochum hergestellt
und sie als Referenten eingeladen, sodass
die Gefliichteten quasi aus erster Hand al-
les iiber Berufsbilder und Zugangswege
in der Kranken- und Altenpflege erfahren
konnten. Dieser direkte Austausch zwi-
schen Gefliichteten und Bildungseinrich-
tungen bedeute einen Mehrwert fiir alle
Akteure, sagt Anja Stahl.

Informative Internetseite

Seit Ende August 2017 findet man die ge-
biindelten und strukturierten Informatio-
nen, die die Koordinierungsstelle erarbei-
tet und gesammelt hat, auf der Webseite
www.healthcare-nrw.de. Dazu gehoren
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Oliver Baiocco, Der Paritatische NRW

Infos zum Aufenthaltsrecht und zum Ar-
beitsmarktzugang in Deutschland eben-
so wie zu Instrumenten der Arbeits- und
Ausbildungsmarktférderung. Auch Er-
lauterungen zu den verschiedenen mog-
lichen Berufsbildern in dem Berufsfeld,
von der Altenpflege tiber die Kranken-
pflege bis zur Ergo- oder Physiothera-
pie bietet die Seite. AufSerdem wird uber
aktuelle Themen und Ereignisse, die im
Zusammenhang mit den Pflege- und Ge-
sundheitsberufen stehen, berichtet sowie
iber Projekte, Mafinahmen und Initiati-
ven, die sich mit der Arbeitsmarktintegra-
tion und Qualifikation von Gefliichteten
in den Pflege- und Gesundheitsfachberu-
fen beschaftigen.

15 Flichtlingsprojekte im Bereich Pflege
in NRW listet die Internetseite derzeit auf.
Insgesamt sind welcome@healthcare rund
30 derartige Projekte in NRW bekannt, die
meisten davon sind vorbereitende Quali-
fizierungsmafsnahmen, die von Akteuren
der Weiterbildung und Beschaftigungs-
forderung durchgefiihrt werden. ,,Der an-
schliefende nahtlose Ubergang in die Fach-
kraftausbildung fehlt hdufig noch, so die
Erfahrung von Anja Stahl. ,,Auch deshalb
setzen wir darauf, dass sich in den Kom-
munen der Netzwerkgedanke mehr durch-
setzt. Es muss ganzheitlicher gedacht wer-
den, damit am Ende auch tatsichlich eine
Fachkraftausbildung steht.“

Wie viele Gefluchtete sich insgesamt in
NRW auf dem Weg zu oder schon in ei-
ner Ausbildung zu einem Pflege- und Ge-
sundheitsberuf befinden, kann auch die
Koordinierungsstelle nicht sagen. Es gebe
dazu bisher keine Statistiken. Erfolgsfak-
toren, die man bisher ausmachen kann,
sind Angebote zum Erwerb des Haupt-
schulabschlusses, eine sozialpadagogische
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Begleitung, die Abbriichen vorbeugt, und
eine durchgingige Sprachforderung — auch
wiahrend der Ausbildung. Gerade der letz-
te Punkt sei in einem Berufsfeld, das sehr
viel mit Kommunikation zu tun habe, un-
umganglich.

Als neues Format veranstaltete welcome@
healthcare im Januar 2018 das erste Fach-
forum ,,Gewinnung, Qualifizierung und
Integration von gefliichteten Menschen
in Pflege- und Gesundheitsfachberufe®.
In Dusseldorf diskutierten rund 120 Gas-
te dartiber, wie gefliichtete Menschen fiir
diese Berufe gewonnen und fiir die unter-
schiedlichen Arbeitsbereiche qualifiziert
werden konnen.

mifig vierteljahrlich praxisorientierte Pro-
jektdialoge, bei denen sich Akteure, die be-
reits in einem Fluchtlingsprojekt aktiv sind,
im Detail austauschen konnen. AufSerdem
gibt es in diesem Rahmen auch Input-Re-
ferate zu interessanten Themen.

GroBtes Projekt an sieben
Standorten

Das grofSte Fluchtlingsprojekt, das wel-
come@healthcare auf seiner Internetsei-
te fihrt, ist ,,Care for integration“. Das
aus dem ESF, von der Bundesagentur fiir
Arbeit und vom Land NRW finanzierte
und vom Bundesverband privater Anbie-
ter sozialer Dienste e. V. (bpa), dem grofs-

Auf der Fachtagung ,,Gewinnung, Qualifizierung und Integration von gefliichteten Menschen in

Pflege- und Gesundheitsfachberufe” der Koordinierungsstelle ,welcome(@healthcare” in Diissel-

dorf diskutierten rund 120 Gaste dariiber, wie gefliichtete Menschen fiir diese Berufe gewonnen,

fur die unterschiedlichen Arbeitsbereiche qualifiziert und langfristig integriert werden konnen.

Das nichste Fachforum ist fiir Dezember
2018 in Wuppertal geplant. Hauptthema
dann: interkulturelle Offnung von Fachein-
richtungen. Dartber hinaus veranstaltet die
Koordinierungsstelle seit Mai 2018 regel-
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ten Verband privater Pflegeanbieter, und
der Akademie fiir Pflegeberufe und Ma-
nagement gGmbH (apm) initiierte und
getragene Modellprojekt startete im De-
zember 2016.

In dem Projekt geht es ganz konkret da-
rum, geflichtete Menschen zu Fachkraif-
ten in der Altenpflege zu qualifizieren.
Das auf zweieinhalb Jahre angelegte Vor-
haben richtet sich an interessierte Ge-
fliichtete, Frauen und Mainner, die eine
fundierte Ausbildung und eine sichere
berufliche Perspektive suchen, beriick-
sichtigt aber auch deren Lebensumstin-
de, Bedurfnisse sowie die korperliche und
psychische Eignung fiir den Beruf. Da-
hinter steht die Erkenntnis ,,Pflege kann
nicht jeder.“ Deshalb wurden die Teilneh-
menden in Zusammenarbeit mit den Job-
centern und den Agenturen fiir Arbeit im
Rahmen eines einwochigen Screenings der
Akademie Uberlingen ausgewihlt.

Ein Problem ist, dass professionelle Al-
tenpflege, wie sie in Deutschland prakti-
ziert wird, in den Herkunftslandern der
Gefliichteten unbekannt ist. ,,Menschen
mit Krankenpflege-Vorerfahrung wollen
aus diesem Grund oft nur in die Kran-
kenpflege. Unsere Aufgabe ist es dann, zu
vermitteln, dass in Deutschland beide Be-
reiche professionell organisiert sind“, er-
lautert Projektleiterin Sina Yumi Wagner.

Das Projekt wird gleich an sieben Stand-
orten in NRW umgesetzt (Dusseldorf,
Muiinster, Duisburg, Lippstadt, Heins-
berg, Koln-Miilheim, Bielefeld). Wah-
rend iiber den ESF die 3,5 Personal-Stel-
len finanziert werden, iibernehmen das
Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und
Soziales und die Regionaldirektion NRW
der Bundesagentur fur Arbeit uber zwei-
einhalb Jahre die Forderung der Unter-
richtsinhalte. Fur die Teilnahme benétigen
die Teilnehmenden Bildungsgutscheine.
Das Projekt dient auch dazu, detaillier-
tere Erkenntnisse dariiber zu gewinnen,
wie gefliichtete Menschen bei der Ausbil-
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dung gezielter zu unterstiitzen sind, da-
mit sie die hohen Ausbildungsstandards
in Theorie und Praxis der Altenpflege er-
fullen konnen.

Das Projekt ist modular aufgebaut. Im
Rahmen des zwolfmonatigen Moduls 1
findet vormittags ein externer BAMF-Inte-
grationskurs, beziehungsweise ein berufs-
spezifischer Sprachkurs mit 20 Wochen-
stunden statt. Ziel ist das Sprachniveau
B1. Nachmittags werden den Teilneh-
menden praktische Grundkenntnisse ver-
mittelt. Teilnehmende, die den Integrati-
onskurs schon absolviert hatten, haben
die Moglichkeit dieses Modul in Teilzeit,
also nur am Nachmittag, zu absolvieren.
AufSerdem besteht fiir die Teilnehmenden
die Moglichkeit, sich auf die Priifung zum
Hauptschulabschluss (Klasse 9) vorzube-
reiten. Damit auch Miitter oder Viter an
der Qualifizierungsmafinahme teilneh-
men konnen, unterstiitzen die Projekt-
koordinatorinnen die Teilnehmenden bei
der Suche und Vermittlung von Kinder-
betreuungsmoglichkeiten.

Friiher Praxis-Einsatz

Nachmittags erwerben die Teilnehmenden
in den ,,Kompetenzzentren Altenpflege*
erste theoretische und praktische Grund-
kenntnisse in der Altenpflege im Umfang
von ebenfalls 20 Wochenstunden. Gleich-
zeitig erlernen sie die berufliche Fachspra-
che. AufSerdem sind erste Praktika in einer
Pflegeeinrichtung vorgesehen. Praktikums-
plitze stellen die Mitgliedseinrichtungen
des bpa zur Verfiigung.

,»Uns war wichtig, dass die Teilnehmenden
direkt am Anfang einen authentischen
Blick in die reale Pflege bekommen®, sagt
Sina Yumi Wagner. ,,Wir konnen in der
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Schulsituation viel iiber die Altenpflege
erkldren, es ist aber trotzdem etwas an-
deres, wenn man es mit eigenen Augen
sieht und mit allen Sinnen erfihrt. Au-
Berdem hatten wir die Sorge, dass, wenn
wir die Teilnehmenden erst spiter in die
Praxis schicken, viele nicht weiterma-
chen wollen.“

Tatsachlich habe man dann im Schnitt nur
etwa eine Person von 20 nach einem ersten
praktischen Einsatz ,verloren®, grofSten-
teils, weil sie nicht damit zurechtkamen,
dass in Deutschland nicht nach Geschlech-
tern getrennt gepflegt wird. Diese geringe
Quote habe man so nicht erwartet. Aus
den Praktika ergibt sich haufig auch ein
Ausbildungsangebot des jeweiligen Ein-
richtungstrigers.

Im iiber 18 Monate laufenden Modul 2
werden die Teilnehmenden dann zur Al-
tenpflegehelferin bzw. zum Altenpflege-
helfer qualifiziert. Die normalerweise
12-monatige Ausbildung ist in dem Pro-
jekt also um sechs Monate verlingert,
weil sie zusatzlich Sprachunterricht (tag-
lich zwei Stunden) und Hauptschulinhalte
einschlieflt. Dieser Ausbildungsabschnitt
umfasst 750 Stunden theoretischen Un-
terricht sowie die praktische Ausbildung
in einer Altenpflegeeinrichtung, erganzt
um eine Woche mit zusitzlichem Inten-
siv-Sprachtraining pro Monat wihrend
der Praxiseinsitze. Ziel ist es, die Teilneh-
menden zum Sprachniveau B2 zu fiihren.

Die apm-Fachseminare fiir Altenpflege be-
miihen sich an den verschiedenen Standor-
ten, Verbindungen zwischen ihren ,nor-
malen Schiilerinnen und Schiilern und
den Projektteilnehmenden herzustellen.
Die reguldren Klassen wurden uber das
neue Projekt informiert, die Gefliichteten
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Sina Yumi Wagner (Projektleitung Care for
integration), Akademie fiir Pflegeberufe und

Management gGmbH (apm)

haben freitagnachmittags die Gelegenheit,
an der Lernwerkstatt teilzunehmen, ein
Angebot zum gemeinsamen Lernen, es
wurde ein Mentorensystem entwickelt,
es gibt Patenklassen und auch Gruppen-
arbeiten, an denen Projekt-Klassen und
normale Klassen teilnehmen. Auch ge-
meinsam gestaltete Projektwochen hat
man organisiert.

Fur die praktische Ausbildung der Teil-
nehmenden wird eine Einrichtung gesucht,
die sich in der Ndhe des Wohnorts des Ge-
flichteten befindet. Dabei spielt es keine
Rolle, ob es sich um eine private oder um
eine Einrichtung der Freien Wohlfahrts-
pflege handelt. ,,Wichtig ist uns, dass die
Einrichtung versteht, was wir machen,
und dass die Teilnehmenden einen guten
Einstieg in die Praxis bekommen. Gera-
de fiir die erste Zeit wiinschen wir uns,
dass die Teilnehmenden eher hospitieren,
also mitlaufen, beobachten, fragen dir-
fen“, sagt Sina Yumi Wagner. Das Prak-
tikum organisieren die Kursleitungen in
Absprache mit den Teilnehmenden. Die
Kursleitung besucht auch regelmafig die
Praxisstelle und fithrt mit der dortigen
Leitung und dem Gefliichteten Gesprache
zum Status. Die Qualifizierung schliefSt
mit einer staatlichen Abschlusspriifung ab.

Das Projekt ist aber durchlissig gestal-
tet. Sina Yumi Wagner berichtet von rund
zehn Teilnehmenden, die in ihrem Heimat-
land Abitur gemacht oder sogar ein Studi-
um absolviert hatten und auch sprachlich
weit fortgeschritten waren. Im Rahmen
der Kompetenzzentren halfen die Projekt-
koordinatorinnen diesen Teilnehmenden
dann bei dem Verfahren zur Anerkennung
dieser Qualifikationen. Das ermoglichte
den Teilnehmenden, nach dem Modul 1
gleich in die Ausbildung zur Altenpflege-
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fachkraft einzumiinden, also praktisch 18
Monate zu iiberspringen. Einige Interes-
senten, die ebenfalls die Voraussetzungen
erfiillten, wurden dariiber hinaus auch di-
rekt in die Fachseminare vermittelt.

Zeitersparnis durch paralleles
Lernen

»Pflege, Sprache, Hauptschule — das sind
unsere drei parallelen Hauptsaulen®, sagt
Sina Yumi Wagner. Schul- und Pflegeun-
terricht wiirden sich zum Teil auch gut
erginzen, zum Beispiel, wenn es um Bi-
ologie geht.

Auch bei Care for integration ist der
Schulabschluss ein bestimmendes The-
ma. Urspriinglich war der Hauptschul-
abschluss beim Layout des Projekts nicht
vorgesehen. ,,Wir hatten aber sehr viele
Interessierte, die keine formalen Schul-
abschliisse vorweisen konnten®, erlidu-
tert Sina Yumi Wagner. ,,Deshalb ha-
ben wir relativ schnell diese 500 Stunden
Vorbereitungsunterricht nachgearbeitet.”
Wobei die festgesetzten Inhalte der Ab-
schlussprufungen von Bezirksregierung zu
Bezirksregierung variieren. Das bedeute-
te eine weitere unvorhergesehene Aufgabe
fiir die Projektverantwortlichen: die Cur-
ricula an den verschiedenen Standorten
mussten entsprechend angepasst werden.

Aber auch Sprache sei ein schwieriger Bau-
stein. ,,Wir waren anfangs optimistischer,
was die Sprachentwicklung der Teilneh-
menden angeht®, sagt Sina Yumi Wagner.
Viele Teilnehmende hitten zu Beginn des
Projekts nur das Sprachniveau A1 mitge-
bracht und es habe sich gezeigt, dass sie
langer als ein Jahr brauchten, um das Ni-
veau B1 zu erreichen. Allerdings sei das
Niveau in den Klassen sehr unterschied-
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Ahmad in der Fachkraftausbildung

im Projekt Care for integration

lich. Die Kursleitungen seien teilweise
dazu ubergegangen, die Tische mit bes-
ser und weniger gut deutsch sprechenden
Teilnehmenden gemischt zu besetzen,
sodass sie sich gegenseitig unterstiitzen
konnten. Allerdings wird das Sprachni-
veau am Ende der Module nicht gepriift.
Die entsprechende Berechtigung hat das
Fachseminar nicht.

An jedem der sieben Standorte des Pro-
jekts bieten zwei Projektkoordinatorinnen
einmal pro Woche eine Sprechstunde an.
Sie kiimmern sich um eventuelle Probleme
der Teilnehmenden, zum Beispiel bei der
Kinderbetreuung oder bei der Anerken-
nung von Zeugnissen.

»Eine unserer wichtigsten Erfahrungen
ist, dass so ein Projekt nicht ohne sozial-
padagogische Betreuung funktioniert,
sagt Sina Yumi Wagner und bestatigt da-
mit die Einschitzung der Koordinierungs-
stelle welcome@healthcare. ,,Denn die Ge-
fliichteten haben selten nur ein Problem,
meistens sind es gleich mehrere, ob es die
Kommunikation mit dem Jobcenter ist,
Briefe, die sie nicht verstehen usw., und
es ist eine wertvolle Hilfe, wenn die Pro-
jektkoordinatorinnen dann schnell hel-
fen konnen.“

Aktuell nehmen tiber die sieben Standorte
verteilt insgesamt 105 gefliichtete Men-
schen an Care for integration teil. Da-
mit ist es nach Auskunft von Sina Yumi
Wagner deutschlandweit, eventuell so-
gar europaweit, das grofite Fluchtlings-
projekt im Pflegebereich. 60 Prozent der
Teilnehmenden sind Minner, die im deut-
schen Pflegesystem bisher unterreprasen-
tiert sind. Die Altersspanne der Teilneh-
menden reicht von 18 bis 52 Jahren, bei
einem Altersdurchschnitt von 32 Jahren.

Eine professionelle Vorerfahrung im Pfle-

gebereich, zum Beispiel in der Kranken-
pflege, haben nur 15 bis 20 Prozent. Die
Abbrecherquote im Modul 1 war gerin-
ger als anfangs erwartet.

Gutes Feedback der zu
Pflegenden

Seit Marz 2018 ist fur die Teilnehmenden
an allen sieben Standorten die Pflegehil-
fe-Ausbildung gestartet, in der sie in der
realen Praxis ankommen. ,,Es gibt gene-
rell ein gutes Feedback®, sagt Sina Yumi
Wagner. ,,Geschatzt zu 95 Prozent sind
die alten Menschen mit den Pflegehelfer-
schilern sehr zufrieden. Wir waren die
Ersten mit diesem neuen Ansatz und auch
viele gestandene Fachkrifte waren zu-
nachst skeptisch, aber auch die sind jetzt
sehr begeistert.“

Ab Juni 2019 sollen die ersten Absolven-
tinnen und Absolventen als staatlich aner-
kannte Altenpflegehelfer/-innen in der Al-
tenpflege arbeiten. Alternativ kénnen sie in
einem dritten Modul auch direkt mit der
24-monatigen Ausbildung zur Altenpfle-
gefachkraft fortfahren. Voraussetzung fur
die verkurzte Fachkraftausbildung ist, dass
sie die Abschlusspriifung zum Altenpflege-
helfer/zur Altenpflegehelferin mindestens
mit der Gesamtnote 2 bestehen. Das, so
Sina Yumi Wagner, sei ein schoner Anreiz
fur die Teilnehmenden von Care for inte-
gration: ,,Wir konnen ihnen sagen: Wenn
ihr euch hier zweieinhalb Jahre anstrengt,
konnt ihr direkt im Anschluss die ver-
kiirzte Fachkraftausbildung machen und
habt dann im Idealfall in viereinhalb Jah-
ren die Helferausbildung und den Haupt-
schulabschluss gemacht, die Sprache gelernt
und auch noch eine Pflegefachkraftausbil-
dung geschafft.«
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Die Berufsaussichten seien aber sowohl
fur die Pflegefachkrifte als auch fur die
Pflegehelfer/-innen sehr gut. ,,Ich bin
mir hundertprozentig sicher, dass jeder
der aus dem Projekt rausgeht, entweder
die Fachkraftausbildung anschliefst oder
als Altenpflegehelfer oder -helferin einen
Job finden wird“, sagt Sina Yumi Wag-
ner. ,,Unsere Teilnehmenden haben schon
jetzt, obwohl sie noch nicht ausgelernt ha-
ben, Job-Angebote.“

Aufgrund dieses Erfolges soll im Sommer
dieses Jahres eine Neuauflage von Care
for integration starten. Dann sollen in
die Curricula auch die bisherigen Erfah-
rungen einflieffen. Zum Beispiel will man
besonders am Anfang mehr Wert auf das
Lernenlernen und die Vermittlung person-
licher Grundkompetenzen wie Punktlich-
keit legen. Im Moment lauft die Zertifi-
zierung des kombinierten Bildungs- und
Betreuungsangebotes und auch die Su-
che nach einer Regelfinanzierung, weil
die ESF-Forderung auslauft.

Fazit

Die Fachkrifteliicke in der Pflege schlie-
BBen und geflichtete Menschen nachhal-
tig integrieren — das sind aktuell ohne
Zweifel zwei der vordringlichen gesell-
schaftlichen Aufgaben. Projekte wie Care
for integration beweisen, dass man die-
se Aufgaben verbinden kann. Dass es in
NRW eine grofSere Anzahl solcher Pro-
jekte gibt, die das Ziel haben, Geflichtete
so aufzubauen und zu qualifizieren, dass
sie in einen Pflegeberuf einmiinden kon-
nen, macht Mut, ebenso dass es mit wel-
come@healthcare eine Koordinierungsstel-
le gibt, die Akteure, die solche Projekte
planen und umsetzen, unterstiitzt, indem
sie alle notwendigen Informationen bereit-
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stellt, berdt und fur einen Erfahrungsaus-
tausch sorgt. Die ersten Erfahrungen mit
den Teilnehmenden in den Projekten sind
vielversprechend. Eines wird aber auch
deutlich: Gefliichtete in Pflegeberufe brin-
gen — das geht nicht von heute auf mor-

KONTAKTE
Sina Yumi Wagner (Projektleitung)
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gen. Modelle, bei denen Sprach-, Schul-
und Pflegeausbildung parallel laufen wie
bei Care for integration, konnen diesen
Weg etwas beschleunigen, dennoch bleibt
eine leider nicht sehr verbreitete Tugend
gefordert: Geduld.

Akademie fiir Pflegeberufe und Management gGmbH (apm)
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sinayumi.wagner@apm-nrw.de
www.apm-nrw.de
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Im Alltaglichen liegt das Besondere

Eine Werbekampagne von zehn Altenpflegeeinrichtungstragern zeigt, dass gute Arbeit

und gute Pflege bei ihnen zusammengehen

Alle Unkenrufen zum Trotz - es gibt sie: gute Arbeitsbedingungen in der Pfle-
ge und Pflegepersonal, das stolz ist, diesen Beruf gewahlt zu haben. Das Pro-
jekt , Gute Arbeit - Gute Pflege: Attraktivitatssteigerung und Produzentenstolz
in der Altenpflege” der NRW-Fachkréfteinitiative wirbt mit diesem Aspekt fiir
einen Beruf in der Altenpflege. Es lief zwei Jahre bis in den Marz dieses Jahres.
Projektpartner waren zehn Trdger und Dienste der Pflegebranche aus Bottrop,
Gelsenkirchen, Essen und Recklinghausen sowie die Agenturen fiir Arbeit der
Stddte und die Wirtschaftsforderungen. Moderiert und koordiniert wurde die
vom Land NRW und dem Européischen Sozialfonds (ESF) geforderte Initiative

von der Gelsenkirchener Konkret Consult Ruhr GmbH (KCR).
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Andrea Lameck,
Projektkoordinatorin KCR

»lch rocke die Pflege. Warum? Weil ich es
kann.“ — Ungekiinstelt, in lockeren Posen,
und auch schon mal mit Piercings schau-
ten bei der Kampagne ,,Wir konnen Pfle-
ge!“ vor drei Jahren echte Pflegefachkrifte

“
LY

— -

f »

de zur Hilfte von den teilnehmenden Un-
ternehmen und Institutionen finanziert.
Fordermittel des Ministeriums fiir Ar-

beit, Integration und Soziales in Nord-
rhein-Westfalen sowie aus dem Europa-

Die Konkret Consult Ruhr GmbH (KCR) ist seit 1993 im Wissenschaftspark Gelsenkirchen tatig. KCR

verbindet Analyse, Beratung, Qualifizierung und Training fiir Dienstleistungsunternehmen, insbe-

sondere aus dem Bereich der Sozialwirtschaft (stationare und ambulante Pflegeeinrichtungen,

Behinderteneinrichtungen, Beschaftigungsgesellschaften, Wohlfahrtsverbande, Krankenhauser).

Mit seinem Berater-Team tibernimmt KCR betriebswirtschaftliche Beratung ebenso wie Qualitats-

und Projektmanagement, Mitarbeiterschulungen und Teamentwicklungen. Dariiber hinaus veran-

staltet KCR in Zusammenarbeit mit Weiterbildungsanbietern Seminare, Workshops und Tagungen.

von Plakaten. Die lockeren Spriiche taten
ein Ubriges. Fin ,,Wachgekiisstes Pflegeta-
lent“ oder den ,,Superhelden der Pflege*
musste man einfach sympathisch finden.
Und die Macher der Kampagne erzielten
auch durchaus die gewollte Wirkung: bei
jungen Menschen das Interesse fiir einen
Pflegeberuf zu wecken.

»Mitarbeiter als Markenbotschafter ein-
zusetzen — das hat sehr gut funktioniert,
sagt Andrea Lameck, Projektkoordina-
torin bei KCR. Was lag also niher, als
das Prinzip auch auf das Nachfolgepro-
jekt ,,Gute Arbeit — Gute Pflege“ zu uber-
tragen, das vor zwei Jahren startete. Al-
lerdings wurde dieses Mal ein anderer
Medienmix gewahlt. Waren beim ersten
Projekt Pflege-Fachkrifte auf Plakaten
zu sehen und auch in Spots im Horfunk
zu horen, so setzte man bei dem Nach-
folge-Projekt vor allem auf Kino-Spots
und offentliche Auftritte der Marken-
botschafter.

An ,Gute Arbeit — Gute Pflege“ nahmen
vor allem grofle Trager teil wie z. B. die
AWO Bezirk Westliches Westfalen oder
das Diakoniewerk Essen. Das Projekt wur-
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ischen Sozialfonds in Nordrhein-Westfalen
deckten die zweite Hilfte des Finanzbe-
darfs. ,Gute Arbeit — Gute Pflege* star-
tete im April 2016 und hatte eine Lauf-
zeit von zweli Jahren.

Fur die Ansprache der Unternehmen nutzte
KCR neben dem Unternehmensstamm aus
dem Vorgdngerprojekt auch die Verbin-
dungen von Multiplikatoren aus der Pfle-
gebranche. Andrea Lameck hebt Kerstin
Schonlau hervor, Geschiftsbereichsleite-
rin der Seniorenhilfe des Diakonischen
Werkes Gladbeck, Bottrop, Dorsten, die
fiir das Projekt in den Nachbarwerken in
Essen und Recklinghausen warb. Mit Er-
folg, beide Diakonischen Werke waren bei
»Gute Arbeit — Gute Pflege“ neu an Bord.

Am Anfang der Projektarbeit stand bei
»Gute Arbeit — Gute Pflege® zunichst
eine Potenzialanalyse. Diese orientierte
sich an dem Konzept ,,Arbeitswelt in der
Sozialwirtschaft, dass das KCR vor ei-
nigen Jahren im Rahmen eines anderen
Projektes entwickelt hatte. Grundlage fur
die Analyse waren Befragungen von Mit-
arbeitenden aus allen Hierarchie-Ebenen
in den beteiligten Unternehmen.
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Jorg Klomann, Leiter des Theodor-Fliedner-
Hauses der Diakonie im Kirchenkreis

Recklinghausen

Aus dem KCR-Konzept war bekannt,
was Bewerberinnen und Bewerber be-
sonders interessiert, bevor sie in die Ar-
beit bei einem Pflegeunternehmen ein-
steigen. ,,Da geht es zum Beispiel um die
Welt der Regeln und Vertrige: Verdienst,
Urlaub, Sach- und Sozialleistungen. Oder
auch um Unterstiitzung und Forderung:
Um Gesundheitsforderung und -vorsor-
ge, auch um die Frage, welche Ansitze es
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gibt“, erklart Andrea Lameck. ,,Im Feld
Kolleginnen/Kollegen und Vorgesetz-
te steht zum Beispiel die Frage im Mit-
telpunkt, wie die Hierarchien aufgebaut
sind, aber auch ganz konkret, ob es mog-
lich ist, bei Bedarf unkonventionell Dien-
ste zu tauschen. Weitere wichtige Themen
sind Bildung und Karriere: Was kann ich
lernen? Wie kann ich mich fortbilden?
und Organisation und Ergebnisse: Wel-
che Leistungen und Ergebnisse des Un-
ternehmens stechen hervor? Worauf ist
das Unternehmen stolz?“

PROJEKTTEILNEHMER ,,GUTE ARBEIT -
GUTE PFLEGE"

Adolphi-Stiftung, Essen

APD Ambulante Pflegedienste Gelsen-
kirchen GmbH

AWO Bezirk Westliches Westfalen

Diakoniestationen Essen

Diakoniewerk Essen
Diakonisches Werk Gladbeck-Bottrop-

Dorsten

Diakonisches Werk im Kirchenkreis

Recklinghausen

Gelsenpflege, Der ambulante Pflege-

dienst in Gelsenkirchen

HHK Hausliche Humane Krankenpflege,
Gelsenkirchen

SHD, Der Pflegedienst, Gelsenkirchen

53



ARBEITSMARKT PFLEGE

Starken und Qualitaten heraus-
gearbeitet

Aus den Antworten auf diese Fragen
konnten dann die Stiarken der Arbeits-
bedingungen und die Qualitdten in den
Einrichtungen und Diensten heraus-
gearbeitet werden. Um eine der Kern-
ideen, die Beschiftigten der Altenpfle-
geunternehmen als Markenbotschafter
einzusetzen, umsetzen zu konnen, be-
durfte es einiger Vorbereitungen. Zu-
nichst suchte KCR aus den Personen,
die fur ein Interview im Rahmen der
Potenzialanalyse bereitstanden, Per-
sonen aus, die zum Markenbotschaf-
ter geeignet schienen. Kriterien dafir:
uberzeugendes Auftreten, eine positive
Einstellung zum Berufsfeld Altenpflege
und zum eigenen Arbeitgeber.

Die 33 Personen, die sich vorstellen konn-
ten, als Markenbotschafter zu fungieren,
wurden anschlieffend darin geschul, frei
vor grofSeren Gruppen, z. B. vor Schul-
klassen, zu sprechen. Dazu fanden Sto-
rytelling-Workshops statt. Es ging da-
bei darum, die Werte und Potenziale, die
Job und Arbeitgeber bieten, anhand der
personlichen Geschichte des Markenbot-
schafters anschaulich darzustellen, oft
anhand von speziellen, oft prigenden Er-
lebnissen im Laufe des beruflichen Wer-
degangs. Dabei wurden auch schwierige
Themen wie zum Beispiel der Tod von
Patienten, der in der Altenpflege zwangs-
ldufig dazugehort, nicht ausgespart. ,,Ein
gutes Beispiel iibrigens, um die Gelin-
gensbedingungen in der Pflege heraus-
zuarbeiten®, sagt Andrea Lameck. ,,Die
liegen immer wieder im guten Verhalt-
nis innerhalb des Teams: sich gegensei-
tig auffangen, sich gegenseitig schiitzen,
miteinander sprechen.
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Diese Geschichten aus dem wahren Le-
ben in der Pflege wurden von den Marken-
botschaftern dann spater auch bei Info-
Veranstaltungen erzihlt, etwa bei einem
Azubi-Talk bei der Agentur fur Arbeit.

Wertgeschatzte Mitarbeitende

»Die Pflegekrifte haben das gern gemacht.
Sie standen auch auf der Internetseite und
in sozialen Netzwerken im Mittelpunkt
und haben sich so wertgeschitzt gefuhlt®,
sagt Andrea Lameck. Und sie kamen iiber-
zeugend ruber: ,,Die einhellige Meinung
der Besucher bei den Veranstaltungen
war: Toll, da erzahlt nicht irgendjemand
theoretisch, sondern authentisch aus sei-
nem Berufsalltag®, so Andrea Lameck.

Die Markenbotschafter wurden bei Job-
messen und Speed-Datings eingesetzt, die
von den Arbeitsagenturen der verschie-
denen Stiadte organisiert wurden. AufSer-
dem stellen zahlreiche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ihr jeweiliges Arbeitsfeld
und ihre Meinung zu ihrem Job auch auf
der Internet-Seite der Kampagne www.
gute-arbeit-gute-pflege.de vor.

Bei den Auftritten in der Offentlichkeit
wurden die Markenbotschafter nicht al-
lein gelassen. Andrea Lameck war stets
an ihrer Seite. Man hatte sich eine Art
Talkshow-Format ausgedacht; die Pro-
jektkoordinatorin befragte die Marken-
botschafter also vor dem Publikum, sie
standen ehrlich Rede und Antwort.

Die Markenbotschafterfunktion sei fiir
viele auch personlich ein Schritt nach
vorn gewesen, sagt Andrea Lameck. Ne-
ben dem Wertschatzungsgefihl hatten sie
mehr Selbstbewusstsein und auch selbst
noch einmal einen anderen Blick auf die

Pflege entwickelt. Jorg Klomann, Leiter
des Theodor-Fliedner-Hauses der Dia-
konie im Kirchenkreis Recklinghausen,
freut sich, dass sich bei denen, die aktiv
an dem Projekt beteiligt waren, nicht nur
die Identifikation mit dem Unternehmen
verbessert habe, sie seien auch prasenter
geworden. ,,Zwei Krifte sind mittlerwei-
le auch dabei, einen Schritt auf der Kar-
riereleiter in Richtung einer Fuhrungsta-
tigkeit zu machen. Wir geben ihnen gerne
die Chance dazu.

Irritierende Kino-Spots

Fiir das Projekt ,,Kino-Werbespot“ griin-
dete sich ein zehn bis zwolf Personen
starkes Redaktionsteam aus Mitarbei-
tenden der beteiligten Unternehmen, die
Interesse und Spaf$ daran hatten, sich an
der Konzeption und inhaltlichen Gestal-
tung der Spots zu beteiligen. Der Auftrag
fiir den Spot ging an eine Video-Produkti-
onsfirma, die die Branche schon aus dem
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Vorgidngerprojekt gut kannte. Die Prota-
gonistin des ersten produzierten Spots ist
Jana Baumeister, seit acht Jahren Pflege-
fachkraft im ambulanten Dienst beim Di-
akonischen Werk im Kreis Recklinghau-
sen. Menschen helfen zu konnen und sie
dabei zu unterstiitzen, so lange wie mog-
lich in ihren gewohnten vier Wanden zu
bleiben, das sei ausschlaggebend fiir ihre
Berufswahl gewesen, sagt Jana Baumeis-
ter. ,JIm Rahmen meiner Ausbildung war
ich sechs Wochen im ambulanten Dienst
eingesetzt. Danach wusste ich: Das ist ge-
nau mein Ding!“ Sie wechselte nach ihrer
Ausbildung im Theodor-Fliedner-Heim in
die ambulante Pflege und ist seither auf
Tour zu den Pflegekunden.

Die Frage sei gewesen, wie man einen an-
sprechenden Spot gestalten konnte, ohne
sofort darauf hinzuweisen, dass es sich
um die Branche Altenpflege handelt. ,,Wir
wollten mit den Spots auch irritieren®, sagt
Andrea Lameck. So sei die Idee des inne-
ren Monologs entstanden: Jana Baumeister
steigt um sechs Uhr frith am Essener Stadt-
wald in die Bahn und tiberlegt, was ihr ein
guter, zufriedenstellender Job bieten muss.
Sie kommt schnell auf die fiir sie wichtigsten
Kriterien: Top-Ausbildung, Zukunftssicher-
heit, stolz sein auf das, was man tut. ,,Ja,
das gibt’s. Komm in die Pflege!“ — so en-
det der halbminiitige Spot (www.youtube.
com/watch?v=L.DNy6ZUHRh8).

Er war in den regionalen Kinos zu sehen
und erreichte rund 68.000 Menschen.
Auflerdem ist er weiterhin auch iiber ei-
nen YouTube-Kanal und Facebook abruf-
bar. Mittlerweile nutzt, leicht verdandert,
ein Altenpflegetrager aus einem anderen
Bundesland den Spot und das Bundesge-
sundheitsministerium verbreitet ihn auf
seiner Facebook-Seite.
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In einem zweiten Kino-Spot ist ein junger
Mann, Admir, der Protagonist. Er ist ge-
rade Vater geworden, Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sein Thema. Er sagt,
dass das in seinem Beruf umsetzbar sei.
Dahinter, auch einen jungen Mann zu pra-
sentieren, steckt die Idee, dass mehr Min-
ner in der Pflege benotigt werden. Zurzeit
sind es nur knapp tiber 20 Prozent. Al-
lerdings fand die Kernaussage des Spots
im Nachhinein in Pflegekollegenkreisen
nicht die ungeteilte Zustimmung. ,,Der Te-
nor war: So weit sind wir vielerorts noch
nicht, so Andrea Lameck.

Insgesamt spiegelten die Kernaussagen bei-
der Kampagnen aber durchaus die allge-
meine reale Stimmung und Haltung der
Pflegekrifte, die an den Projekten teilnah-
men, wider. Und sie stehen damit im kras-
sen Gegensatz zu der landldufigen Mei-
nung, dass alle Menschen in der Pflege
mit ihrem Job unzufrieden seien und am
liebsten etwas anderes machen wiirden.

Auch Jana Baumeister hat Erfahrungen
mit dem schlechten Image ihres Berufs ge-
macht. Einige aus ihrem Bekanntenkreis
hatten sich gar nicht vorstellen konnen,
aus welchem Grund sie in die Altenpflege
ging. ,,Sie dachten, ich miisste alten Men-
schen nur den Po abwischen.“ Heute habe
sich die Sicht der Freunde auf ihren Be-
ruf veriandert. ,,Sie ziehen den Hut davor.
Nicht nur vor dem, was man in dem Be-
ruf leistet, sondern auch vor dem vielen
Wissen, das man sich aneignen muss, um
seinen Beruf gut zu machen®, erzahlt sie.

Jana Baumeister hat sich im Anschluss an
ihre Ausbildung weiter fortgebildet und
ist Wundexpertin. Eine verantwortungs-
volle Aufgabe: Wunden analysieren, Ver-
abredungen mit Arzten iiber bestimmte
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Therapiemafinahmen treffen, den Verlauf
der Wundheilung beobachten. Zwar miis-
se man bei der Wundversorgung auch et-
was aushalten konnen. Aber: ,,Ich habe
gelernt, damit umzugehen, und habe kein
Problem damit. Denn was viel wichtiger
ist: Ich freue mich, wenn die Wundthera-
pie funktioniert®, berichtet sie.

Alle im Rahmen des Projekts Befragten
hatten ahnliche Erfahrungen in ihren Un-
ternehmen gemacht und giben oft an,
stolz zu sein, dort zu arbeiten. Der Zu-
satz im Projekttitel ,... Produzentenstolz
in der Altenpflege* habe also seine Berech-
tigung, so Andrea Lameck.

Was die Pflegekrifte allerdings auch be-
wege, seien die derzeitigen Rahmenbedin-
gungen in ihrem Beruf. ,Der Zeitdruck
und vor allen Dingen auch die Belastung
infolge des Fachkraftemangels ist fiir die
Pflegekrifte schon zu spiiren®, stellt An-
drea Lameck fest. Jana Baumeister emp-
findet auch die aufwindigen Pflegedoku-
mentationen als listiges Ubel, weif3 aber
auch, dass sie ein wichtiger Bestandteil der
Tatigkeit von Pflegekriften sind.

»Auf der anderen Seite berichten die Pfle-
gekrafte aber tiber gute Aufstiegschancen,
auch dariiber, dass Vorgesetzte ihre Ta-
lente erkennen und entwickeln®, sagt An-
drea Lameck. Gerade der Fortbildungsge-
danke werde in der Branche vorbildlich
umgesetzt. Nicht nur, dass die Unterneh-
men die Qualifizierungen ihrer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter bezahlten, sie
kooperieren oft mit speziellen Instituten
und Fachseminaren.

Natiirlich spielt auch Geld fiir die Pfle-
gekrifte eine Rolle. Die Menschen, die
Vollzeit arbeiten und bei einem groflen
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GUTE ARBEIT
GUTE PFLEGE

Augen auf
bei der

Berufswahl!

Azubi-Talk 19.09.2017

BiZ der Arbeitsagentur Gelsenkirchen

www.gute-arbeit-gute-pflege.de

tarifgebundenen Trager beschaftigt sind,
sind nach Erkenntnis von Andrea Lameck
durchaus zufrieden mit ihrem Gehalt.
Ausgelernte Fachkrafte verdienten im ers-
ten Berufsjahr bei der Diakonie zum Bei-
spiel ca. 2.630 Euro, plus Schichtzulagen.

»Ich habe nette Kollegen, eine tolle Vorge-
setzte, 30 Tage Urlaub im Jahr, mein Ge-
halt landet piinktlich auf dem Konto und
ich kann mich weiterbilden. Was will ich
mehr?“, sagt Jana Baumeister. Mit ihrem
Gehalt ist sie sehr zufrieden. Auflerdem
erhilt sie noch Zulagen fiir die nachtliche
Rufbereitschaft.

56

Mittelfristige Imageverbesserung

Die Pflegekrifte in den Einrichtungen,
die an ,,Gute Arbeit — Gute Pflege® teil-
nahmen, sind also zufrieden mit ihrem
Job, trotzdem fehlen auch dort nach
wie vor Krifte. ,,Ich glaube, wir kon-
nen nicht darauf warten, dass uns die
Politik Konzepte auf dem goldenen Ta-
blet serviert, wie wir zukiinftig an Per-
sonal kommen®, sagt Jorg Klomann.
»Wir mussen alle Zugangswege aus-
schopfen und kreativ bearbeiten, um
Menschen fur den Altenpflegeberuf
zu gewinnen.“

Fuir das Theodor-Fliedner-Haus heifst das
zum Beispiel, dass unter denen, die ein Frei-
williges Soziales Jahr in der Einrichtung
machen, fiir einen beruflichen Einstieg in
die Altenpflege geworben wird. Ein Grofs-
teil der derzeitigen Auszubildenden stammt
aus dieser ,,Quelle“. Als weitere Zielgrup-
pe hat das Theodor-Fliedner-Haus allein-
erziehende Miitter ins Visier genommen.
»Wir bieten genau in den Zeiten, in denen
die Betreuung des Kindes oder der Kinder
sichergestellt werden kann, normalerwei-
se zwischen 8 und 16 Uhr, die Pflegeaus-
bildung an“, verdeutlicht Jorg Klomann.
»Sie konnen also ihre Ausbildung in genau
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diesem Zeitfenster machen, miissen auch
nicht am Wochenende, an Feiertagen oder
im Schichtdienst arbeiten.“ Das sei gegen-
uber den anderen Mitarbeitenden eine Un-
gleichbehandlung, aber das Vorgehen sei
im Vorfeld mit der Mitarbeitervertretung
und den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern abgesprochen worden und auch die
Altenpflegeschule, in der der theoretische
Teil der Ausbildung stattfindet, habe sich
darauf eingelassen. Zwei Auszubildende
hat man bisher mit diesem Angebot rekru-
tiert, im Oktober kommt eine weitere hin-
zu. Auch fur die Altenpflegehelfer-Ausbil-
dung gibt es dieses Angebot.

Die Kino-Spots und auch die Marken-
botschafter geben bei ihren 6ffentlichen
Auftritten der Pflege ein positives Ge-
sicht. ,,Sympathische Markenbotschaf-
ter, die ihren Beruf mit all seinen guten
Seiten uberzeugend und authentisch pra-
sentieren, — das ist ein guter Weg, um das
Image der Pflege mittelfristig wesentlich
zu verbessern®, sagt Andrea Lameck. Da-
her wiirden die Markenbotschafter auch
nach Ende des Projekts weiter prasent sein.

Aber auch der direkte Erfolg ist durchaus
da. Jorg Klomann verzeichnet wesentlich
mehr Bewerbungen als vor zwei Jahren. Die
zwolf angebotenen Ausbildungsplatze sind
alle besetzt. ,,Wir konnten auch 24 Plitze
mit geeigneten Bewerbern besetzen®, sagt
der Leiter des Theodor-Fliedner-Hauses.
Dazu mussten aber zunichst noch mehr
Pflegekrifte zu Praxis-Anleiterinnen und
-leitern fortgebildet werden.

»Wir arbeiten sehr gut damit, dass wir
Menschen die Pflegeberufe tiber Praktika
auf praktische Weise nahebringen. Das
hat sich durch ,Gute Arbeit Gute Pflege’
auch verstiarkt, weil das Projekt uns noch
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einmal bewusst gemacht hat, wie wichtig
gerade dieser Zugang ist. Das Projekt hat
uns da kreativ werden lassen und auch auf-
merksamer: wir nehmen jede Bewerbung
sehr ernst, legen mehr Wert auf Hospita-
tion usw.“

Neben diesem Aspekt und dem Marken-
botschafter-Prinzip sieht Andrea Lameck
als einen weiteren Erfolg beider Kampa-
gnen, dass sich die teilnehmenden Pflegeun-
ternehmen nicht als Konkurrenten gesehen
hétten, sondern als gleichwertige Partner,
die alle das gleiche Problem haben: Schwie-
rigkeiten, die Stellen in ihren Unterneh-
men zu besetzen und auch Mitarbeitende
zu binden. Allein hitten die Pflegeunter-
nehmen nicht so viel Geld, Kampagnen zu
starten. Deshalb machten Biindnisse wie
bei ,,Wir konnen Pflege!“ und ,,Gute Ar-
beit — Gute Pflege durchaus Sinn. Auf die-
se Art konnten personelle und finanzielle
Ressourcen gebiindelt werden.

Jorg Klomann berichtet, dass durch das
Projekt dartiber hinaus auch Kontakte zu
neuen Partnern entstanden seien, zum Bei-
spiel zu Schulen oder zum Projekt JOB-
LINGE, in dem sich Wirtschaft, Staat
und Privatpersonen gemeinsam engagie-
ren, um junge Menschen mit schwierigen
Startbedingungen bei einer nachhaltigen
Integration in Arbeitsmarkt und Gesell-
schaft zu unterstitzen.

Im Nachgang zu dem Projekt hat KCR
eine Broschiire mit Empfehlungen zur at-
traktiven Gestaltung von Berufsfelderkun-
dungen und Schulpraktika im Pflegebereich
herausgegeben. Mit der soll es gelingen,
auch den Schiilerinnen und Schiilern, die
noch in der frithen Berufsorientierungs-
phase sind, ein positives Bild der Branche
zu vermitteln. ,,Zeigen, was Altenpflege ist

ARBEITSMARKT PFLEGE

ANSPRECHPARTNER IN DER G.I.B.
Christiane Siegel, Tel.: 02041 767205

c.siegel@gib.nrw.de

KONTAKTE

Konkret Consult Ruhr GmbH
MunscheidstraBBe 14, 45886 Gelsenkirchen
Andrea Lameck, Tel.: 0209 1671250

lameck@kcr-net.de, www.kcr-net.de

Theodor-Fliedner-Haus
Annastrafle 22, 45701 Herten
Jorg Klomann, Tel.: 0209 361527115

j.klomann(@diakonie-kreis-re.de

AUTOR

Frank Stefan Krupop
Tel.: 02306 741093
frank_krupop@web.de

und was Pflege kann“ lautet der Titel der
Broschiire. Entstanden ist sie im Zusam-
menhang mit einer Praktikumsbegleiter-
Schulung, die ebenfalls ein Teil von ,,Gute
Arbeit — Gute Pflege war. Die geschulten
Praktikumsbegleiter, ebenfalls Altenpfle-
gefachkrifte, werden von den Kommu-
nalen Koordinierungsstellen nach einigen
Verzogerungen jetzt an Schulen eingesetzt.

Und auch fur die Zukunft gibt es Plane.
KCR arbeitet an einem Konzept fiir ein
Biindnis fiir gute Arbeit in der Altenpfle-
ge im Ruhrgebiet. Im zweiten Halbjahr
2018 soll dazu zunichst eine Info-Veran-
staltung stattfinden. Eingeladen werden
nicht nur die Beteiligten der beiden Pro-
jekte ,,Wir konnen Pflege!“ und ,,Gute Ar-
beit — Gute Pflege®, sondern alle Trager
der Altenhilfe im Ruhrgebiet. Wunsch der
Arbeitgeber sei es, ein Format zu entwi-
ckeln, bei dem sich die Branche vierteljahr-
lich trifft, sich austauscht und sich auch
Impulse von externen Referenten holt.
Was die Teilnehmenden der Projekte da-
ritber hinaus schon klar gedufSert hatten,
sei, dass ihnen an einer weiteren Koope-
ration mit den Agenturen fiir Arbeit sehr
gelegen sei und dass sie die Potenzialana-
lysen in den einzelnen Unternehmen ger-
ne weiterfithren wiirden, genauso wie die
Markenbotschafter-Workshops.
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Fantasievolle Szenarien und Pflegealltag

Digitalisierung in der Pflege

Informations- und Kommunikations-
technologien fiir die Pflege sind laut
einer aktuellen Studie ein , zentrales
Entwicklungsthema“ fiir die Akteu-
rinnen und Akteure der Branche. In
Nordrhein-Westfalen ist das Thema
.Digitalisierung in der Pflege” Teil der
Landesinitiative eGesundheit.nrw wie
auch der Fachkrafteinitiative NRW. Klar
ist: ,,Die Beziehungsarbeit in der Pfle-
ge, die den Menschen ganzheitlich im
Blick hat, kann kein Roboter der Welt

iibernehmen.”

Bei Kongressen und in der Literatur zum
Thema ,,Digitalisierung der Pflege“ kur-
sieren fantasievolle Szenarien, wie der
Pflegealltag schon bald aussehen konnte:
Demnach werden Pflegebediirftige von Ro-
botern geduscht, anschlieffend fragt das
Bett, ob sie ihre Liegeposition verdndern
mochten, wihrend gleich nebenan eine
Pflegerin tiber digitale Kanale erfahrt, dass
ein demenzkranker Bewohner soeben das
Heimgelande verlassen hat. Woher genau
sie das weifs? Das Assistenzsystem in sei-
ner Armbanduhr hat Alarm geschlagen.

Von solchen Zukunftsszenarien ist die
Wirklichkeit noch weit entfernt. ,,Insbe-
sondere in der ambulanten Versorgung*,
konstatiert die vom Bundesministerium
fur Wirtschaft und Energie geforderte
Studie ,,Digitalisierung in der ambulanten
Pflege — Chancen und Hemmnisse“ der
IGES Institut GmbH, ,,wird tiber den klas-
sischen Hausnotruf hinaus kaum moder-
ne Technik zur Unterstiitzung der pflege-
bediirftigen Personen und zur Entlastung
der Pflegekrafte eingesetzt.“
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Dabei konnten digitale Losungen durch-

aus die Patientensicherheit erhohen, Pfle-
gekrafte entlasten und dem zunehmenden
Fachkriftemangel entgegenwirken, ,,doch
die mit der Pflegebedirftigkeit einherge-
henden komplexen Lebenslagen werden
bisher noch unzureichend von digitalen
Losungen erfasst.“ Dennoch sind Infor-
mations- und Kommunikationstechnolo-
gien laut der im Auftrag des Bundesge-
sundheitsministeriums erstellten Studie
»ePflege. Informations- und Kommuni-
kationstechnologie fiir die Pflege“ ein
»zentrales Entwicklungsthema® fur die
Akteurinnen und Akteure der Branche.

Vier Anwendungsfelder

Mit der Frage, wie intelligente Technolo-
gien die Arbeit professionell Pflegender
verandern, haben sich die Initiative Neue
Qualitat der Arbeit des BMAS, die ,,Of-
fensive Gesund Pflegen®, ein Partnernetz
innerhalb der Initiative, sowie die Berufs-
genossenschaft fiir Gesundheitsdienst und

Wohlfahrtspflege befasst. In ihrer Broschii-
re ,,Digitalisierung in der Pflege* identifi-
zieren sie vier Handlungsfelder fiir moderne
Technologien in der Pflege: die elektro-
nische Pflegedokumentation, technische
Assistenzsysteme, Telecare und Robotik.

Bekanntestes Beispiel fiir die elektronische
Pflegedokumentation ist die elektronische
Patientenakte. Anders als etwa in Dane-
mark, Spanien oder in den Niederlanden
kommt sie bei uns gerade mal in einem
Drittel der Krankenhauser zum Einsatz,
obwohl sie gleich mehrere Vorteile bie-
tet: Sie optimiert, sagen die Autorinnen
und Autoren, den ,,Informationsfluss zwi-
schen verschiedenen therapeutisch-medizi-
nischen Professionen, aber auch zwischen
den verschiedenen Pflegesettings von der
Intensivstation eines Krankenhauses bis
hin zur ambulanten Pflege* und erleich-
tert die Abstimmung und Zusammenar-
beit aller am Pflegeprozess beteiligten Per-
sonen, darunter Pflegende, Arztinnen und
Arzte, Therapeutinnen und Therapeuten.
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Weil die digitale Dokumentation die Ver-
wendung standardisierter Fachbegriffe
verlangt, ,erhoht sich die Transparenz
und Nachvollziehbarkeit iiber die Sek-
toren hinweg und Fehler kénnen vermie-
den werden.“ Dariiber hinaus leistet die
elektronische Patientenakte einen wich-
tigen Beitrag zur Qualitatssicherung der
Pflege, ,,vor allem in Verbindung mit den
im SGB XI vorgesehenen Expertenstan-
dards, die in der Pflegepraxis beriicksich-
tigt werden miissen.“ Aufserdem geben
elektronische Dokumentationssysteme
Auskunft zu Personal- und Zeitbedarfen.
»50 konnen die Systeme in der ambulanten
Pflege beispielsweise fiir mafSgeschneiderte
Dienst- und Tourenpldne genutzt werden.
Komplexe Tourentafeln, Ubergabebiicher
oder Aushinge entfallen.“

Zweites Anwendungsfeld sind die tech-
nischen Assistenzsysteme. Das konnen,
heifdt es in der Broschiire, etwa ein intelli-
genter FufSboden sein, der Stiirze erkennt,
eine automatische Herdabschaltung, die
nach einer festgelegten Zeit die Stromzu-
fuhr zum Elektroherd trennt oder Syste-
me mit Weck- und Alarmfunktion, die
an die Einnahme von Medikamenten, an
Termine oder geplante Aktivititen erin-
nern. Der Vorteil: ,,Am Handgelenk ge-
tragene Transponder fiir Menschen mit
demenzbedingten Orientierungsschwie-
rigkeiten erlauben den Pflegebediirftigen
einen moglichst groffen Bewegungsradi-
us, — ohne dass Pflegende stindig in Sorge
sein miissen, eine ihnen anvertraute Per-
son aus den Augen zu verlieren. Fiir die
Autoren ist klar: Technische Assistenz-
systeme konnen fir Entlastung sorgen.
So kann ein automatischer Sturzalarm in
einer stationdren Pflegeeinrichtung den
Nachtdienst entlasten, weil nicht mehr
standig kontrolliert werden muss.
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Das dritte Anwendungsfeld fasst die Bro-
schiire unter dem Begriff ,, Telecare zu-
sammen. Telecare erlaubt Diagnostik und
Behandlung von Patientinnen und Pa-
tienten auch iiber grofle raumliche Dis-
tanzen hinweg. An Technik geniigen eine
Internetverbindung sowie ein Computer
oder Tablet auf beiden Seiten der Kom-
munikationsachse: ,,So kann eine pflege-
bediirftige Person zum Beispiel mit einer
Kamera ihre Wunde filmen und per Vi-
deotelefonie an eine Pflegefachkraft am
anderen Ende der Leitung tibertragen.
Diese gibt dann entsprechende Anwei-
sungen zur Wundversorgung oder ent-
scheidet uber die Notwendigkeit einer
personlichen Behandlung.

Telecare, kann direkte Pflege am Men-
schen nicht ersetzen, aber — vor allem in
landlichen Gebieten — ergianzen. Klar ist
aber auch: ,,Korperliche Nihe, mensch-
liche Zuwendung, Berithrungen und Ge-
sprache — all das gehort ganz wesentlich
zum Alltag und Berufsverstindnis pro-
fessionell Pflegender. Wenn Telecare dazu
fuhrt, dass der personliche Kontakt mit
den Pflegebediirftigen leidet, hat sie ihr
Ziel verfehlt.«

Viertes Anwendungsfeld ist die Robotik,
also technische Systeme, die pflegerische
Tatigkeiten und Dienstleistungen teil- oder
vollautomatisch unterstiitzen oder tiber-
nehmen. In deutschen Pflegeheimen und
ambulanten Diensten indes gehoren auto-
nome robotische Systeme noch nicht zum
Alltag: ,,Ihr Einsatz beschrankt sich auf
einige wenige Modellprojekte, Tendenz
steigend.“ Eine Rolle spielen kénnen Ro-
boter etwa im Service, beim Transport
oder bei Routinearbeiten. Zudem konnen
digital unterstiitzte Lifter, Aufstehhilfen
oder Roboteranziige, sogenannte Exoske-
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lette, zum Beispiel beim Bewegen von Pa-
tientinnen und Patienten helfen und Fehl-
haltungen Pflegender vorbeugen.

Umstrittener hingegen der Einsatz haus-
oder kuscheltierdhnlicher Roboter, die po-
sitiv auf Stimmungslagen und Emotionen
»kognitiv schwer erreichbarer Pflegebe-
durftiger wie zum Beispiel demenzkran-
ker Menschen hinwirken sollen: ,,Manche
Systeme fordern die Pflegebediirftigen zum
Beispiel zu digitalen Spielen auf und wol-
len auf diesem Wege zu geistiger Beschaf-
tigung und sozialer Interaktion anregen.
Uber die Angemessenheit und Wirkung ei-
ner solchen Anwendung im Pflegesetting
gibt es derzeit allerdings unterschiedliche
Meinungen.“ Klar jedenfalls ist: ,,Die Be-
ziehungsarbeit in der Pflege, die den Men-
schen ganzheitlich im Blick hat, kann kein
Roboter der Welt ibernehmen.“

Landesinitiative eGesundheit.nrw

»Krankenhduser und Pflegeeinrichtungen®,
hatte NRW-Minister Karl-Josef Laumann
im vergangenen Jahr auf der weltgrofiten
Medizintechnikmesse, der MEDICA, ge-
sagt, ,haben nicht nur einen sehr hohen
Anteil an Beschiftigung und Wertschop-
fung in der Gesundheitswirtschaft, sie sind
auch Motor und Impulsgeber fiir zahlreiche
Innovationen. Auch sie missen fir die
Zukunft geristet sein, um weiterhin eine
hochwertige Versorgung zu gewahrleisten.
Die Digitalisierung ist dafiir eines der wich-
tigsten Instrumente.“ Zugleich gab er den
Startschuss fiir den Leitmarktwettbewerb
Gesundheit. NRW , Innovative Dienstleis-
tungen und digitale Prozesse in Kranken-
hdusern und Pflegeeinrichtungen in Nord-
rhein-Westfalen“. Hier werden neuartige
Dienstleistungen und Projekte vorrangig
in der stationaren Versorgung gefordert.
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Veronika Strotbaum,
ZTG-Mitarbeiterin

Der Leitmarktwettbewerb steht in Ver-
bindung mit der Landesinitiative eGe-
sundheit.nrw. Mit ihr bundelt das Mi-
nisterium fiir Arbeit, Gesundheit und
Soziales des Landes Nordrhein-West-
falen zahlreiche Projekte, die Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien
zur Weiterentwicklung des Gesundheits-
wesens erproben. Ziel ist ,,die flichen-
deckende Vernetzung der Einrichtungen
sowie der Akteurinnen und Akteure im
Gesundheitswesen. Gebiindelt werden
innovative Projekte, Dienstleistungen
und Anwendungen, die mithilfe telema-
tischer bzw. telemedizinischer Verfah-
ren die medizinische und gesundheitliche
Versorgung sowie die damit verbundene
Organisation und Koordination zwi-
schen Leistungserbringern, Kostentra-
gern sowie Patientinnen und Patienten
effizienter gestalten und zu mehr Qua-
litat beitragen.“

Koordiniert wird die Landesinitiative
von der ZTG Zentrum fur Telematik
und Telemedizin GmbH in Bochum, die
im Rahmen von eGesundheit.nrw zur-
zeit auch die ,elektronische Fallakte
erprobt. Gemeint sind damit elektro-
nische Patientenakten, die alle Behand-
lungsdokumente zu einem spezifischen
Behandlungsfall enthalten. Die Fallak-
te, erliutert ZTG-Mitarbeiterin Veroni-
ka Strotbaum, ,,stellt ein strukturiertes
Inhaltsverzeichnis dar und listet alle
fallspezifisch verfiigbaren Dokumente
auf, um bei allen am Behandlungspro-
zess beteiligten Leistungserbringern
eine gemeinsame Wissensbasis zu errei-
chen. Moglich ist die Implementierung
der Fallakte als ausschliefSlich interne
Akte, also nur innerhalb der jeweiligen
Institution, als auch als einrichtungs-
ubergreifende Fallakte.
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Zwei Projekte der Landesinitiative eGe-

sundheit.nrw befassen sich nach ihrer Aus-
kunft gegenwartig mit dem Thema Digita-
lisierung in der Pflege: Die ,elektronische
Visite im Pflegeheim® und ,,eVent@home*.

Im Modellprojekt ,,Elektronische Visite
im Pflegeheim® (elVi) des Biinder Arzte-
netzwerks Medizin und Mehr e. G., an
dem neun Pflegeheime und elf Arztpra-
xen beteiligt sind, ist die Videosprech-
stunde reguldrer Bestandteil der Arzt-
Patienten-Kommunikation, faktisch eine
Videokonferenz zwischen Arzt und Pfle-
gekraft sowie Bewohner, eine direkte
Kommunikationsverbindung via Bild
und Ton, so Veronika Strotbaum: ,,Das
Konferenzsystem bewirkt — vergleich-
bar mit einer Live-Schaltung im Fernse-
hen - eine direkte Kommunikationsver-
bindung zwischen den teilnehmenden
Leistungserbringern und den Patienten,
eine interdisziplindre Fallkonferenz zur
schnellen Einholung einer externen Spe-
zialisten-Meinung bzw. aus einer Fach-
klinik. Wahrend der Fallbesprechungen
konnen Labordatenblitter eingestellt,
Rontgenbilder gezeigt sowie beliebige
Bilddaten iibertragen werden. Gleich-
zeitig konnen Fragen und Unklarheiten
zum Gesundheitszustand einzelner Be-
wohner besprochen und bei Bedarf Vi-
talparameter tibertragen werden.

Veronika Strotbaum: ,,Geeignet sind elek-
tronische Visiten in ganz unterschied-
lichen Fillen; bei Schmerzen, Unruhezu-
stinden oder demenziellen Symptomatiken
zum Beispiel. Aufgrund der visuellen Ori-
entierung dermatologischer Probleme oder
Wunden eignet sich dieser Bereich be-
sonders gut fir eine telemedizinisch ge-
stiitzte Behandlung. Vor allem Routine-
termine wie Verlaufskontrollen konnen

Prof. Dr. Sylvia Thun,

Fachhochschule Niederrhein

aus der Ferne effizient abgehandelt wer-
den. Eine elVi-Videosprechstunde dauert
durchschnittlich 5,15 Minuten.“ Die viel-
faltigen Vorteile liegen auf der Hand: ,,Sie
ist ein pflegekraftentlastendes bzw. arzt-
unterstiitzendes System, das vor dem Hin-
tergrund eines ansteigenden Arzte- und
Pflegekraftemangels gerade in landlichen
Regionen einen entscheidenden Mehrwert
in der Patientenversorgung bietet. Die te-
lemedizinische Begutachtung erginzt den
reguldren Arztbesuch optimal.“

Ein zweites Pflege-Projekt betrifft die Op-
timierung einer ganzheitlichen Versorgung
von Menschen mit aufserklinischer Beat-
mung durch ehealth, einer effizienten und
effektiven Vernetzung der beteiligten Ak-
teurinnen und Akteure in einem Bereich,
der nach Kenntnis von Professor Dr. Syl-
via Thun, der Projektverantwortlichen von
der Fachhochschule Niederrhein, durch
eine kontinuierliche Steigerung der An-
zahl von Versorgungsfillen sowie einen
Mangel an qualifiziertem pflegerischem
Fachpersonal gekennzeichnet ist: ,,Die
zunehmende Komplexitit der assoziierten
Versorgungsprozesse ohne standardisierte
Dokumentation und Informationstibertra-
gung birgt diverse Risiken wie vermehr-
te Krankenhauseinweisungen, EinbufSen
in der Versorgungsqualitit und letztlich
eine Gefihrdung der Sicherheit der Pati-
entinnen und Patienten. Eine funktionelle
Alternative zu allgemein vorherrschenden,
proprietdaren und fehleranfilligen Do-
kumentations- und Kommunikationslo-
sungen ist dringend erforderlich.*

Im Rahmen des Projekts eVent@home soll
deshalb ,eine neue Art der interoperablen
Versorgungsdokumentation und der inter-
sektoralen kommunikativen Vernetzung
durch die Konzeption und die Implemen-
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tierung einer auf offenen eHealth-Stan-
dards griindenden und web-basierten Soft-
warelosung realisiert werden. Dazu wird
eine Infrastruktur aufgebaut, die von Be-
ginn an Patientinnen, Patienten und deren
Angehorige partnerschaftlich einbezieht.
Prof. Dr. Sylvia Thun: ,,Mit eVent@home
wird ein optimierter ganzheitlicher An-
satz der medizinisch-pflegerischen Ver-
sorgung implementiert, der die individu-
ellen, geschlechtsspezifischen, kulturellen
und sozialen Bedurfnisse von Menschen
mit auflerklinischer Beatmung besonders
beriicksichtigt.*

Digitale Technologien, ist Veronika Strot-
baum uberzeugt, ,ermoglichen es zuneh-
mend, alternative und effizientere Formen
der Gesundheitsversorgung zu implemen-
tieren und flexibler auf bestehende und
zukinftige Herausforderungen zu reagie-
ren. Ein Beispiel dafiir ist die Implementie-
rung eines telemedizinischen Versorgungs-
szenarios bei aufserklinischer Beatmung.
Ein immer wiederkehrendes Thema hier
ist das sogenannte Weaning, also die Ent-
wohnung vom Beatmungsgerit. Veronika
Strotbaum: ,,Die Beurteilung, ob eine Ent-
wohnung moglich ist, erfordert eine Anbin-
dung an spezialisierte Zentren, die jedoch
vor allem in lindlichen Regionen eher sel-
ten zu finden sind. Hier konnen durch te-
lemedizinische Versorgungslosungen etwa
beatmungspflichtige Patienten, die in einer
stationdren Einrichtung oder in der eige-
nen Hiuslichkeit leben, innerhalb von re-
gionalen und interprofessionellen Netz-
werken unterstiitzt und betreut werden.
Telemonitoring und/oder die zusitzliche
Unterstiitzung durch Videovisiten ermog-
lichen eine friihzeitige Unterstiitzung der
Patienten und konnen so dazu beitragen,
Notfallkontakte und Krankenhauseinwei-
sungen zu vermeiden.“
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Dortmund

~Te-Prax“ - ein Projekt im
Rahmen der Fachkrafteinitiative
NRW

Die elektronische Visite steht auch im Zen-
trum von ,, Te-Prax, einem Projekt im Rah-
men der Fachkrifteinitiative NRW — hier
jedoch zur Starkung der Praxisanleitung
in der Altenpflegeausbildung. Das von der
Akademie fir Pflegeberufe und Manage-
ment durchgefiihrte Projekt soll durch die
Einfithrung der elektronischen Visite in
die Ausbildung die Praxisanleitung in der
Altenpflege verbessern. Dazu werden die
25 teilnehmenden Auszubildenden bei ih-
ren praktischen Einsitzen mit Laptop, fle-
xibler Kamera und Headset ausgeriistet.

»Mit der elektronischen Visite®, erldutert
Helga Nattebrede, Geschiftsfithrerin Be-
reich Ausbildung in der Akademie fiir Pfle-
geberufe und Management (apm gGmbH)
das Konzept, ,,ist es den Auszubildenden
bzw. den Ausbildern moglich, interdiszi-
plindre Videokonferenzen durchzufiihren
— flachendeckend und ohne grofSeren wirt-
schaftlichen sowie organisatorischen Auf-
wand. So konnen sich beispielsweise die
auszubildende Pflegekraft im Heim und der
zustandige Pflegepadagoge in den Fachse-
minaren direkt in Bild und via Mikrofon
in Ton verstandigen. Zudem wird im Rah-
men der Praxisanleitung eine strukturierte,
begleitende Ausbildung gewihrleistet.“

Moglich ist nach Auskunft von Helga Nat-
tebrede aber auch die Einrichtung eines
yvirtuellen Sprechzimmers®, in dem der
Pflegepadagoge zu festen Zeiten fiir seine
auszubildenden Pflegekrifte ansprechbar
ist. ,,So konnen sich von vorneherein meh-
rere Teilnehmer zur Visite zu festgelegten
Zeiten verabreden. AufSerdem lassen sich
so potenziell zeitintensive Anreisen der Pfle-
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Helga Nattebrede, Akademie fiir

Pflegeberufe und Management,

gepddagogen zu den umliegenden Pflege-
und Seniorenheimen vermeiden oder zu-
mindest reduzieren.

Den Ablauf einer elektronischen Visite im
Rahmen der Pflege-Ausbildung illustriert
Helga Nattebrede am Beispiel der Verabrei-
chung von subcutanen Spritzen: Hier ver-
abreden sich Schiiler und Pflegepiadagoge
zu einer festgelegten Zeit telefonisch, per
E-Mail oder tiber die in ,,elVi“ eingebaute
Termin-/Kalenderfunktion. Zum verein-
barten Zeitpunkt startet der Pflegepada-
goge an seinem Arbeitsplatz in Lippstadt,
der Schiiler auf der Station im Pflegeheim
in Liesborn den Laptop mit der ,elVi“-
Software. Der Schiiler befestigt eine soge-
nannte Officers-Cam hinter dem Ohr, eine
Kamera von der GrofSe eines grofSeren Lip-
penstifts mit integriertem Mikrofon. Ka-
mera und Mikrofon verbinden sich nach
dem Einschalten automatisch kabellos mit
der Software auf dem Laptop. Die Kame-
ra liefert sofort ein Kontrollbild der jewei-
ligen Aufnahmesituation, das dem Schiiler
zeigt, was gerade an den Pflegepadagogen
tibertragen wird und ihm so die Kontrolle
des Kamerabildes ermoglicht. In dem auf
der Benutzeroberfliche der Software da-
fir vorgesehenen Feld erkennt der Schii-
ler, dass der Pflegepadagoge zugeschaltet
ist, und gibt durch Click auf das Touch-
pad seines Laptops seine Kamera fiir diesen
und durch Click auf das Mikrofon in der
Bedienleiste die Tonverbindung zwischen
beiden frei. In einem kleinen Seitenfenster
erkennt der Schiiler den Pflegepadagogen.

Jetzt beginnt der zu tiberpriifende subcu-
tane Injektionsprozess mit der Entnahme
der zu verabreichenden Heparinspritze
aus dem Medikamentenschrank, die der
Schuler vor die Kamera halt. Dabei fallt
dem Pflegepadagogen auf, dass der Schii-
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Mario Daum, INPUT Consulting.
Gemeinniitzige Gesellschaft fiir
Innovationstransfer, Post und

Telekommunikation mbH, Stuttgart

ler eine zu starke Dosierung gewahlt hat,
und interveniert. Anschlieffend nimmt der
Schuler die korrekte Spritze, Desinfekti-
onsmaterial sowie Tupfer und begibt sich
mit dem Laptop auf einem Pflegewagen in
das Zimmer des Heimbewohners, der die
Injektion erhalten soll. Durch Kopf- und
damit Kamerawendung zum Turschild
iiberzeugen sich Schiiler und Praxis-An-
leiter, dass es sich um den richtigen Pa-
tienten handelt. Nach Betreten des Zim-
mers, BegriifSung des Patienten, Erklirung
der vorgesehenen Injektion und Hautdes-
infektion verabreicht der Schiiler korrekt
die subcutane Injektion. AbschliefSend
besprechen Pflegepidagoge und Schiiler
den Prozess, bevor sie per Mouse-Click
die elVi-Sitzung beenden. Moglich ist das
ganze Procedere indes nur mit ausdriick-
licher Zustimmung aller Beteiligten, er-
ganzt Helga Nattebrede die Illustration.
Zur IT-Technik gehort zudem ein Sicher-
heitspaket, das den Zugriff Unbefugter
auf die Daten verhindert.

Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf Arbeitsbedingungen
und Qualifikation

Dass die Einfiihrung neuer Technologien
im Kontext der Digitalisierung bislang
meist aus technologie- und unternehmens-
zentrierter Perspektive betrachtet wird,
stofst zunehmend auf Kritik. Dabei gerate
in Vergessenheit, so die von der DA A-Stif-
tung Bildung und Beruf in Auftrag ge-
gebene und von der INPUT Consulting
gGmbH durchgefiihrten Studie ,,Digita-
lisierung und Technisierung der Pflege —
Aktuelle Trends und ihre Folgewirkungen
auf Arbeitsorganisation, Beschiftigung
und Qualifizierung®, ,,dass die Beschif-
tigten der jeweiligen Branchen und Bereiche
auch mit den neuen Technologien umge-
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hen miissen, und dass die Einfithrung di-
gitaler Arbeitsmethoden unmittelbare Fol-
gewirkungen fur die Arbeitsorganisation,
Beschiftigung und Qualifikationsanfor-
derungen hat.“ Nach Ansicht des Autors,
Mario Daum, ,,muss der Technikeinsatz
auch unter Einbeziehung der betroffenen
Pflegebeschaftigten und Arbeitnehmerver-
treter aktiv gestaltet werden.“

Mehrere Leitfragen stehen im Mittelpunkt
der arbeitsorientierten Studie. Gefragt wird
nach der Arbeitsverdichtung, nach Frei-
raumen und nach Veranderungen bei den
starken korperlichen Belastungen fur Pfle-
gende infolge der Digitalisierung. Weitere
Fragen betreffen die Auswirkungen der Di-
gitalisierung auf Arbeitsinhalte und -ab-
laufe sowie die qualifikatorischen Anfor-
derungen an die Pflegekrifte. Gefragt wird
dartber hinaus, ob der Einsatz digitaler
Technologien pflegerisches Fachpersonal
substituiert und ob es zu grundlegenden
Veranderungen bei den Beschaftigungs-
verhaltnissen fiihrt.

Die zentralen Ergebnisse der Studie in
Kiirze: Mit der elektronischen Patienten-
akte in Verbindung mit mobilen Endge-
raten konne grundsatzlich wertvolle Zeit
eingespart werden, doch bleibt abzuwar-
ten, ob dies tatsachlich den Pflegebediirf-
tigen zugutekommt oder ob die gewon-
nene Zeit nicht neuen Anforderungen an
die Dokumentation geopfert wird. Ein-
deutiger sind die Ergebnisse hinsichtlich
der korperlichen Entlastung. ,,Sofern den
Beschiftigten in der Pflege und Rehabili-
tation die technischen Hilfsmittel in aus-
reichendem MafSe zur Verfiigung gestellt
werden und die Anwendung geschult wur-
de, kann die korperliche Belastung, der
die Beschiftigten ausgesetzt sind, redu-
ziert werden.“

Differenzierte Aussagen trifft die Studie
auch zu den Veranderungen der Arbeits-
inhalte und -prozesse infolge der Digi-
talisierung. So konnten etwa in der Re-
habilitation Robotertechnologien einen
Grofsteil der bislang manuellen Bewe-
gungstherapien iibernehmen. Ihr Einsatz,
aber auch anderweitig intelligente Algo-
rithmen, vernetzte Robotertechnologien
oder Hilfs- und Monitoringsysteme kon-
nen, so Daum, zur Entwertung von Wis-
sen oder Kompetenzen fithren. Proble-
matisch fiir die Beschiftigten konnten
auch die neuen Moglichkeiten der Leis-
tungs- und Verhaltenstiberwachung sein:
»Sie machen die Einfuhrung eines um-
fassenden Beschaftigungsdatenschutzge-
setzes erforderlich.«

Gravierend sind die Auswirkungen der
Digitalisierung auf die qualifikatorischen
Anforderungen an die Beschaftigten: ,,Al-
ten-, Gesundheits- und Krankenpflegebe-
schaftigte und Therapeuten sind zuneh-
mend als Technikvermittler gefordert.“
Dabei geht es sowohl um die Vermitt-
lung allgemeiner informationstechno-
logischer Grundlagen als auch um den
kompetenten Umgang mit der einrich-
tungseigenen Hard- und Software, den
eingesetzten (Roboter-)Technologien so-
wie den implementierten vernetzten Hilfs-
und Monitoringsystemen. Zu bewailtigen
sind die neuen Aufgaben nach Meinung
des Autors ,,nur auf Grundlage eines brei-
ten informationstechnologischen Allge-
meinwissens.“ Die Empfehlung an die Po-
litik lautet: Aufbau einer ,,Digital Health
Literacy“ unter den Beschaftigten in der
Pflege. Daum konstatiert, dass gerade
dieser elementare Punkt beim zwischen-
zeitlich Ende 2017 verabschiedeten Pfle-
geberufereformgesetz hitte entsprechend
beruicksichtigt werden sollen.
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Kein klares Bild ergibt die Studie hinsicht-
lich des Substitutionspotenzials in der Pfle-
ge durch die Digitalisierung und Techni-
sierung und auch nicht hinsichtlich von
Verinderungstendenzen bezuglich der Be-
schiftigungsverhiltnisse. Allerdings, so der
Autor, ,,ist bereits heute eine weitreichende
Atypisierung der Beschaftigung in der Pfle-
ge zu konstatieren. Diese wurde jedoch
(noch) nicht durch die zunehmende Digi-
talisierung beeinflusst bzw. ist nicht durch
diese entstanden. Inwiefern der Einsatz in-
telligenter Personaleinsatzsoftware daran
etwas dndern wird, sollte Gegenstand wei-
tergehender Forschung sein.“

Digitalisierungsorientierte
Qualifizierung

Detaillierte Vorstellungen zum Themen-
feld ,,digitalisierungsorientierte Qualifi-
zierung® liefert die eingangs zitierte Stu-
die ,,ePflege“. Sie schligt ein Pilotprojekt
»Bildungsoffensive Digitalisierung in der
Pflege* vor. Ein mogliches Leuchtturmvor-
haben der Bildungsoffensive ist das Pro-
jekt ,,Digitalisierungsorientiertes Quali-
fikationsmodell in der Pflege, in dem es
»um die wissenschaftlich fundierte Ent-
wicklung, Erprobung und Evaluation eines
modularisierten Qualifikationsmodells zur
Einfihrung und Anwendung von Infor-
mations- und Kommunikationstechnolo-
gien in verschiedenen Bildungsbereichen
und -stufen der Pflege gehen soll.“ Die
Liste der in der Studie aufgefiihrten, fir
Pflegende unverzichtbaren Kompetenzen,
dokumentiert die Komplexitat der Anfor-
derungen an Pflegekrifte in einer digita-
lisierten Pflegewelt:

e inhaltlich-kognitive Kompetenzen: Sen-
sibilisierung fiir den Umgang mit neu-
en Technologien in der Pflege, Wissen
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und Kompetenzen zur Einordnung von
IKT-gestiitzten Kommunikationen in
groflere Gesamtzusammenhinge des
Pflege- und Gesundheitswesens

¢ technisch-instrumentelle Kompetenzen:
Erwerb von Wissen und Kompetenzen
zum sachgerechten Einsatz von IKT-
Anwendungen in der Pflege

¢ sozial-kommunikative Kompetenzen:
Erwerb von Wissen und Kompetenzen
zur kommunikativen Vermittlung von
Technologien in die sozio-technischen
Arrangements der Pflege, z. B. zur Be-
ratung und Anleitung von Leistungs-
empfangerinnen und -empfangern

¢ emotionale Kompetenzen: Vertiefung
von Wissen und Kompetenzen zur Emo-
tionssteuerung im Umgang mit tech-
nischen Innovationen (z. B. Emotions-
robotik, humanoide Robotik)

o reflexiv-kritische Kompetenzen: Ausei-
nandersetzung mit Wissen und Kom-
petenzen zur kritischen Abwagung von
Moglichkeiten, Grenzen und Risiken
der Anwendung von technischen In-
novationen in der Pflege.

Die Landesregierung von Nordrhein-
Westfalen hat auf die steigenden Anfor-
derungen an Beschiftigte im Zuge der
Digitalisierung reagiert und die fur den
Bildungsscheck NRW zur Verfiigung ste-
henden Fordermittel in diesem Jahr von
funf auf acht Millionen Euro erhoht. Bis
zum Jahr 2020 steigt dieser Betrag sogar
auf bis zu 30 Millionen Euro pro Jahr an,
um die berufliche Fort- und Weiterbildung
der Menschen in Nordrhein-Westfalen zu
starken. Davon werden auch Pflegekrifte
und ihre Arbeitgeber profitieren.
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Reform der Pflegeberufe:

Starkere Stellung durch Generalistik?

Mit dem Pflegeberufegesetz werden ab 2020 die Ausbildungen fiir die Alten-, Kranken- und Kinderkran-
kenpflege zu einem gemeinsamen Pflegeberuf zusammengefiibrt. Ist der generalistische Ansatz der rich-
tige Weg, um die Ausbildung zur Pflegefachkraft zu modernisieren und den Beruf aufzuwerten? Gerhard
Herrmann, Leiter der Abteilung Pflege, Alter, demografische Entwicklung im Ministerium fiir Arbeit, Ge-
sundbeit und Soziales in Nordrhein-Westfalen, spricht in unserem Interview iiber Chancen und Schwie-
rigkeiten der Reform und die Rolle des Landes Nordrhein-Westfalen.

G.1.B.: Welche Aufgaben und Probleme gibt es derzeit
im Pflegebereich in Nordrhein-Westfalen?

Gerhard Herrmann: Die grundlegende Aufgabe be-
steht darin, die Versorgung der Pflegebediirftigen
durch ambulante, stationire und teilstationdre An-
gebote zu sichern. Diese Angebote miissen in hohem
Mafle transparent sein, damit sie von den Pflegebe-

diirftigen und den pflegenden Angehorigen im Be-
darfsfall auch schnell gefunden werden. Die derzeit
grofste Schwierigkeit ist der akute Fachkrafteman-
gel. Sowohl in der ambulanten als auch in der sta-
tionaren Pflege konnen Hilfebedurftige teilweise
nicht mehr angenommen werden, weil nicht genii-
gend Personal zur Verfigung steht. An der Losung
dieses Problems miissen wir intensiv arbeiten.

G.1.B.: Wie grofS ist der Fachkraftemangel im Verhalt-
nis zur Gesamtzahl der im Pflegedienst beschaftigten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?

Gerhard Herrmann: Der Fachkraftemangel wird tiber
die Studie der Landesberichterstattung fiir Gesund-
heitsfachberufe berechnet. Danach fehlten im Jahr
2015 rund 2.300 Pflegekrifte. Die aktuellen Daten
werden gerade ermittelt und in der zweiten Jahres-

halfte veroffentlicht. Die Gesamtzahl der Pflegefach-
krafte in Nordrhein-Westfalen liegt bei rund 200.000.

Auch eine aktuelle Auswertung der Bundesagentur
fur Arbeit zu Vakanzen im Pflegebereich liefert be-
merkenswerte Riickschliisse zu dieser Problematik:
In der Altenpflege dauert es bundesweit im Schnitt
rund 170 Tage, bis eine frei werdende Stelle wieder
besetzt werden kann. In der Krankenpflege sieht es
kaum besser aus.

G.LI.B.: Mit dem Pflegeberufegesetz werden im Jahr
2020 die Ausbildungen fiir die Alten-, Kranken- und
Kinderkrankenpflege zu einem gemeinsamen Pflege-
beruf zusammengefiihrt. In Nordrhein-Westfalen
sind rund 350 Krankenhauser, 350 Krankenpfle-
geschulen/Fachseminare fiir Altenpflege, 5.000
Altenheime und ambulante Pflegedienste mit etwa
40.000 Auszubildenden davon betroffen. Wie weit
sind Sie mit der Vorbereitung der Umsetzung der
Reform auf Landesebene?

Gerhard Herrmann: Die Reform der Pflegeberufe
ist derzeit das Hauptaufgabengebiet unserer Abtei-
lung. Die Zeit bis 2020 ist knapp. Wahrend die Aus-
bildungs- und Priifungsverordnung des Bundes zwi-
schenzeitlich vom Kabinett verabschiedet wurde und
damit nun dem Bundestag zugeleitet wird, fehlt die
Finanzierungsverordnung als wichtige Grundlage fur
unsere Arbeit noch ganzlich. Auflerdem ermachtigt
das neue Gesetz das Land, Verordnungen zu erlas-
sen. Deshalb sind zeitnah auch entsprechende lan-
desrechtliche Regelungen wie Zustiandigkeits- und
Durchfithrungsverordnungen zu schaffen. Bis die
Reform vollendet ist, haben wir noch viel zu tun.
Wir miissen zum Beispiel eine Schiedsstelle einrich-
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ten und entscheiden, welche Behorde fiir die Aner-
kennung der neuen Pflegeschulen zustandig ist und
wo Berufserlaubnisse gepriift werden. Wir miissen
auch jemanden bestimmen, der die Budgetverhand-
lungen im Januar nachsten Jahres fir das Land fiihrt.

Durch die Reform werden die von den Kassen fi-
nanzierte Krankenpflegeausbildung und die uiber
Landesmittel und Ausbildungsumlagen finanzierte
Altenpflegeausbildung miteinander verschmelzen.
Das neue System wird aus einem Fonds mit einem
Gesamtvolumen von rund einer Milliarde Euro fi-
nanziert, der entsprechend verwaltet werden muss.
Auch hierfir ist die zustandige Stelle noch einzu-
richten.

In den Fonds werden alle Einrichtungen einzahlen
und jeder Ausbildungstrager bekommt auch etwas
zuriick. Wer wie viel einzahlt, wird durch die Finan-
zierungsverordnung festgesetzt; die Hohe der Riick-
zahlung wird durch Budgetverhandlungen bestimmt.

G.I.B.: Was wird sich fiir die ausbildenden Betriebe
in der Praxis andern?

Gerhard Herrmann: Nehmen wir das Beispiel am-
bulanter Pflegedienst: Heute bildet er weitgehend
im eigenen Betrieb aus. Daneben besucht der Aus-
zubildende das Fachseminar fiir Altenpflege. In der
Generalistik erfolgt die Ausbildung dagegen in al-
len drei Arbeitsfeldern. Der Pflegedienst weif$ den
Auszubildenden dann nur noch zu einem relativ
geringen Zeitraum im eigenen Haus, muss aber
weiterhin die Praxisanleitung fiir die Ausbildung
sicherstellen.

Das neue System erfordert erhebliche Kooperations-
anstrengungen zwischen Pflegeschulen, Kranken-
hausern, Einrichtungen der Altenpflege, stationdren
und ambulanten Pflegediensten. Kooperationen, ins-
besondere von groflen Triagereinrichtungen gab es
auch bisher. Auf der Basis dieser Erfahrungen miis-
sen diese vertieft und ausgebaut werden, damit die
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neue Form der Ausbildung reibungslos organisiert
werden kann. Hierzu gibt es eine Reihe offener Fra-
gen seitens der ausbildenden Einrichtungen. Momen-
tan sammeln wir alle Fragen, um sie in unserem Be-
gleitgremium zur Pflegeberufereform zu diskutieren
und Loésungsmoglichkeiten anbahnen zu konnen.

Damit die Kooperation gelingt, werden wir kon-
krete Angebote zur Unterstitzung offerieren und
moglicherweise auch entsprechende Auftrige ex-
tern vergeben. Der Markt darf auf keinen Fall so
verunsichert sein, dass die Zahl der Auszubilden-
den darunter leidet.

G.I.B.: Das Pflegeberufegesetz hat das Ziel, die
Ausbildung zur Pflegefachkraft zu modernisieren
und den Beruf aufzuwerten. Ist der generalistische
Ansatz dafiir der richtige Weg?

Gerhard Herrmann: Ja, die Pflege benotigt eine starke
Stellung. Sie muss mit qualitativ hochwertigen An-
geboten gut aufgestellt sein. Nur so ist eine Zusam-
menarbeit auf Augenhéhe mit Arztinnen und Arzten
sowie anderen Berufen der Gesundheitsbranche mog-
lich. Die Komplexitdt des neuen Systems konnte al-

lerdings zu schlechteren Startchancen fiir die Alten-
pflege bei der Akquise von Fachkriften fiihren, z. B.
weil die Krankenhiuser im Schnitt deutlich hohere
Lohne zahlen. Deshalb gilt es, dieses Ausbildungs-
feld zu stiitzen.

G.L.B.: Wie kann die Generalistik die Attraktivitat
von Pflegeberufen steigern? Was kann das Land
dafiir tun?
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Gerhard Herrmann: Eine deutliche Verbesserung
wird das Pflegeberufegesetz bei den vorbehaltenen
Tatigkeiten erzielen: Pflegefachkrifte werden we-
sentliche Teile ihrer Arbeit eigenverantwortlich ohne
Anweisung oder Delegation ausiiben diirfen. Auch
durch die nun regelhaft geschaffene Moglichkeit ei-
ner hochschulischen Ausbildung gewinnt der Beruf
an Attraktivitat.

Fur die Personalausstattung erwarten wir positive
Impulse durch das Personalbemessungssystem, das
bis 2020 auf wissenschaftlicher Basis bundesweit

erarbeitet wird. Dieses System werden wir schnell
in Landesrecht umsetzen. Die aktuell festgeschrie-
bene Mindestquote von 50 Prozent Fachkréften in
Pflegeeinrichtungen wurde aus dem Bundesheimge-
setz 2008 in die Landergesetze iibernommen und ist
so auch im Wohn- und Teilhabegesetz verortet. Die-
se Quote hat aber keinen wissenschaftlichen Hin-
tergrund.

Entlastet werden die Pflegekrifte durch die Uber-
arbeitung des Wohn- und Teilhabegesetzes und des
zugehorigen Rahmenpriifkatalogs. Damit werden
wir die Dokumentationspflichten der Beschaftigten
vereinfachen.

Ob sich deren Einkommen durch die Reform ver-
bessern wird, bleibt abzuwarten. Der Bundeskoali-
tionsvertrag sieht eine tarifliche Bezahlung fiir Pfle-
gekrifte vor. Der Verdienst in der Pflege ist aber im

Vergleich zu anderen Berufsgruppen nicht schlecht.
Er liegt in Nordrhein-Westfalen in der Altenpflege
bei rund 2.600 bis 2.700 Euro und in der Kranken-
pflege bei 3.200 bis 3.300 Euro im Monat.

Besonders wichtig ist ein anderer Aspekt: Die Pfle-
genden miussen selbst dazu beitragen, dass ihre
Arbeit — trotz aller Probleme — als starker Beruf
wahrgenommen wird. Der wiederum erfordert eine
starke Interessenvertretung, die mit ihrer Verhand-
lungsmacht die Attraktivitit der Profession erheb-
lich steigert.

G.I.B.: Wer wird die Interessen der Pflegekrafte
vertreten?

Gerhard Herrmann: Das ist noch nicht entschieden.
Ein Meinungsforschungsinstitut soll die Pflegenden
im Laufe des Jahres befragen, ob sie die Einrichtung
einer Pflegekammer oder das Modell des Pflegerings
nach bayerischem Vorbild bevorzugen. Die Befra-
gung wird von einer Informationskampagne beglei-
tet, damit die Beschaftigten vor der Abstimmung die
Vor- und Nachteile der beiden Alternativen kennen.

Sollten sich die potenziellen Mitglieder fiir die Pfle-
gekammer entscheiden, werden wir ein Kammerge-
setz vorbereiten, das die Aufgaben und Kompetenzen
der Einrichtung prdzise normiert.

Die Kammer konnte als offizieller Gesprachspartner
in allen Fragen der Pflege agieren, da sie aufgrund
der Pflichtmitgliedstruktur fiir alle Pflegefachkraf-
te in Nordrhein-Westfalen sprechen kann und den
gesamten pflegerischen Sachverstand mit allen Fa-
cetten in sich vereint. Wenn heute tiber das Thema
Pflege geredet wird, sitzen viele Verantwortliche gar
nicht mit am Tisch. Die Kammer mit allen Pflege-
fachkraften hat als Sprachrohr ein hohes Gewicht
und kann die Interessen der Berufsgruppe viel star-
ker artikulieren als es aktuell mit unterschiedlichen
Verbdanden, in denen die meisten Pflegekrifte gar
nicht Mitglieder sind, moglich ist.
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G.L.B.: Bietet die Pflegebranche gute Moglichkeiten
zur Integration von Migranten und Migrantinnen
in den Arbeitsmarkt?

Gerhard Herrmann: Die Ausgangslage in der Pfle-
ge ist mit den meisten anderen Branchen nicht ver-
gleichbar. Wir haben Vollbeschiftigung. Jeder, der
die Ausbildung schafft, bekommt eine Stelle. Wir
mussen vordringlich die Ausbildungszahlen erho-
hen und versuchen, auch interessierte und motivierte
arbeitslose Menschen fur eine Ausbildung im Pfle-
gesektor zu gewinnen, wenn diese die notwendigen
Voraussetzungen mitbringen. Um mehr ausbilden
zu konnen, benotigen wir mehr Lehrkrifte. Da ste-
hen wir vor dem nichsten Problem. Denn es gibt nur
sehr wenige Hochschulen in Nordrhein-Westfalen,
die Pflegepddagogen ausbilden. Wir stehen derzeit
in Gesprachen mit den Hochschulen, um die Zahl
der Studienplitze zu erhohen.

Die Migration kann ihren Teil zur Bewaltigung des
Fachkriftemangels beitragen. Sie kann das Problem
aber nicht [6sen. Wenn Personalverantwortliche gro-
fSer Krankenhiuser ins Ausland reisen, um Mitar-
beiter anzuwerben, frage ich mich, weshalb diese
Arbeitgeber in den letzten Jahren nicht mehr Pfle-
gekrifte ausgebildet haben.

Mit dem Projekt ,,Care for integration“ haben wir
untersucht, wie gefliichtete Menschen tiber ein ge-
stuftes Verfahren in den Altenpflegeberuf integriert
werden konnen. Die Koordinierungsstelle ,,welcome@
healthcare®, die Ende 2016 fiir Gefliichtete in Pfle-
ge- und Gesundheitsfachberufen ins Leben gerufen
wurde, verfolgt das Ziel, Akteurinnen und Akteure
aus dem Gesundheitswesen dabei zu unterstiitzen,
gefluchtete Menschen fur die Pflege- und Gesund-
heitsfachberufe zu gewinnen und zu qualifizieren.
Damit tragt die Koordinierungsstelle zur Bewalti-
gung zweier gesellschaftlich relevanter Herausfor-
derungen bei: der beruflichen Integration von ge-
flichteten Menschen und zur Fachkriftesicherung
im Arbeitsfeld Pflege und Gesundheit.
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GrofSe Sorgen bereitet uns die Anerkennung von aus-
landischen Berufsabschlissen. Ein solches Verfahren
kann im Fall von nicht europdischen Abschliissen
ein Jahr und langer dauern. Das ist sehr unbefrie-
digend. Wir befinden uns in intensiven Gesprachen
mit dem Landespriifungsamt, um Verbesserungen
zu erzielen. Natiirlich darf aber auch die Sicherheit
der Patientinnen und Patienten nicht leiden. Pflege-
krafte schultern viel Verantwortung und miussen in
der Lage sein, auch im Ernstfall addquat zu handeln.
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Den katastrophischen Diskurs in den

Medien drehen, ohne die Missstande in

der Pflege zu verschweigen

Ein Gesprach mit Prof. Dr. Stefan Sell, Direktor des Instituts fiir Sozialpolitik und Arbeitsmarktforschung
an der Hochschule Koblenz, zur Arbeitssituation und zum Fachkriftemangel in der Pflegebranche

G.I.B.: Herr Professor Sell, in der Gesundheits- und
Krankenpflege wie auch in der Altenpflege herrscht
spiirbarer Fachkraftemangel. Reicht das gegenwartige
Personal iiberhaupt, um eine menschenwiirdige Pfle-
ge zu gewahrleisten?

Prof. Dr. Stefan Sell: Generell muss man hier antwor-
ten: Nein! Bei einer differenzierten Beantwortung der
Frage miissen wir zwischen den beiden von Thnen ge-
nannten Bereichen unterscheiden. Die 13.600 Alten-
heime in Deutschland, also der stationare Pflegebe-
reich, sind in der Regel kleine Hauser, im Schnitt mit
50, 60 Bewohnerinnen und Bewohnern. Hier sind Per-

sonalprobleme weitaus schwieriger aufzufangen als in
Krankenhausern, also dort, wo die Gesundheits- und
Krankenpflege erfolgt. Das sind oft sehr grofle Ein-
richtungen mit teils mehreren hundert Betten und ent-
sprechend mehr Personal, das flexibler hin- und her-
geschoben werden kann.

Hinzu kommt, dass Personalausfille wegen Urlaub,
Weiterbildung oder Erkrankung — die Krankheitsquo-
te im Pflegebereich ist deutlich iberdurchschnittlich
im Vergleich zu anderen Branchen — sofort grofSere
Liicken in die Personaldecken der kleinen Hauser rei-
Ben. Das fithrt zu einer faktischen Unterversorgung
im Pflege-Alltag und wird beispielsweise im Bereich
der Nachtwachen schnell zu einem Problem. In man-
chen Heimen ist eine Pflegekraft nachts fir 50 bis 60
Bewohner allein zustindig. Das sind unhaltbare Zu-
stinde, zumal in den Heimen heute sehr viele iltere

und demenziell erkrankte Menschen leben, die nachts
oft unruhig sind. Wer sich vor Augen fiihrt, dass eine
einzige Nachtwache fiir eine so hohe Zahl an teils ex-
trem pflegebediirftigen Menschen allein verantwort-
lich ist, muss berechtigte Zweifel an einer jederzeit ge-
wahrleisteten menschenwurdigen Pflege haben.

G.I.B.: Laut vorgegebenem Fachkraftschliissel fiir
Altenheime miissen 50 Prozent examinierte Krafte
sein. Private Heimbetreiber wollen seit Jahren diesen
Fachkraftschliissel absenken und die fehlenden Fach-
krafte iiber den Einsatz an- und ungelernter Krafte
kompensieren. Wire das eine Losung zur Behebung
des Personalmangels?

Prof. Dr. Stefan Sell: Nein, und dagegen wird zu Recht
Widerstand geleistet, denn eigentlich miisste die Fach-
kraftquote heute sogar hoher sein, weil sich aufseiten
der Pflegebediirftigen etwas Entscheidendes geandert
hat: vor 20 Jahren war in deutschen Pflegeheimen ein
Drittel der Alteren so fit, dass sie im Prinzip nur Ho-
tellerie-Leistungen in Anspruch genommen haben, ein
Drittel war ,,normal“ pflegebediirftig und ein Drittel
schwer pflegebediirftig.

Der zunehmende Wunsch der Menschen, einen Uber-
tritt ins Heim moglichst hinauszuzogern, hat dazu ge-
fuhrt, dass immer mehr Menschen so lange wie es ir-
gendwie geht in ihren eigenen vier Wanden bleiben.
Uber 70 Prozent der mehr als 2,9 Millionen nach SGB
XI Pflegebediirftigen im Altenpflegebereich werden zu
Hause von ihren Angehorigen gepflegt, teilweise mit-
hilfe von ambulanten Pflegediensten oder osteuropa-
ischen Pflegehelfern, ,,nur“ knapp 30 Prozent statio-
ndr in den Heimen.

Die Priferenz der Menschen, so lange wie moglich zu
Hause zu bleiben, fithrt zu einer verinderten Bewoh-
nerstruktur in den Heimen. Das durchschnittliche
Eintrittsalter liegt hier bei iiber 80 Jahren. Das heifst,
die Menschen kommen erst dann ins Heim, wenn die
Pflegeintensitit, heute gemessen an den Pflegegraden,
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sehr hoch ist oder eine demenzielle Erkrankung vor-
liegt, bei der sie sich dauernd selbst in Gefahr brin-
gen. Folglich hat die Pflegeintensitit in den Heimen
enorm zugenommen. Hinzu kommt, dass die Pflegebe-
diirftigen, weil sie erst spater ins Heim kommen, nicht
mehr mehrere Jahre dort bleiben, sondern im Schnitt
nur noch zwei Jahre. Gleichzeitig sind die Heime auf-
grund des 6konomischen Drucks gezwungen, jedes
frei werdende Bett sofort wieder zu belegen, um be-
triebswirtschaftlich zwingende Auslastungsquoten
von liber 90 Prozent zu realisieren.

Weil es das untere pflegeleichte Drittel der Bewohner-
struktur, was ein gewisser Puffer in der alltaglichen
Arbeit war, aus vergangenen Zeiten kaum oder gar
nicht mehr gibt, empfinden viele Pflegekrafte in den
Altenheimen heute die Situation als extreme Belastung
und haben das Gefiihl, Pflegearbeit nur noch im Lauf-
schritt leisten zu konnen und zu miissen.

Das hat eine wichtige arbeitsmarktpolitische Konse-
quenz: Viele Pflegekrifte konnten unter diesen Be-
dingungen ihren Beruf gar nicht in Vollzeit ausuben.
Vor allem deshalb, und nicht nur, weil uberwiegend
Frauen in der Pflege arbeiten, ist der Teilzeitanteil hier
so hoch. Manche Politiker wollen diese Arbeitszeitres-
sourcen ausgebildeter Teilzeitkrifte erschlieffen, um
den Fachkriftemangel zu beheben. Dazu setzen sie
sich vor eine Excel-Tabelle und stocken die Stunden-
zahl der wochentlichen Arbeitszeit auf. Doch so ein-
fach geht das nicht. Richtig ist: Man muss an der Art
und Weise, wie im Pflegebereich gearbeitet wird, subs-
tanzielle Verinderungen vornehmen.

G.L.B.: Aufgrund der demografischen Entwicklung
gilt Altenpflege als Wachstumsmarkt. Mehr als 40
Prozent der Heime sind heute in privater Hand. Die
Zahl gewinnorientierter Pflegemarktketten wachst.
Zudem steigen bei den Pflegeheimbetreibern auslan-
dische Fonds ein mit teils hohen Renditevorstellungen.
Welche Gefahr liegt in der ,,Okonomisierung der
Pflege“ und dem damit einhergehenden Kostendruck?
Prof. Dr. Stefan Sell: Heute zahlen wir den Preis fur
eine historische Entscheidung im Jahr 1995, als die
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Prof. Dr. Stefan Sell, Direktor des
Instituts fiir Sozialpolitik und Arbeits-

marktforschung an der Hochschule

Pflegeversicherung als letzte Sdule der Sozialversiche-
rung in Kraft getreten ist. Bis dahin war die Alten-
pflege unterentwickelt, weil sie im Wesentlichen selbst
finanziert werden musste von den Leuten oder als
Hauptfinanzier von o6ffentlicher Seite durch die Sozi-
alamter. Impuls fir die Einfithrung einer Pflegeversi-
cherung war, die Kommunen von den stetig steigenden
Lasten der Ausgaben fiir die Pflege in der Sozialhilfe
zu entlasten — im Vorfeld hatte es eine jahrelange De-
batte gegeben: sollen wir das als Sozialversicherung
gestalten oder als steuerfinanziertes Leistungsgesetz?
Die Entlastung der Kommunen in der Sozialhilfe ist
in der ersten Phase nach der Einfiihrung der Pflege-
versicherung auch gelungen.

Bis dahin gab es nur zwei grofSe Anbietergruppen: die
kommunal betriebenen Altenheime und die frei-ge-
meinniitzigen Anbieter, darunter vor allem die Kirchen
und wohlfahrtsverbandliche Anbieter. Der Paradig-
menwechsel, dessen Auswirkungen wir heute in aller
Whucht spiiren und der mit dem Begriff ,, Okonomisie-
rung® etikettiert wird, war die Grundsatzentscheidung
im Pflegeversicherungsgesetz, privat-gewerbliche An-
bieter mit den kommunalen und frei-gemeinnutzigen
Anbietern gleichzustellen. Damit wurde auf gesetz-
geberischen Knopfdruck ein Markt geschaffen, wie

wir ihn heute erleben. Im Bereich der ambulanten
Pflegedienste der Altenpflege liegt der Anteil der pri-
vat-gewerblichen Triger, also der gewinnorientierten
Anbieter, heute bei iiber 60 Prozent. Im stationiren
Bereich sind knapp 50 Prozent der Heime in privat-
gewerblicher Tragerschaft.

Bei den privat-gewerblichen Tragern gibt es wiede-
rum eine Polarisierung. Wir haben zum einen sehr
viele kleine privat-gewerbliche Betreiber mit nur einem
oder maximal zwei Heimen. Aber in den letzten 15
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Jahren hat es eine massive Zunahme konzernbetrie-
bener Pflegeheime gegeben. Das bereitet uns grofse
Probleme. Vor dem Hintergrund der tiberall gehan-
delten Prognosen zur demografischen Entwicklung ist

Altenpflege ein Wachstumsmarkt. Kaum eine Uberra-
schung vor diesem Hintergrund ist, dass im Jahr 2016
uber drei Milliarden Euro — eine gewaltige Summe —
von ausldndischen Kapitalgesellschaften in den deut-
schen Pflegemarkt investiert wurde — und zwar von
Kapitalgesellschaften mit einem Geschiftsmodell, das
unmittelbare Auswirkungen auf die Arbeitsbedingun-
gen der Menschen wie auch auf die Versorgung der
alten Menschen in den Heimen hat.

Die Kapitalgesellschaften kaufen international Heime
oder auch ganze Heimketten. Wir haben in Deutsch-
land auch borsennotierte Aktiengesellschaften wie
die Curanum AG. Altenheime werden gekauft und
eine Zeitlang betrieben, um sie nach wenigen Jah-
ren wieder gewinnbringend an ein anderes Unterneh-
men zu verkaufen. Im Bereich der Pflege hat diese Art
der Ubernahme schwerwiegende Konsequenzen. Die
investierenden Kapitalgesellschaften sind gewinn-
orientiert und erwarten eine Mindestrendite — und
das im Regelfall im zweistelligen Bereich, also uber
zehn Prozent.

Was in der Industrie in Teilen durchaus seine 6kono-
mische Legitimation haben kann, wenn etwa durch
Produktivititssteigerungen und ein professionelles
Management das Uberleben eines ,,normalen® Un-
ternehmens durch das Investment einer oft als ,,Heu-
schrecke® titulierten Kapitalgesellschaft gesichert und
eine Insolvenz verhindert werden kann, ist im Pflege-
bereich besonders problematisch, und zwar aus fol-

gendem Grund: Im Pflegebereich lagern die Kapital-
gesellschaften oftmals die Sozialimmobilien in eine
eigene Tochtergesellschaft aus. Die Betreibergesell-
schaft muss das ,eigene“ Altenheim mieten und dafir
hohe Mieten bezahlen. Damit realisieren die Kapital-
gesellschaften einen Teil der Rendite. Das Altenheim
aber muss das Geld erst einmal erwirtschaften, um
die hohen, teilweise iiberhohten Mieten bezahlen zu
konnen. Das bedeutet, dass sie an anderer Stelle spa-
ren mussen. Wenn sie aber sparen mussen, dann ha-
ben sie bei der gegebenen Kostenstruktur — in einem
normalen Pflegeheim entfallen im Regelfall, anders als
etwa in der Metallindustrie, zwischen 70 und 80 Pro-
zent der Gesamtkosten auf Personalkosten — nur die
Moglichkeit, bei den Personalkosten zu sparen. Das
fuhrt zwangsldufig zu einer strukturellen personellen
Unterbesetzung, wie sie heute in den meisten Heimen
zu beobachten ist, und das oft in Verbindung mit ei-
ner schlechten Bezahlung der Arbeitskrafte.

Der massive Personalmangel im Krankenhausbereich
hingegen resultiert aus 6konomischen GesetzmafSig-
keiten. Nach der Umstellung der Finanzierung auf
Fallpauschalen wurde auch dort versucht, die Kosten
zu driicken. Bei den Arzten konnte bzw. durfte man
nicht sparen, weil zum einen die Arzte lukrative Ope-
rationen und Diagnosen induzieren, auf die Kranken-
hauser angewiesen sind, um Einnahmen zu generieren,
zum anderen gab es eine arbeitszeitgesetzliche Veran-
derung, nach der die langen Dienste der Krankenhaus-
drzte nicht mehr zuldssig waren. Also musste man zu-
satzliche Krankenhausirzte einstellen. Somit gab es nur
noch einen Kostenblock, das Pflegepersonal. Und da
hat man sich dumm und ddamlich gespart mit den ent-
sprechenden Konsequenzen fir die Arbeitsbedingun-
gen der Pflegekrifte — denn gleichzeitig hat aufgrund
der 6konomisch gewollten Wirkungen des fallpau-
schalierenden Finanzierungssystems die Pflegeinten-
sitdt der Patienten erheblich zugenommen aufgrund
der Verkiirzung der Verweildauer und die Umschlag-
geschwindigkeit der Patienten hat sich massiv erhoht.

G.L.B.: Neben den Arbeitsbedingungen steht auch das
vergleichsweise geringe Arbeitsentgelt in der Kritik.
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Die Zahlung nach Tarif in der Pflege ist eine Forderung
im Koalitionsvertrag der gegenwartigen Bundesregie-
rung.

Prof. Dr. Stefan Sell: Ich habe den Passus mit grofSer
Freude und zugleich mit groffem Erstaunen gelesen.
Dort steht: Wir wollen dafiir sorgen, dass alle Pflege-
krifte in der Altenpflege nach Tarif bezahlt werden.
Jeder, der sich ein wenig mit Tarifrecht auskennt,
weifs, dass die strukturellen Voraussetzungen dafir
gar nicht gegeben sind, denn wir haben nicht mal ei-
nen halbwegs flichendeckend verbreiteten Tarifver-
trag. Ein Grund dafir ist die Marktstiarke der kirch-
lichen Anbieter, die mit ihren Arbeitsvertragsrichtlinien
und dem kirchlichen Sonderarbeitsrecht zwar faktisch
Tarifwerke haben, die aber nicht als Tarifvertrage ge-
zdhlt werden durfen.

Das im Koalitionsvertrag formulierte Ziel lasst sich
aber nur erreichen, wenn ein Tarifvertrag fiir allge-
meinverbindlich erklart werden kann. Das aber schei-
tert im bestehenden System schon daran, dass die All-
gemeinverbindlichkeit blockiert wird. Die Zahl der
allgemeinverbindlich erklarten Tarifvertrige ist sogar
rucklaufig, weil die Arbeitgeber in den Tarifausschiis-
sen auf Landes- und Bundesebene ein Vetorecht haben.

Also konnten wir nur — und ich glaube darauf speku-
liert die neue Bundesregierung — tiber das Arbeitneh-
merentsendegesetz versuchen, Allgemeinverbindlich-
keit herbeizufithren. Aber Juristen sagen, dass das ein
dufSerst heikles Unterfangen sei, weil auch das eine ge-
wisse Tarifdurchdringung voraussetzt, die aber der-
zeit in der Altenpflegelandschaft nicht gegeben ist.
Ich bin gespannt, wie man dieses Versprechen prak-
tisch einlosen will.

Wenn das gelinge, ware es nur zu begriifSen, denn
das Lohnproblem ist besonders bei der Altenpfle-
ge massiv. Pflegekrifte in der Altenpflege verdienen
bis zu 30 Prozent weniger als jene in der Kranken-
hauspflege. Vor diesem Hintergrund wire ein allge-
meinverbindlicher flichendeckender Tarifvertrag in
der Altenpflege wiinschenswert sowie ein starkes Si-
gnal: Wir erhohen die Vergutung in der Altenpflege
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in einem ersten Schritt um 30 Prozent, also mindes-
tens auf das heutige Niveau der Krankenhauspflege.
Allein diese wichtige MafSnahme wiirde nach vorlie-
genden Berechnungen knapp sechs Milliarden Euro
pro Jahr zusitzlich kosten.

Einen dringenden Veranderungsbedarf bei der Vergii-
tung gibt es aber auch in der Krankenhauspflege. Das
betrifft die viel zu geringen Zuschlige fur die vielen hier
tdtigen Spezialisten wie etwa die OP-Assistenten oder
die Fachkrankenpflegekrifte in der Onkologie, die teils

mehrjihrige Weiterbildungen hinter sich haben — ein
zusitzliches Problem neben der allgemeinen Vergiitung.

G.L.B.: Sechs Milliarden Euro zusatzlich — wer soll
das bezahlen?

Prof. Dr. Stefan Sell: Man muss eins ganz klar sagen:
Im bestehenden System bezahlt das ausschliefSlich der
Bewohner der Heime bzw. der Nutzer der ambulanten
Pflegedienste. Warum? Weil die Pflegeversicherung in
Deutschland noch nicht einmal eine Teilkaskoversi-
cherung, sondern lediglich eine Teilleistungsversiche-
rung ist. Ein Beispiel: Eine Person mit dem — hochsten
— Pflegegrad 5 bekommt, wenn sie in einem Heim un-
tergebracht ist, von der gesetzlichen Pflegeversicherung
einen Betrag von maximal 2.005 Euro.

Wenn jetzt aber die Kosten fiir das Heim, die auch in
den Pflegesatzverhandlungen anerkannt werden, des-
wegen steigen, weil die Beschiftigten 30 Prozent mehr
Gehalt bekommen, steigen zwangslaufig die Kosten.
Weil aber die 2.005 Euro nicht zeitnah dynamisiert
sind, wird jeder Kostenanstieg auf die Bewohner um-

71



ARBEITSMARKT PFLEGE

72

gelegt, die dann ggfs. vorhandenes Vermogen restlos
verwerten miissen. Und wenn die nichts haben, schaut
man, ob bei den Angehorigen etwas zu holen ist und
falls da auch nicht, bleibt als Letztfinanzier nur die
Hilfe zur Pflege nach dem SGB XII, also die kommu-
nale Sozialhilfe. Die Ausgaben dafiir steigen seit Jah-
ren kontinuierlich (wieder) an.

In der stationdren Pflege geht es dabei um Gesamtbe-
trage von bis zu 5.000 Euro pro Monat. Aufgrund der
mafSlosen Uberforderung der finanziellen Ressourcen
der Pflegebediirftigen miisste die Pflegeversicherung zu
einer echten Teilkaskoversicherung weiterentwickelt
werden, die analog zur Autoversicherung so funkti-
onieren wurde: Ich vereinbare vorher eine Selbstbe-
teiligung, zum Beispiel 500 Euro. Liegt der Schaden
bei 1.000 Euro, zahle ich 500 Euro als Selbstbeteili-
gung, meine Versicherung tibernimmt den Rest. Liegt
der Schaden bei 3.000 Euro, zahle ich ebenfalls 500
Euro und die restlichen 2.500 Euro zahlt die Versi-
cherung. Gegenwirtig aber ist die Pflege keine Teil-
kaskoversicherung, sondern nur eine (budgetierte
und dann auch noch nur unregelmifig dynamisier-
te) Teilleistungsversicherung.

Die Einfiihrung einer Teilkaskoversicherung wire aber
nur ein erster Schritt. Weitergehende Forderungen,
wie sie jetzt von Andreas Westerfellhaus, dem neuen
Pflegebevollmachtigten der Bundesregierung, vorge-
tragen wurden und immer wieder in der politischen
Diskussion auftauchen, betreffen eine Umwandlung
der Pflegeversicherung in eine Vollkaskoversicherung,
ahnlich wie die Gesundheitsversorgung in der gesetz-
lichen Krankenversicherung. Aber das ist auch nicht
unproblematisch, denn eine Vollkaskoversicherung ist
beispielsweise aus Verteilungssicht ein Erben- und Ver-

mogensschutzprogramm ist, weil dltere Menschen, die
pflegebediirftig werden und tiber ein grofles Vermogen
verfugen, bei einer Vollkaskoversicherung nicht mehr
zur Mitfinanzierung herangezogen werden.

Als Fazit also zu Threr Frage nach der Finanzierung:
Wenn wir zu dem Ergebnis kommen, dass der Fachkraf-
temangel im Pflegebereich eine so hohe gesellschaftliche
Brisanz hat und so viele Menschen betrifft, dann wire
ein durch die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und hohere Lohnte erzeugter Kostenanstieg eine Auf-
gabe, die sachgerecht nicht aus Mitteln der Beitrags-
zahler der Pflegeversicherung finanziert werden sollte,
sondern aus Steuermitteln — vor allem in der jetzigen
Phase, wo es um die Aufgabe geht, das kollabierende
System der Altenpflege (stationar und ambulant) zu sta-
bilisieren und wieder auf ein besseres Gleis zu setzen.
Das ist eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe.

G.L.B.: Arbeits- und Gesundheitsminister Karl-Josef
Laumann hat sich fiir die Einrichtung einer Pflege-
kammer, also einer institutionalisierten Selbstverwal-
tung ausgesprochen, so wie es Rheinland-Pfalz als
erstes Bundesland realisiert hat. Wie bewerten Sie das
Vorhaben?

Prof. Dr. Stefan Sell: In allen Bundeslandern wird seit
Jahren tiber das Thema innerhalb der Pflege-Commu-
nity massiv gestritten. Die privaten Arbeitgeber sind
sowieso gegen eine Pflegekammer, aber interessan-
terweise sprechen sich auch einige Pflegekrifte gegen
die Zwangsmitgliedschaft aus und selbst die Gewerk-
schaft ver.di argumentiert vehement dagegen, weil sie
Pflegekammern als Konkurrenz ansieht. Tatsachlich
liegt der Anteil der Gewerkschaftsmitglieder in der Al-
tenpflege bei maximal zehn Prozent. Da es also keine
starke, sondern mit den Berufsverbinden nur eine sehr
zersplitterte Landschaft von Interessenvertretungen
gibt, konnte eine Pflegekammer theoretisch eine fach-
lich kompetente Institution sein, die auch Weiterbil-
dungsaufgaben tibernimmt. Wie immer kommt es auf
die tatsichliche Umsetzung an.

Aber man sollte nicht zu viel von der Einrichtung ei-
ner Pflegekammer erwarten. Die Diskussion daruber
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ist eigentlich ein Nebenkriegsschauplatz. Viel wich-
tiger ist eine Antwort auf die Frage: Wie kann es ge-
lingen, den gewerkschaftlichen Organisationsgrad der
Beschiftigten zu erhohen? Es fehlt eine starke Pflege-
gewerkschaft, die die Interessen der Pflegekrifte ver-
tritt, mit der sie sich identifizieren konnen. Ver.di hat
hier offensichtlich erhebliche, nicht nur, aber auch
hausgemachte Uberzeugungsprobleme.

G.L.B.: Noch mal zum zentralen Aspekt ,,Fachkraif-
temangel“: Was muss sich andern, damit sich mehr
junge Menschen fiir eine duale Ausbildung in der
Pflegebranche begeistern konnen?

Prof. Dr. Stefan Sell: Hinsichtlich der Nachwuchsent-
wicklung sind wir mit einem wahrhaft teuflischen Di-
lemma konfrontiert. Es gibt unzahlige Zeitungsartikel
und Fernsehberichte zum Thema Pflegenotstand und
Pflegemissstinde mit einem fast ausschliefSlichen Fo-
kus auf die stationdre Pflege, sodass die teils gravie-
renden Missstande, die auch in der quantitativ mit Ab-
stand dominierenden hduslichen Pflege zu beobachten
sind, kaum an die Offentlichkeit dringen. Die meis-
ten jungen Menschen verbinden Altenheime eher mit
einem Schreckensszenario, und das bleibt nicht ohne
Folgewirkungen fiir die Attraktivitat des Berufsfelds.

Die ,,negative Skandalisierung® in Berichten tiber die
Zustinde in Altenpflegeeinrichtungen sendet entspre-
chend negative Signale an potenzielle Arbeitskrafte.
Das gilt fiir Umschulungen und noch mehr fur die Aus-
bildung junger Menschen. Wir miissten eigentlich den
gegenwartigen katastrophischen Diskurs in den Me-
dien drehen, um deutlich mehr junge Menschen fiir
die Pflege zu gewinnen, ohne jedoch die Missstande
zu verschweigen, aber das ist ein letztendlich schwer
zu bewiltigender Spagat.

Eigentlich haben wir den Kampf bereits verloren, denn
angesichts der demografischen Entwicklung mit einer
steigenden Zahl Alterer und damit Pflegebediirftiger
miisste man in Zukunft rechnerisch fast jeden zwei-
ten Schulabganger in der Pflege ausbilden. Aber das
wird nicht gelingen, weil auch andere attraktive Bran-
chen um die jungen Leute werben.
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In der vergangenen Legislaturperiode hat die letzte
GroKo funf Milliarden Euro zusatzlich in das Alten-
pflegesystem gegeben. Aber wo sind die geblieben?
Die Pflegekrafte haben davon nichts gespiirt, weder
in Form von mehr Fachkriften noch in Form hoherer
Lohne. Richtig ist: Man hat damit Leistungsverbes-
serungen finanziert, vor allem im Bereich der ambu-
lanten Pflege. Heute haben, was an sich ein Fortschritt
ist, 350.000 Menschen mehr als vor einem Jahr An-
spruch auf ambulante Pflegeleistungen, die sie jetzt
auch einlésen wollen, aber sie finden kaum noch am-
bulante Pflegedienste — nicht weil die nicht wollen,
sondern weil sie kein Personal mehr haben, diese ge-

waltige Menge an zusitzlichen Leistungsberechtigten
zu pflegen. Das heifst: Die bisher immer auf die Pfle-
geheime fokussierte Notlage schwappt jetzt tiber in
den ambulanten Versorgungsbereich.

Insofern wire jetzt die letzte Chance, mit einem grofSen
Aufschlag — und nicht wie bisher mit kleinen Forder-
programmen und Modellprojekten — ein umfassendes
Signal an die Gesellschaft zu senden: Wir haben er-
kannt, uns bricht das System weg und deswegen wer-
den wir jetzt die Vergiitung in der Altenpflege massiv
anheben und wir werden uns in beiden Pflegebereichen,
vor allem aber in der Altenpflege, um eine verbind-
liche, d. h. auch gesetzlich abgesicherte Verbesserung
des Personalschliissels bemithen.

Doch selbst wenn die Bundeskanzlerin eine Verdoppe-
lung des Personalschlussels zur Top-Prioritat erklaren
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wiirde, stiinde sie derzeit und in den vor uns liegen-
den Jahren vor dem Problem, nicht geniigend Personal
finden zu konnen. Andererseits kann es nur mit einem
Signal, das bessere Arbeitsbedingungen und eine ho-
here Verguitung verspricht, zumindest theoretisch ge-
lingen, gentigend geeignete Interessierte fiir den Pfle-
geberuf zu finden.

Das ist auch deswegen schwierig, weil die Pflege-
branche momentan mit anderen attraktiven Bran-
chen konkurriert, die ebenfalls Fachkriftemangel
haben und gerade jiingere Leute adressieren. Auch
die Hoffnung mancher Politiker, das Problem durch
die Gewinnung von Menschen mit Migrationshin-
tergrund fiir diese Tatigkeit zu 16sen, wird sich nicht
erfiillen, denn diese Zielgruppe, zu der auch Flicht-
linge gehoren, haben unabhingig von der Frage, ob
sie das uiberhaupt konnen, oft enorme kulturelle
Distanzen zum Pflegebereich. Das quantitative Re-
servoir an Nachwuchskriften ist in diesem Bereich
also tiberschaubar.

Auch die zweite, von Bundesgesundheitsminister
Spahn vorgetragene Losungsvariante, die Fachkraf-
telicke mit dem Anwerben von Zuwanderern aus
dem Ausland zu schliefen, wird nicht funktionieren,
denn mittlerweile machen auslindische Pflegefach-
krifte aufgrund der im Vergleich zu anderen Landern
schlechten Arbeitsbedingungen im Pflegebereich ei-
nen Bogen um Deutschland. Ich habe das Zitat einer
Spanierin in Erinnerung, die nach drei Jahren Arbeit
als Intensiv-Krankenschwester in der Neonatologie,

einem Spezialbereich der Kinder- und Jugendmedi-
zin, eines nordrhein-westfilischen Universitatskli-
nikums in ihr Heimatland zuriickgegangen ist. Thr
Kommentar: Unter solchen Bedingungen wiirde in
Spanien keine Pflegekraft arbeiten, das wire unzu-
mutbar und auch nicht akzeptiert.

G.L.B.: Wird das Pflegeberufegesetz ab 2020 die
gewiinschte Verbesserung bringen und zu einer Ent-
spannung beim Fachkriftemangel fiihren?

Prof. Dr. Stefan Sell: Seit iiber 20 Jahren wird in
Deutschland diskutiert, die Pflegeberufe so weiterzu-
entwickeln, wie es jetzt mit der generalistischen Aus-
richtung der Ausbildung firr die Gesundheits- und
Krankenpflege sowie die Altenpflege geplant und in
anderen Lindern schon langst iiblich ist.

Wird das gelingen? Da bin ich skeptisch. Warum?
Urspriinglich wollte die Bundesregierung eine ge-
neralistische Pflegeausbildung schaffen, deren Ab-
solventinnen und Absolventen nach drei Jahren als
Pflegefachkraft arbeiten konnen. Vor allem die Pfle-
geheimbetreiber und hier insbesondere die privatge-
werblichen haben massiven Widerstand gegen eine
generalistische Pflegeausbildung geleistet, weil sie
erkannt haben, welches Problem sie sich damit ein-

handeln.

Das Problem ist: Jemand, der heute eine Altenpflege-
ausbildung macht, kann auch nur im Altenpflegebe-
reich arbeiten und nicht in das Krankenhaus gehen.
Umgekehrt aber arbeiten durchaus viele Gesund-
heits- und Krankenpflegekrifte heute in der ambu-
lanten Altenpflege. Bei einer generalistischen Pflege-
ausbildung konnen die Pflegekrifte mit den Fuflen
abstimmen, denn mit ihrem Abschluss erwerben sie
die Zulassung, sowohl im Krankenhaus wie auch im
Altenpflegebereich zu arbeiten. Dann werden den Be-
treibern der Altenpflegeeinrichtungen aufgrund ih-
rer oft schlechteren Arbeitsbedingungen und nied-
rigeren Lohne die Leute weglaufen.

Deswegen haben sie massiven Druck auf die Politik
ausgeiibt und es damit geschafft, einen in meinen Au-
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gen verriickten Kompromiss zu finden. Er besagt, dass
die ersten zwei Jahre der Ausbildung generalistisch
sind. AnschliefSend kann jeder entscheiden, ob er ge-
neralistisch weitermacht, was ihm eine Tatigkeit auch
im Krankenhaus ermoglichen wiirde, oder er spezia-
lisiert sich auf Altenpflege und darf dann aber auch
nur in der Altenpflege arbeiten.

Die Kritiker hatten gehofft, dadurch den Sonder-
weg fur die Altenpflege weiter aufrechtzuerhalten.
Aber sie hitten einfach nur logisch denken miissen,
um zu einem anderen Ergebnis zu kommen. Es ist
ndmlich so: In der Vergangenheit waren die kogni-
tiven Anforderungen sowie die Anforderungen an
den Schulabschluss im Bereich der Gesundheits- und
Krankenpflege hoher als in der Altenpflege. Von den
»leistungsschwicheren“ Jugendlichen, die sich bis-
lang vielleicht eher fiir eine Altenpflegeausbildung
entschieden haben, konnten einige bereits an diesen
ersten zwei Jahren einer generalistischen Ausbildung
scheitern — es sei denn, man senkt die Anforderun-
gen der bisherigen Gesundheits- und Krankenpfle-
geausbildung ab.

Alle anderen aber werden, wenn sie verntinftig sind,
sagen: Ich mache die generalistische Ausbildung wei-
ter, damit ich mir alle Berufswahlmoglichkeiten offen
halten kann. Im Ergebnis wird der Kompromiss also
dazu fiuhren, dass die Altenpflege durch dieses Re-
formgesetz richtige Nachwuchsprobleme bekommt.
Meines Erachtens hiatte man entweder, wie es im
urspriinglichen Gesetzentwurf vorgesehen war, den
Sprung in die richtig generalistische Pflegewelt wa-
gen oder das bestehende System so belassen miissen.
Der halb gare Kompromiss aber wird sich bitter ra-
chen. In einigen Jahren werden wir die nun folgenden
Verwistungen im System der Pflegeausbildung zur
Kenntnis nehmen mussen. Gerne hitte ich eine an-
dere Botschaft an dieser Stelle mitgebracht.

INFO

DAS INTERVIEW FUHRTEN
Manfred Keuler

Tel.: 02041 767152
m.keuler@gib.nrw.de

Paul Pantel

Tel.: 02324 239466

paul.pantel@arcor.de

KONTAKT

Prof. Dr. Stefan Sell

Direktor des Instituts fir Sozialpolitik
und Arbeitsmarktforschung
Hochschule Koblenz
RheinAhrCampus
Joseph-Rovan-Allee 2

53424 Remagen

sell@hs-koblenz.de

ARBEITSMARKT PFLEGE

75



ARBEITSGESTALTUNG UND FACHKRAFTESICHERUNG

Wertvolle Impulse fur das Personalmanagement

in Unternehmen der Lebensmittelwirtschaft

Fachkrafteprojekt ,,Personalmanagement in KMU der nordrhein-westfalischen

Lebensmittelwirtschaft (PerLe)” am Beispiel der Lamm GmbH, Bielefeld

Das vom Land Nordrhein-Westfalen und

durch den Europaischen Sozialfonds ge-
forderte Modellprojekt, PerLe - Perso-
nalmanagement in der mittelstandischen
Lebensmittelwirtschaft NRW" hat das
Ziel, gemeinsam mit zwolf Partner-Un-
ternehmen praxisgerechte Konzepte und
MaBnahmen zur Fachkraftesicherung
und -rekrutierung in der Lebensmittel-
wirtschaft zu entwickeln. Ein wichtiges
Thema dabei ist die Verbesserung der
Personalmanagementsituation in den
Betrieben. Die Koordination und fach-
liche Begleitung des Projektes liegen bei
dem Food-Processing Initiative e. V. (FPI)

und der innowise GmbH.
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»Angesichts der Tatsache, dass man als
Eigentumer sein Unternehmen ja auch ent-
wickeln und voranbringen muss, ist das
Thema Personalentwicklung bei 90 Mit-
arbeitern allein schon fast nicht mehr zu
stemmen®, sagt Karsten Lamm, Eigentii-
mer der Bickerei Lamm in Bielefeld, die
an dem Projekt PerLe teilnimmt. ,,Das
Ziel ist es daher, Strukturen zu schaffen,
die einem mehr Spielraume ermoglichen.«

Besonders was Brot angeht, hat die Bicke-
rei Lamm in Bielefeld einen sehr guten Ruf.
Keine Fertigteiglinge zukaufen, alle Pro-
dukte handwerklich in der Backstube her-
stellen, das sei heutzutage schon fast ein Al-
leinstellungsmerkmal, sagt Karsten Lamm.

Alles selbst herstellen, das will der Biele-
felder Biackermeister und Konditor auch
in Zukunft moglichst beibehalten, aber:
»Wir hatten etwa vor einem halben Jahr
schon einmal Schwierigkeiten, Arbeits-
pldtze neu zu besetzen. Durch Abginge
und Krankheitsfille war die personelle Si-
tuation kritisch. Das konnte in Zukunft
dazu fithren, dass man einfach gezwun-
gen ist, Produkte zuzukaufen. Denn als
Backer kann ich Berliner oder Croissants
nicht einfach aus dem Angebot streichen,
weil der Kunde diese Produkte heute er-
wartet.”

Das ist eine neue Situation in der lan-
gen Geschichte der Biackerei Lamm. Ge-
grundet wurde sie von Karsten Lamms
Grof$vater im Jahr 1938. Karsten Lamm
iibernahm die Geschifte vor acht Jah-
ren von seinen Eltern. Das Unternehmen
ist stetig gewachsen. Der letzte Entwick-
lungsschritt fand vor fanf Jahren statt.
Karsten Lamm verlegte die Backerei an
die Stadtheider Strafle in Bielefeld, bau-
te dort eine moderne Backstube mit neu-

en Geridten und erhohter Kapazitit. Das
Unternehmen wuchs — teils durch Uber-
nahme von aufgegebenen Backereistand-
orten von Mitbewerbern — auf zehn Fili-
alen, vornehmlich im Bielefelder Westen
und Norden. Mit seinen insgesamt rund
90 Mitarbeitende befindet sich die Backe-
rei in Bielefeld in der Branche im mittle-
ren Grofsenbereich. Karsten Lamm ver-
sucht dem Fachkriftemangel mit eigener
Ausbildung gegenzusteuern. Vier Auszu-
bildende beschiftigt Karsten Lamm zur-
zeit in der Backstube. Der Normalfall sei
aber eher, dass nicht alle Ausbildungsplat-
ze besetzt werden konnten.

Die Grunde sieht Karsten Lamm vor allem
in dem teilweise schlechten Image des Be-
rufs. Frithes Aufstehen und relativ geringes
Gehalt seien die Themen, die in der 6ffent-
lichen Wahrnehmung immer ganz oben
stinden, wenn tiber die Berufe im Ba-
ckereihandwerk gesprochen werde. ,,Die
Branche hat es nicht geschafft herauszu-
stellen, dass der Bicker-Beruf abwechs-
lungsreich ist und dass man am Ende des
Arbeitstages — wie generell im Handwerk
—sehen kann, was man geschaffen hat.“

Personalverantwortlichen
fehlt haufig Know-how

Das Thema ,,Verbesserung der Perso-
nalentwicklung® ist eines der Hauptthe-
men im Rahmen von PerLe. ,,Der Pro-
jektansatz riithrt daher, dass wir sehen,
dass es einen Bedarf gibt, im Personal-
management etwas zu verbessern, dass
in den mittelstindischen Unternehmen,
die sich am Projekt beteiligen, aber nicht
unbedingt Personen mit einer Ausbildung
im Personalwesen diesen Bereich leiten,
sagt Norbert Reichl, Geschiftsfuhrer des
Food-Processing Initiative e. V. Das Per-
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sonalmanagement sei oft Sache der Eigen-
tumer oder liege bei Quereinsteigern, zum
Beispiel aus der Finanzbuchhaltung - also
bei Personen, die Personalmanagement
nicht gelernt hitten. ,Daher ist es wich-
tig, Basiswissen zu vermitteln.“ Dazu sol-
len mit den teilnehmenden Unternehmen
Best-Practice-Beispiele entwickelt und um-
gesetzt werden. AufSerdem will man soge-
nannte Blended-Learning-Module entwi-
ckeln und testen. Das sind Lernformen,
die eine Verkniipfung von traditionellen
Prasenzveranstaltungen und modernen
Formen von E-Learning anstreben.

Die Backerei Lamm war ins Blickfeld der
Food-Processing Initiative geraten, weil
sie sich auch schon auf anderem Gebiet,
niamlich beim Thema Energieeffizienz,
als innovationsfreudig gezeigt hatte. Der
Backbetrieb hatte nach dem Umzug an
den neuen Standort fir die energetische
Nutzung der Abwirme der Ofen den ,,Zu-
kunftspreis Handwerk® der Handwerks-
kammer Ostwestfalen-Lippe gewonnen.

Ziel: Langfristige Bindung von
Fachkraften

Als offizielle Auftaktveranstaltung von Per-
Le fand im Januar 2017 ein Treffen aller
teilnehmenden Unternehmen statt. ,,Schon
da wurde deutlich, dass die Probleme — un-
abhingig von der Grofse des Unternehmens
— sehr dhnlich sind“, sagt Karsten Lamm.
Dr. Janina Evers, die das Projekt bei der
innowise GmbH betreut, verortet die-
se Herausforderungen in der Personalar-
beit vor allem im Bereich der Gewinnung
und langfristigen Bindung von Fach- und
Fiihrungskriften. ,,Das scheint in der Le-
bensmittelwirtschaft die zentrale Heraus-
forderung in der Zukunft®, stellt sie fest.
Die Treffen in grofSer Runde sind ein Bau-
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stein im Rahmen von PerLe und finden re-
gelmafig viermal im Jahr statt. Geht es bei
diesen Treffen vor allem um Themen, die
von allgemeinem Interesse fiir die Branche
sind, stehen die individuellen Interessen
der Unternehmen bei den Einzelterminen
der Projektleitung mit den Unternehmen
im Mittelpunkt. Die Projektbetreuerinnen
Beate Kolkmann (Food-Processing Ini-
tiative e. V.) und Janina Evers (innowise
GmbH) besuchen die Unternehmen und ar-
beiten dort nach der Aufnahme des Ist-Zu-
stands gemeinsam mit den Personalverant-
wortlichen an den spezifischen Losungen.

FOOD-PROCESSING INITIATIVE E. V.:

e 1996 gegriindetes Netzwerk der Lebens-
mittelwirtschaft mit Sitz in Bielefeld

¢ 120 Mitglieder und Kooperationspartner

e Kernbereiche sind die Lebensmittelver-
arbeitung, Technologien und Prozesse,
Forschung & Entwicklung

¢ Vernetzt mit wichtigen Akteuren in D und
EU

AUFTRAG:

o Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen
verbessern

* Kooperative Innovationsprojekte (b2b &
b2s) initiieren und begleiten

e Starken und Kompetenzen der Lebens-
mittelwirtschaft kommunizieren

e Dialog mit Stakeholdern erleichtern

Ein erster Besuch der Projektbetreuerinnen
in der Backstube Lamm fand schon kurz
nach Projektstart im November 2016
statt. Das Personalmanagement in sei-
nem Unternehmen habe sich nach dem
starken Wachstum in den letzten Jahren
nicht in dem erforderlichen Maf$ mitent-
wickelt, sagt Karsten Lamm. Wobei der
Schwerpunkt des Projekts im Unterneh-

men Lamm auf der Personalentwicklung,
-motivation und -fithrung liegt. ,,Perso-
nalgewinnung ist zwar auch ein wichtiges
Thema, mir ist es aber wichtiger, dass man
den Personalstamm, den man hat, auf-
baut und auch hilt*, so Karsten Lamm.

Als erster Ansatzpunkt fur Verbesserungs-
mafinahmen wurden bei der Backerei
Lamm zunichst die Fihrungsstrukturen
identifiziert, die nicht eindeutig definiert
waren. Im Rahmen von PerLe wurde ein
Organigramm entwickelt, das zeigt, wel-
che Mitarbeiter welche Aufgaben haben,
sowohl im Bereich Verkauf als auch im
Bereich Backstube. ,Damit die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen, die Herr Lamm
in bestimmten Fithrungspositionen sieht,
diese auch gut wahrnehmen konnen, miis-
sen sie im ndchsten Schritt nach Bedarf
geschult werden. Wir haben also aufbau-
end auf dem Organigramm eine Qualifi-
zierungsmatrix erstellt®, beschreibt Jani-
na Evers das weitere Vorgehen.

Bei diesem Baustein des Projekts wurden
auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter eingebunden. ,, Aktuell sind wir dabei
als Umsetzungsinstrument Mitarbeiterge-
sprache zu entwickeln, denn es ist natiir-
lich wichtig, dass die Personalentwick-
lung, die Herr Lamm im Kopf hat, auch
mit den Winschen und Zielen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter abgestimmt
wird®“, so Janina Evers.

Der Impuls, strukturierte Mitarbeiter-
gesprache durchzufithren, stammt wie-
derum aus einem der Netzwerktreffen.
Dort hatte eine Personalverantwortliche
aus einem teilnehmenden Unternehmen
dieses Instrument vorgestellt. Den Faden
nahm Karsten Lamm dann gern auf. Er
will noch in diesem Jahr mit allen Mit-
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arbeitern und Mitarbeiterinnen entspre-
chende Personalgespriche fithren — bei
90 Kriften schon eine gewisse Heraus-
forderung. Aber auch da denkt Karsten
Lamm schon weiter: ,,Die Uberlegung
ist, zunachst den Backstubenleiter und
die Verkaufsleiterin, die es mittlerweile
gibt, zu den Gesprachen dazuzuholen,
um dann in einem nichsten Schritt die-
se Aufgabe ganz an diese Fuhrungskraf-
te zu Ubertragen.”

Einarbeitungs-Checkliste
entwickelt

Qualifizierungen sollen schwerpunktma-
Big im fachlichen Bereich stattfinden. Als
erster Schritt wird auf Karsten Lamms
Wunsch hin gerade eine Einarbeitungs-
Checkliste fiir die Beschaftigten im Ver-
kauf erarbeitet. Sie soll sicherstellen, dass
alle Krifte, auch Aushilfen so eingearbei-
tet werden, dass sie nicht nach einer ge-
wissen Zeit, vor einer Aufgabe stehen, die
sie nicht kennen.

Die Bausteine, die dafiir notwendig sind,
sind identifiziert. Daraus wird nun eine
Art ,Einarbeitungsfithrerschein® erstellt.
Ein wichtiges Instrument, denn die Zeit
der Generation seiner Eltern, in der aus-
schliefSlich Fachkrifte eingestellt wurden,
sei vorbei, sagt Karsten Lamm. ,Wenn
ich das heute noch so handhaben wiir-
de, musste ich zwei Drittel der Filialen
schliefSen.“ Deshalb sind ihm branchen-
fremde Quereinsteiger sehr willkommen.

Ein dhnliches Verfahren sei — in gerin-
gerem Umfang — auch in der Backstube
denkbar. Karsten Lamm will zunéchst ver-
suchen, die Qualifizierungen intern durch-
zufithren, er schliefdt aber nicht aus, dass
er auch externe Schulungen in Anspruch
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AN DEM PROJEKT PERLE TEILNEHMENDE
UNTERNEHMEN:

Backerei und Konditorei Lamm GmbH,
Bielefeld

Busemann GmbH (gefrierbare

Kaltgetranke und Popcorn), Bergkamen
Dipmann GmbH & Co. KG
(Gemiiseprodukte), Marienfeld
Eggelbusch GmbH & Co. KG

(Wurstprodukte), Harsewinkel-Greffen

Essmann’s Backstube GmbH; Altenberge
Fleischwaren Riiweling GmbH & Co. KG,
Sidlohn

Glocken-Beune GmbH & Co. (Fleisch-
und Wurstwaren), Borgholzhausen
Heinrich Schulze Ladencafé GmbH
(Geback), Borgholzhausen

Karlchen’'s Backstube GmbH, Lohne

Point of Food Lebensmittelvertriebs

GmbH (Convenience Food Hersteller

und Lieferant), Recklinghausen

Sampl Fleischwaren Produktions &
Vertriebs GmbH, Giitersloh
Windau GmbH & Co. KG (Schinken- und

Wurstspezialitaten), Harsewinkel

nehmen muss. Wobei er hier besonders
die hoch-spezialisierten Tatigkeiten in
der Backstube im Blick hat. So kénne die
Bickerei eventuell auch neue Impulse fir
Verbesserungen und Innovationen bekom-
men, die vermisse er bisher aus der Mit-
arbeiterschaft, so Karsten Lamm.

Im Bereich ,,Qualifizierung von perso-
nalverantwortlichen Fach- und Fih-
rungskriften“ sollen die genannten Blen-
ded-Learning-Konzepte greifen, die im
Rahmen des Projekts in Form spezieller
Module entwickelt werden. ,,Beim Blen-
ded Learning wird versucht, die Vorteile
zweier Lernformen, des Prasenz- und On-
line-Lernens, miteinander zu verbinden*,

erlautert Janina Evers. Bestimmte Inhalte
werden also in Gruppen in Seminarform
gelernt, andere erganzende Inhalte wer-
den online bereitgestellt, zum Beispiel in
Form von Handlungshilfen, eines Quiz
oder von Aufgaben, die online gelost wer-
den miissen. Der Vorteil: Online kann ar-
beitsprozessbegleitend gelernt werden,
immer dann, wenn es zeitlich gut passt.
AufSerdem kann mit diesem Konzept auch
die Nachhaltigkeit des Personalmanage-
ments im Unternehmen gesichert werden,
»denn es tragt z. B. bei Personalwechseln
im Personalmanagement der Unternehmen
zur Verstetigung des Know-hows bei“, er-
lautert Norbert Reichl.

Blended-Learning-Module fiir
Fiihrungskrafte

Aus den Gespriachen mit den teilneh-
menden Unternehmen haben die Projekt-
begleiterinnen Themen und Bedarfe im
Bereich Personalmanagement herausgefil-
tert und entwickeln dazu zehn Blended-
Learning-Module mit entsprechenden In-
halten. Die Module erstrecken sich von
Grundlagen-Themen wie ,,Einstieg in die
Weiterbildung“ und ,,Herausforderung
in der Lebensmittelwirtschaft“ iiber die
Kernthemen ,,Personalmanagement, Per-
sonalbedarfsplanung, -gewinnung, -aus-
wahl, Personalbindung, -fiihrung, -ent-
wicklung und -strategie® bis zum Thema
»Netzwerkmanagement“ oder zum The-
ma ,,Personalprojekt®, bei dem es um die
praktische Umsetzung der Methoden geht.

Funf dieser Module wurden bei den Netz-
werktreffen und zum Teil auch schon in
den teilnehmenden Unternehmen gete-
stet und sind in eine Online-Plattform
eingestellt. Die Unternehmen erhalten ei-
nen passwortgeschutzten Online-Zugang
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zu den Modulen und geben auch Riick-
meldungen dazu. Die nutzt die Projekt-
begleitung dann, um die Module weiter-
zuentwickeln.

Die wichtigsten konkreten Dinge, die
Karsten Lamm bisher aus dem Projekt
PerLe mitgenommen hat, sind fiir ihn die
Erarbeitung von Handlungshilfen beim
Thema Mitarbeitergesprache bis hin zur
Entwicklung eines Gesprachsleitfadens fur
beide Gesprachspartner und der Einarbei-
tungsplan fiir neue Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen im Verkauf. Auch auf eine
bessere Mitarbeiterbindung und erhohte
Arbeitgeberattraktivitiat hofft Karsten
Lamm durch das Projekt. ,,Wenn die Mit-
arbeiter merken, dass man sie noch bes-
ser beteiligt als zuvor, und im Rahmen
der Mitarbeitergespriache auch riiber-
kommt, dass einem jede Person wichtig
ist, denke ich schon, dass sich die Bin-
dung der vorhandenen Krifte ans Un-
ternehmen erhoht. Das ist fiir mich auch
das vornehmliche Ziel: die Sicherung des
Mitarbeiterstamms.“ Dass jeder Mitar-
beiter Wertschatzung erfahrt, ist Karsten
Lamm zwar jetzt auch schon wichtig. Es
sei aber in der GrofSenordnung, in der sich
das Unternehmen mit zehn Filialen jetzt
bewegt, schlicht nicht moglich, zu jedem
einen personlichen Draht aufzubauen.
Hier kénnten die Mitarbeitergespriche
eine wertvolle Hilfe leisten.

Die Vermeidung einer hohen Personal-
fluktuation ist durchaus in der gesamt-
en Lebensmittelbranche und besonders
in grofSen Filialbdckereien ein Thema.
,»Es sind Unternehmen mit 400 bis 500
Mitarbeitenden in dem Projekt. Wenn Sie
dann brancheniibliche Fluktuationen be-
denken, konnen Sie sich ausrechnen, was
da an Zeit einzusetzen ist, neue Leute zu
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finden und einzuarbeiten®, verdeutlicht
Norbert Reichl. Das koste gerade im Per-
sonalbereich viele Ressourcen. Deshalb
sei vor allem im Filialbereich die Siche-
rung des Personalbestandes das obers-
te Gebot.

»Inwieweit es gelingt, die Wertschat-
zung der Mitarbeiter auch nach aufen
zu kommunizieren und damit an Attrak-
tivitdt fir Bewerberinnen und Bewer-
ber zu gewinnen, muss man abwarten.
Aber allein schon Mund-zu-Mund-Pro-
paganda mag hier Friichte tragen®, sagt
Karsten Lamm. Norbert Reichl bestatigt
das: Zufriedene Mitarbeitende seien die
ersten Botschafter des Unternehmens.
Wenn eine Aushilfe gesucht wiirde, seien
es oft die Mitarbeitenden, die als Erste
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gefragt wiirden. Und wenn die dann ein
positives Bild des Unternehmens zeich-
nen konnten, sei das eine grofSe Hilfe bei
der Personalrekrutierung.

Insgesamt zeigt sich Karsten Lamm mit
dem Projektverlauf sehr zufrieden. Er hebt
besonders hervor, dass es das Projekt Per-
Le schafft, sehr stark auf die individuellen
Wiinsche der einzelnen teilnehmenden Un-
ternehmen einzugehen, ohne das grofe
Ganze zu vernachlissigen. ,,Mein Problem
ist eher, dass ich zu viele Impulse fiir Ver-
besserungen bekomme und ich die dann
in meinem Unternehmen auch umsetzen
mochte, was fiir mich mehr Arbeitsauf-
wand bedeutet. Ich habe also mehr Bau-
stellen also zuvor — aber das sehe ich in
diesem Fall durchaus positiv.“
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Mit ., Scouts” im digitalen Dickicht zurechtfinden

Firmen nutzen Workshop-Reihe, um Mitarbeitende zu Digitalisierungsexperten zu machen

Kleine und mittelstandische Firmen haben oft keine klare Vorstellung, was die Di-

gitalisierung der Arbeitswelt fiir sie bedeutet, welche Schritte auf dem Weg zur

~Arbeit 4.0“ n6tig und sinnvoll sind. Damit Unternehmen sich im digitalen Dickicht

besser orientieren und erste Projekte anstofien, sollen sie sich von ,,Digital Scouts”

friihzeitig und umfassend leiten lassen - so die Empfehlung der Arbeitsmarktregi-

on Siegen-Wittgenstein und Olpe. Solche ,,Pfadfinder” fiir die eigene Firma zu ent-

wickeln und auszubilden, ist das Ziel einer laufenden Workshop-Reihe.

Der Ursprung der ,,Digital Scouts“-Work-
shop-Reihe liegt in Ideenlaboren, die 2016
von der Landesregierung NRW zur For-
derung des digitalen Transformationspro-
zesses in Unternehmen initiiert wurden. Aus
den 16 Arbeitsmarktregionen war die Re-
gionalagentur der Kreise Siegen-Wittgen-
stein und Olpe eine der ersten, die den Im-
puls des Arbeitsministeriums aufnahm und
den Dialogprozess ,,NRW 4.0: Gute und
faire Arbeit“ vor Ort in Gang brachte. Pe-
tra Kipping von der Regionalagentur ver-
wendete viel Energie darauf, wichtige Part-
ner aus der Region fur das Ideenlabor zu
gewinnen, dessen Arbeitsgruppen Veran-
staltungen und Internetangebote fiir den re-
gionalen Arbeitsmarkt entwickeln sollten.
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Durch ausgeprigte Netzwerkarbeit fanden
schlieSlich die Industrie- und Handelskam-
mer (IHK) Siegen, die Arbeitgeberverbin-
de Siegen-Wittgenstein und die Kreishand-
werkerschaft Westfalen-Siid im Ideenlabor
zusammen. Hinzu kam das seinerzeit im
Aufbau befindliche Mittelstand-4.0-Kom-
petenzzentrum der Universitat Siegen, das
offiziell im Februar 2018 auf Initiative des
Bundeswirtschaftsministeriums eroffnete.

Begleiterscheinungen der Digitalisierung
sind neben weiterer Automatisierung auch
so genannte Medienbriiche, die auf Arbeits-
routinen keine Riicksicht nehmen. Routi-
nen wie diese: AufSendienstmitarbeiter oder
Handwerker fiillen am Einsatzort Stun-

denzettel aus und notieren Materialver-

brauch auf Formularen, die sie spater im
Biiro einreichen. Dort werden diese Infor-
mationen weiter verarbeitet — ein Prozess,
der Zeit und Geld kostet. Die digitale Zu-
kunft kann solche Abliufe vereinfachen,
tiber das unmittelbare, elektronische Uber-
tragen von Informationen. ,,Viele Unterneh-
mer glauben nun: ,Wenn ich Zettel fiir mei-
ne Mitarbeiter durch Tablets ersetze, bin
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ich digitalisiert“, sagt Dr. Thomas Ludwig,
Geschiftsstellenleiter des Kompetenzzen-
trums. ,,Dabei tibersehen sie, dass zunichst
wesentliche Schritte einzuleiten sind, be-
vor sie iiberhaupt digitalisieren konnen.“
Im konkreten Fall nutze ein Tablet wenig,
wenn damit weder eine automatisierte Ma-
terialbestellung noch eine effiziente Mate-

riallagerwirtschaft verknuipft seien.

Anlagenbauer und Apotheker
gemeinsam im Projekt

Welche Schritte individuell notig sind, er-
schliefSt sich Unternehmen nicht unbedingt
auf Anhieb. So verweist Dr. Thomas Lud-
wig auf eine Befragung unter Firmen der
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Petra Kipping, Regionalagentur
Siegen-Wittgenstein/Olpe

Region. Zwei Drittel der Unternehmen
seien zwar mit dem Thema Digitalisierung
befasst. ,,Das bedeutet aber nicht, dass sie
viele Arbeitsprozesse bereits digitalisiert
haben®, sagt Dr. Thomas Ludwig. Man-
che begniigten sich damit, ihre Produkte
digitaler zu gestalten und Kunden damit ei-
nen Zusatznutzen zu verschaffen. ,,In den
Unternehmen herrscht oft grofse Verunsi-
cherung bei der Digitalisierung, erganzt
Sabine Bechheim, Biiroleiterin des Haupt-
geschiftsfihrers der IHK Siegen. ,,Der
erste Ansatz hingt oft von personlichen
Berithrungspunkten ab: ob beispielswei-
se das Geschaftsmodell angegriffen wird,
ein I'T-System nicht wie gewtinscht funkti-
oniert oder Produkte am Markt nicht mehr
ankommen. Es bilden sich neue Risiken,
aber auch Chancen fur alle Betriebe.“ Da-
her habe die Vollversammlung als hochstes
ITHK-Gremium auch erhebliche Finanzmit-
tel fiir das Projekt freigegeben.

Von Frithjahr bis Spatsommer 2018 ent-
senden gut zwei Dutzend Firmen etwa 30
Mitarbeitende, die bei sechs Treffen digitale
Entwicklungschancen und -erfordernisse
fiir ihre Unternehmen aufspiiren und befor-
dern sollen. Die Art der Betriebe ist dabei
ebenso unterschiedlich wie der Rang der fur
das ,,Digital Scouts“-Projekt gewonnenen
Mitarbeiter. ,,Wir arbeiten in den Work-
shops mit Geschiftsfithrern und normalen
Angestellten, mit I'T- und Bereichsleitern,
Personalern und Qualititsmanagern, sagt
Roger Schmidt, Referatsleiter Technologie,
Energie, Umwelt bei der IHK Siegen. Die
in der Region dominierende Metall verar-
beitende Industrie ist mit Maschinen- und
Anlagenbauern vertreten, hinzu kommen
Automobil-Zulieferer, Hiandler, aber auch
zwei Apotheken und aus dem Handwerk
ein Tischlereibetrieb. Die GrofSe der Beleg-
schaft reicht dabei von drei bis zu 8.000
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Mitarbeitenden — mit unterschiedlichsten
digitalen Vorerfahrungen.

Durch das Kompetenzzentrum als Partner
verfiigt das Netzwerk tiber Experten aus
den Bereichen Maschinenbau, Informatik,
Wirtschaftsinformatik, Rechtswissenschaft,
Datenschutz, IT-Security, Betriebswirt-
schaft sowie Betriebsraten und Gewerk-
schaftern. So ist ausreichend Know-how
vorhanden, um die ,,Digital Scouts“ fach-
lich und methodisch zu schulen. Die The-
men der spateren Workshops wurden in den
ersten Treffen gemeinsam mit den ,,Digital
Scouts“ anhand ihrer Bedarfe entwickelt.
Zu Beginn standen allerdings Fragen und
Werkzeuge der Prozessanalyse und -model-
lierung auf dem Programm. ,,Hier haben
wir die ,Digital Scouts® befihigt, Prozesse
zu erkennen und auf ihr Digitalisierungs-
potenzial zu tiberpriifen®, sagt Dr. Thomas
Ludwig. Das ist Grundlagenarbeit im besten
Sinne, ,,denn die wenigsten ,Scouts‘ wuss-
ten zu Beginn, was sie iberhaupt zur Digi-
talisierung in ihrem Unternehmen beitra-
gen konnen“, sagt Roger Schmidt.

Markus Weber hat das ,,Digital Scouts*-
Projekt mit entwickelt, nachdem er im
Kreise der Wirtschaftsjunioren Siiddwest-
falen aufmerksam geworden war. Span-
nend ist fiir den Geschiftsfithrer der Sie-
gener Firma Dokuworks die Frage, was die
so unterschiedlichen Unternehmen in Fra-
gen der Digitalisierung verbindet. Thn in-
teressiert, wie die Arbeit sich ,,veriandert,
wenn ein Mitarbeiter nicht mehr einge-
ben muss, was die Maschine als Nichs-
tes herstellen oder tun muss. Wie wirkt
die Digitalisierung sich auf Flaschenabfiil-
lung aus, im produzierenden Gewerbe, bei
Rohren- und Walzenherstellern, im Doku-
mentenmanagement in Verwaltungen und
Vertrieb oder bei der Bereitstellung von Er-

Damiano Capurso, Digital Scout,

Firma Dokuworks, Siegen

satzteilen?“ Weber sieht hier grofSe Entfal-
tungschancen fur einen ,,Digital Scout.

Urlaubsantrage digital erfassen,
Arbeitszeit gar nicht mehr

Auch in seiner Firma gehoren Transfor-
mationsprozesse zur inzwischen 30-jah-
rigen Unternehmensgeschichte. Das Kern-
geschift bestand frither aus dem Vertrieb
von Druckern und Kopierern samt Ver-
brauchsmaterial. Die Medienbriiche ha-
ben auch hier die Gewichte verschoben.
»Heute spielen Dokumentenmanagement
und Datenschutz eine wichtige Rolle. Im-
mer haufiger fragen unsere Kunden ent-
sprechend Beratungsleistungen und Pro-
zessanalysen nach®, sagt Markus Weber.
Dies bleibt nicht ohne Auswirkungen auf
das benotigte Personal: ,,Menschen in klas-
sischen Buroberufen und Sachbearbeiter su-
che ich kaum noch, dafiir mehr IT-affine
Mitarbeiter und I'T-Kaufleute.“ Digitalisie-
rung bedeute in diesem Bereich, auf Papier
festgehaltene Vorgiange perspektivisch di-
gital abzubilden und zu steuern. Dies gelte
im Ubrigen fiir die Kundschaft ebenso wie
fiir das eigene Unternehmen. ,,Softwarelo-
sungen senken im Idealfall tiberall die Kos-
ten, weil sie Prozesse vereinfachen und be-
schleunigen konnen®, sagt Markus Weber.

Nicht immer beginnt Digitalisierung bei
Null. So stellen die 30 Mitarbeiter bei
Dokuworks keine Urlaubsantrige mehr
auf Papier. ,,Wir ersparen uns das Aus-
drucken und Abheften und stempeln die
Antrage digital ab.“ Auf diese Weise ge-
raten siamtliche Prozesse bei Dokuworks
auf den Priifstand. Die Analyse schliefSe
auch jeweils die Sinnfrage von Digitalisie-
rung ein. Beispiel Arbeitszeiterfassung: An-
gesichts der tiberschaubaren GrofSe seines
Unternehmens habe sich eine digitale Lo-
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Sabine Bechheim, Biiroleiterin
des Hauptgeschaftsfiihrers
der IHK Siegen

sung eriibrigt. ,,Wir erfassen die Arbeitszeit
iiberhaupt nicht mehr, sondern setzen auf
Vertrauensarbeitszeit®, sagt Markus We-
ber. Anders miissten es grofSere Unterneh-
men handhaben, die hausinterne Post bis
hin zu Anmeldungen von Besuchergruppen
dokumentieren. ,,Nicht selten liegen Nach-
richten in diversen Postfichern, bis Fristen
ablaufen. Handelt es sich um Skontofristen,
verliert ein Unternehmen Geld.“ Markus
Weber betont, dass Dokuworks nicht da-
rauf aus sei, moglichst viele Softwarepa-
kete an die Kunden zu bringen. ,Wir un-
tersuchen vielmehr, welche neue Software
sinnvoll sein kann oder ob es in den Fir-
men bereits Programme gibt, die nie rich-
tig eingefiihrt worden sind und eigentlich
Prozesse optimieren konnen.“

Bei Dokuworks soll das Projekt alle Mit-
arbeitenden fir die digitalen Herausfor-
derungen sensibilisieren, die Generation
Schreibmaschine ebenso wie die Genera-
tion Smartphone. In Damiano Capurso
hat Markus Weber einen Mitarbeiter als
»Digital Scout“ gewonnen, der als Dispat-
cher und Projektmanager wichtige Prozesse
steuert. Er erfasst Serviceauftrage und Sto-
rungen und verteilt diese an Servicetechni-
ker. Solche Vorgange abzuschliefSen, Rech-
nungen zu stellen und zudem die Kunden
umfinglich zu informieren, sind wesent-
liche Aspekte seiner Tatigkeit. Damit ist
Damiano Capurso auch gefragt, wenn Pro-
zesse aufgrund von Medienbriichen haken.
»Kunden melden Storungen telefonisch,
per E-Mail oder bei GrofSkunden tiber ein
aufwindiges Ticketsystem®, sagt Damia-
no Capurso. ,,Da konnen Informationsfliis-
se ins Stocken geraten.“ Von den ,,Digital
Scouts“-Workshops und dem Austausch mit
Mitarbeitenden anderer Firmen erhofft er
sich Ideen, wie Softwarelésungen aussehen
konnen. Losungen, die Mitarbeitenden wie
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Kunden gleichermaflen offenstehen und al-
len die Dateneingabe erlauben. Fehlende To-
ner fiir einen Drucker etwa lassen sich dann
sofort mobil ordern und meist noch am sel-
ben Tag ersetzen. Vorteil tiber die Schnel-
ligkeit hinaus ist das Minimieren von Feh-
lern: Wenn ein Scanner die Nummer eines
benotigten Artikels registriert, ist nahezu
auszuschliefSen, dass anstelle eines Druck-
kopfes irrtumlich ein ganzer Drucker gelie-
fert wird. ,,Wie oft bestellen Handwerksbe-
triebe heute noch falsche Ersatzteile, weil
im Biiro nicht zu entziffern ist, was Mitar-
beiter oder Kunden draufSen notiert haben®,
konstatiert Damiano Capurso.

»Scouts” sollen Verdnderungen
auch moderieren

Das Abtippen von Serviceberichten und an-
dere Routinen sind Geschiftsfithrer Markus
Weber ein Dorn im Auge. ,,Berichte einzu-
geben oder drei Stunden im Lager Teile zu
besorgen, das geht heute nicht mehr. Dafur
sind meine Fachkrifte zu teuer und wert-
voll.“ Die Digitalisierung verschiedener
Arbeitsschritte konne dazu fithren, den
Mitarbeitenden ,,stupide Arbeit abzuneh-
men. Ich gebe ihnen dadurch zugleich die
Moglichkeit zu tun, was sie gelernt haben,
namlich gedanklich kreativ zu sein.“ Das
ist allerdings zunichst ,,nur® die Sicht des
Vorgesetzten, die nicht jedem Mitarbeiten-
den zwangslaufig behagt. Markus Weber
weif das. ,,Wenn fiinfundzwanzig meiner
Mitarbeiter bei der Digitalisierung mitzie-
hen und fiinf nicht, nutzt mir das nichts.“
Darum habe er trotz der intensiven Vor-
arbeit fiir sich selbst den ,,Digital Scouts“-
Job ausgeschlossen und Damiano Capur-
so ausgewahlt. ,,Er hat als Teammitglied
einen anderen Blickwinkel auf die Veran-
derungsprozesse und deren Auswirkungen
auf die Kollegen.“ Damit sei ein Mitarbei-

Markus Weber, Geschaftsfiihrer

der Firma Dokuworks, Siegen

ter ,,auf Augenhohe mit dem Chef, der als
Gesprachspartner Chancen und Risiken
der Digitalisierung erkennen und dies in-
tern auch moderieren konne.

Betriebsinterne Moderation ist laut Chris-
tina B. Schmidt von der Agentur PSV Mar-
keting nicht hoch genug einzuschitzen. Die
Workshops sollen daher nicht nur Fach-
wissen uber die Digitalisierung vermitteln,
nachahmenswerte Beispiele prasentieren
und den Austausch fordern. ,,Wir miissen
den ,Scouts‘ auch Werkzeug an die Hand
geben, um den Prozess der Digitalisierung
im Unternehmen beférdern zu konnen®,
sagt Christina B. Schmidt, die die ,,Digi-
tal Scouts® als ehemalige Mitarbeiterin bei
den Arbeitgeberverbanden mit initiiert hat
und das Projekt nun aus Sicht einer Agen-
tur begleitet. SchliefSlich bestehe in Veran-
derungsprozessen immer die Gefahr, Be-
teiligte nicht von der Notwendigkeit der
Mafinahmen tiberzeugen zu konnen oder
Widerstand hervorzurufen. Den ,,Scouts®
Methodenkompetenzen zu vermitteln, so
Petra Kipping von der Regionalagentur,
befordere letztlich die Chancen, Verande-
rungen einleiten zu konnen. Mitarbeiten-
de bei der Einfithrung neuer digitaler Pro-
dukte und Prozesse nicht zu tiberfordern
und Angste vor der Digitalisierung zu neh-
men, ist auch das Anliegen von Markus We-
ber bei Dokuworks. Letztlich gehe es beim
Beispiel Walzwerk nicht darum, Fachkrifte
wegzurationalisieren, sondern eine Walze
schneller oder besser herzustellen. Dadurch
konnten sich auch Auswege aus einem Di-
lemma ergeben: ,,In Zeiten des Fachkraf-
temangels ist nicht garantiert, dass ich im-
mer eine offene Stelle nachbesetzen kann.
Finde ich niemanden fiir die Walzenpro-
duktion, kann die Arbeit durch die Digita-
lisierung mit weniger Leuten dennoch wei-
tergehen®, sagt Markus Weber.
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Beim Metall verarbeitenden Unternehmen
Robert Thomas Metall- und Elektrowerke
ist Digitalisierung aufSerhalb der Bereiche
Entwicklung und Produktmanagement
»bisher kein tief integriertes Thema. In
der Produktion ist sie noch nicht angekom-
men“, sagt Sebastian Hiittemann, Quali-
tatsmanager und Datenschutzbeauftrag-
ter der Neunkirchener Firma. Etwa 255
Mitarbeiter und 25 Auszubildende vertei-
len sich auf die beiden Sparten Anlagen-
bau (ROTHO) und Elektrogerite (THO-
MAS, vornehmlich Staubsauger). ROTHO
ist fiihrender Hersteller von Trocknungs-
ofen und in der Metallverarbeitung fiir die
Beton- und Ziegelindustrie. Beim Verarbei-
ten von angeliefertem Stahl und Blech zu
fertigen Produkten erreicht die Firma eine
Wertschopfung von nahezu 90 Prozent.

Informationsfluss standardisie-
ren und beschleunigen

Sebastian Hiittemann ist neben Marcel
Pfeiffer einer von zwei ,,Digital Scouts*
des Siegerlinder Unternehmens. Seine Er-
fahrungen aus den Workshops werden zu-
néchst Einfluss auf den in der Verwaltung
begonnenen Digitalisierungsprozess neh-
men. Grundsitzlich sollen Vorgiange im
Hause eine bessere Struktur erhalten, durch
aufeinander abgestimmte und verbindliche
Workflows. ,,Es geht um einheitliches Ar-
beiten. Oder tiberspitzt formuliert darum
zu verhindern, dass Mitarbeiter Vorgiange
so abarbeiten, wie sie es fiir richtig halten.“
Von Standards in Kombination mit Digita-
lisierung verspricht ROTHO sich schnel-
lere und sicherere Abldufe. Fiir den Auto-
matismus in der Kommunikation von Biiro
und Abteilungen soll ein Dokumentenma-
nagementsystem (DMS) sorgen. Ausdrucke
und der interne Versand von Schriftstiicken
konnen weitestgehend entfallen, wenn di-
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gitale Scans dieser Papiere vorliegen und
automatisch in Abldufe einflieffen. Hiit-
temanns Aufgaben als Qualititsmanager
berithren weite Teile des Unternehmens,
vom Einkauf iber Konstruktion und Ver-
trieb bis hin zur Verwaltung. Struktu-
rierte Prozesse und einheitliche Abldufe
sind Voraussetzung etwa fur die schnel-
le und effiziente Abwicklung von Rekla-
mationen. Von DMS und abgestimmten
Workflows erhofft Hiittemann sich eine
enorme Erleichterung im Informations-
fluss. ,,Ein Blatt Papier kann ich wochen-
lang von links nach rechts raumen. Aber
wenn ein Programm sich mit einer Aufga-
be meldet, muss ich dieser Aufforderung
in einer bestimmten Zeit nachkommen¥,
sagt Huttemann. Ansonsten leite das Pro-
gramm andere Prozesse ein, im Fachjargon
Eskalationsstufen genannt.

Diese und andere Herausforderungen be-
treffen kleine und grofSe Firmen in dhn-
licher Weise. Im Ideenlabor reifte daher
frith der Gedanke, den Austausch unter
den ,,Digital Scouts“ nicht allein wahrend
der Workshops zu ermdglichen. Der zweite
Pfad ist ein entstehender Digital-Atlas. ,,Er
ist weniger eine Landkarte als eine Art di-
gitales Branchenbuch®, sagt Sabine Bech-

heim von der IHK Siegen. Zugleich, erganzt
Petra Kipping von der Regionalagentur,
diene der Atlas als soziales Netzwerk fur
die verschiedenen Aspekte der Digitalisie-
rung. ,,Die ,Digital Scouts' konnen es wie
ein Facebook-Klon benutzen und tiber ihre
eigenen Profile Inhalte auch zwischen den
Workshops austauschen, Materialien zur
Verfligung stellen und Themen fiir die nach-
sten Veranstaltungen diskutieren®, sagt Dr.
Thomas Ludwig vom Kompetenzzentrum.
Die Interaktion auf dieser Ebene setze Ver-
trauen voraus, sagt Petra Kipping, und zei-
ge, dass der erhoffte Nutzen hoher anzu-
setzen sei als Vorbehalte, Betriebsinterna
preiszugeben. Als weiterer Schritt schwebt
den Kooperationspartnern vor, diesen Digi-
tal-Atlas fur die Arbeitsmarktregion zu 6ff-
nen. Die Workshop-Reihe ,,Digital Scouts*
hat derweil das Interesse benachbarter Ar-
beitsmarktregionen geweckt und wird ab
September im Markischen Kreis adaptiert.
Konnte die Workshop-Reihe sich dariiber
hinaus zu einer Fortbildung tiber das Mit-
telstand-4.0-Kompetenzzentrum entwi-
ckeln, hitten viele weitere Unternehmen
die Chance, den Nebel zu durchdringen,
der sich nach wie vor tiber die Digitalisie-
rung der Arbeitswelt legt.
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Lohne zum Leben
Mindestlohn, Niedriglohne, Living Wages

Ende Juni wird die Mindestlohnkommission ihre Empfehlung zur Erhohung
des Mindestlohns am 01.01.2019 veroffentlichen. Im Vorfeld gibt es zahlreiche
Stimmen vor allem aus dem gewerkschaftlichen Lager, die angesichts der gu-
ten wirtschaftlichen Situation eine deutliche Erhohung des Mindestlohns for-
dern. Das Spektrum reicht je nach politischer Couleur von ,,mindestens 10 €
bis 13,50 €. Allerdings ist auch klar, dass angesichts der Vorgaben des Min-
destlohngesetzes, die Mindestlohnerhohung solle sich nachlaufend an der Ta-
rifentwicklung orientieren, nicht mit einer drastischen Erhohung zu rechnen
ist. Hinzu kommt, dass die Mindestlohnkommission in ihrer Geschaftsordnung
festgelegt hat, dass ein Abweichen von der Maf3gabe des Tarifindex nur mog-
lich ist, wenn sich zwei Drittel der Kommissionsmitglieder dafiir aussprechen.

Damit ist angesichts der paritatisch von Arbeitgebern und Gewerkschaften zu-

sammengesetzten Kommission nun wirklich nicht zu rechnen.

Prof. Dr. Thorsten Schulten, Leiter des Ta-
rifarchivs des Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftlichen Institutes der Hans-Bock-
ler-Stiftung (WSI), hilt die Forderungen
nach einer massiven Mindestlohnerhohung
auch fiir unrealistisch. Er wiinscht sich
vielmehr eine Debatte um Losungen fiir
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eine angemessene Erhohung des Mindest-

lohns. Seiner Meinung nach wiirde ein
Mindestlohn von 9,50 € die Unterneh-
men nicht tiberfordern, zumal sich dieser
Mindestlohn im Vergleich zu den ande-
ren westeuropiischen Lindern am un-
teren Spektrum bewegen wurde. Einen

realistischen Ankniipfungspunkt sieht
der Mindestlohnexperte Schulten darin,
die deutlichen Tariferhohungen im ersten
Halbjahr dieses Jahres bei der Ermitt-
lung des Tarifindex mit zu berticksich-
tigen. Andernfalls wiirden die Mindest-
lohnempfinger erst bei der Erhohung am
01.01.2021 davon profitieren.

Bei der Bewertung der bisherigen Auswir-
kungen des Mindestlohns in Deutschland
sind sich die Expertinnen und Experten
weitestgehend einig. Der Mindestlohn
hat nicht, wie von arbeitgebernahen Oko-
nomen vor seiner Einfihrung prognosti-
ziert, zu einer massenhaften Vernichtung
von Arbeitsplatzen gefiihrt. Im Gegenteil:
Durch die deutliche Anhebung niedriger
Einkommen hat der Mindestlohn zu einer
dynamischeren Lohnentwicklung beige-
tragen und damit die wirtschaftliche Ent-
wicklung positiv beeinflusst.

In einer Stellungnahme anlasslich der
schriftlichen Anhérung der Mindest-
lohnkommission identifizieren die Wis-
senschaftler des WSI zwei problematische
Aspekte in Hinblick auf den Mindestlohn:
Zum einen gibt es nach wie vor erhebliche
Defizite bei der Mindestlohnumsetzung.
Uber zwei Millionen Beschiftigte wer-
den z. B. durch Manipulationen bei der
Arbeitszeit gesetzeswidrig unterhalb des
Mindestlohns bezahlt. Zum anderen ist
der Mindestlohn auf dem bisherigen und
auch dem zu erwartenden Niveau nicht
Existenz sichernd. Das Mindestlohnge-
setz fordert, dass der Mindestlohn einen
»angemessenen Mindestschutz“ der Arbei-
ternehmerinnen und Arbeitgeber gewéhr-
leisten muss. Die gewerkschaftsnahen For-
scher sehen diesen Mindestschutz durch
den Mindestlohn nicht gesichert. In ih-
rer Stellungnahme weisen sie nach, dass
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Foto: Protestmarsch am Halloween-Tag 2017 vor dem Ferrari-Showroom

in South Kensington. Die Reinigungskrafte, die dort arbeiteten, waren bei

einem Subunternehmer angestellt und wurden, nachdem sie zum Streik

fir,Living Wages” aufgerufen hatten, suspendiert.

ein vollzeiterwerbstatiger Single auf Ba-
sis des Mindestlohns in den 20 grofSten
Stadten Deutschlands nicht ohne aufsto-
ckende Leistungen leben kann.

Laut Definition der OECD liegt die ,,Nied-
riglohnschwelle“ bei zwei Dritteln des
mittleren Stundenlohns, dem sog. Me-
dianlohns. Nach Berechnungen des WSI
liegt der Mindestlohn in Deutschland bei
46 % des Medianlohns. In den meisten
anderen europdischen Lindern liegt er
deutlich iiber 50 %, in Frankreich sogar
bei 60 %. Damit ist der deutsche Min-
destlohn auch nach internationaler Defi-
nition ein Armutslohn.

Fiir den Soziologen Prof. Dr. Klaus Dor-
re von der Universitdt Jena ist der grofe
Niedriglohnsektor in Deutschland ein
massives Problem. ,,Seit Jahren liegt der
Anteil der Erwerbstitigen, die diesem Sek-
tor zuzuordnen sind, zwischen 22 und 24
Prozent. Trotz gesetzlichem Mindestlohn
andert sich daran kaum etwas®, erklar-
te uns Klaus Dorre im Interview. Dorre
nennt das Beispiel einer vierkopfigen Fa-
milie in Dresden, der bei Vollerwerbsta-
tigkeit beider Eltern nach Abzug aller fi-
xen Kosten 1.000 € netto im Monat zum
Leben bleiben. ,,Bei besagter Familie aber
entsteht der Eindruck: In einer Gesell-
schaft, wo standig alles besser wird, be-
komme ich nicht den gerechten Anteil vom
Kuchen. Obwohl ich und meine Frau jede
Woche 40 Stunden hart arbeiten, konnen
wir am Wochenende nicht ins Restaurant
und nicht in Urlaub fahren. Alle norma-
len Deutschen konnen das, nur wir nicht.
Das ist der Punkt, an dem die Leute sa-
gen: Ich wihle AfD oder weiter rechts.“

Die jiingste Auswertung des Deutschen In-
stitutes fur Wirtschaftsforschung (DIW)
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auf Basis der Daten der Langzeiterhe-
bung Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)
zeigt auch, dass die Einkommensschere
in Deutschland weiter auseinander geht.
Demnach sind die verfiigbaren Einkom-
men fiir Personen in Deutschland zwi-
schen 1991 und 2015 gestiegen, aller-
dings fur die 20 % mit den niedrigsten
Einkommen nicht. Im Klartext: Gering-
verdiener haben heute real weniger Geld
zur Verfugung als 1991.

Doch was sind ,,Lohne zum Leben*?
Klaus Dorre wiinscht sich dahnlich zur
Mindestlohnkommission eine Kommissi-
on fur faire Lohne, die regional differen-
ziert definiert, was ,,Lohne zum Leben*
sind. Diese Lohne miissten seiner Mei-
nung nach auch das Grundrecht auf Bil-
dung, Kultur und Mobilitit einschliefSen.

Ein erfolgreiches Beispiel dafiir findet sich in
Grofsbritannien. Die ,,Living Wage Founda-
tion“ entstand als Kampagne 2001 in Lon-
don als Reaktion auf den niedrigen nati-
onalen Mindestlohn. Graham Griffiths,
Head of Partnerships and Operations der
Living Wage Foundation, sieht im Living
Wage einen Lohn der sich an den realen
Lebenshaltungskosten orientiert. Fur sei-
ne Berechnung wird ein Warenkorb de-
finiert, der den Menschen eine angemes-
sene Teilnahme am Leben einschliefSlich
des sozialen und kulturellen Lebens er-
moglicht. Wegen der hoheren Lebens-
haltungskosten berechnet die Foundati-
on fur London einen gesonderten Living
Wage (8,75 Pfd. UK + 10,20 Pfd. Lon-
don). Die Bewegung war so erfolgreich,
dass die konservative britische Regierung
2016 einen nationalen Living Wage ein-
gefuhrt hat, der deutlich tiber dem bis-
herigen Mindestlohn, aber auch deutlich
unter dem Living Wage der Foundation

liegt (7,83 Pfd.). Bis 2020 soll der natio-
nale Living Wage 60 % des Medianlohns
betragen, also das Niveau der Niedrig-
lohnschwelle erreichen.

Mittlerweile gibt es 4.200 Arbeitgeber da-
runter namhafte wie IKEA und FufSball-
klubs der Premiere League, die sich von
der Foundation haben akkreditieren las-
sen, Tendenz steigend.

80 % der Arbeitgeber geben an, dass die-
ser Schritt positive Auswirkungen auf die
Produktivitit, die Motivation und Akqui-
se von Beschiftigten zur Folge hat.

Das britische Beispiel zeigt auch, dass
Mindestlohne in der Regel keine Exis-
tenz sichernden Lohne sind und was die
gesellschaftliche Debatte um Existenz
sichernde Lohne bewirken kann. Diese
Debatte wiinscht sich Thorsten Schulten
auch starker fur Deutschland. Dazu geho-
ren seiner Meinung die Debatte um einen
angemessenen Mindestlohn, die verbind-
liche Umsetzung des Mindestlohns und
eine Starkung der Tarifbindung. Ange-
sichts der weiter sinkenden Zahl der ta-
rifgebundenen Betriebe gibt es hier fur die
Sozialpartner und die Politik besonderen
Handlungsbedarf. Die iiberdurchschnitt-
lich hohen Tarifabschliisse im ersten Halb-
jahr 2018 deuten zumindest darauf hin,
dass die Sozialpartner angefangen ha-
ben zu verstehen, dass faire, angemessene
und zumindest Existenz sichernde Lohne
fur die Beschaftigten unverzichtbar sind.
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Die Living Wage Foundation - eine
der etabliertesten Kampagnen im
Vereinigten Konigreich

In vielen Landern reicht der Mindestlobn kaum aus, um obne staatliche Leistungen seinen Lebensunter-
halt zu sichern. Sogenannte Living-Wage-Initiativen haben deshalb weltweit Konjunktur. Sie machen da-
rauf aufmerksam, dass viele Mindestlohne nicht zu einem Existenz sichernden Leben ausreichen, und for-
dern eine faire Bezahlung auf Grundlage der tatsichlichen Lebenshaltungskosten. Sie kritisieren, dass der
Mindestlobn nicht danach berechnet wird, was Arbeitnehmer und ibre Familien zum Leben bendtigen.

Einer der Pioniere auf diesem Gebiet ist die Living Wage Foundation in GrofSbritannien. Eine Biirger-
organisation in Ost-London (Citizens UK), die aufgrund der Festlegung eines Mindestlobns von 3,60 £
pro Stunde im Jahr 1999 fiir eine bessere Bezahlung von Arbeitnebmern eintrat, legte 2001 den Grund-
stein fiir die inzwischen national agierende Living Wage Foundation. Ziel der Initiative ist nicht etwa die
Skandalisierung der Arbeitgeber, die keinen Existenz sichernden Lohn zahlen, sondern immer mehr Ar-
beitgeber dafiir zu gewinnen,, ibren Arbeitnebmern eine Existenz sichernde Vergiitung zahlen. Bis zum
heutigen Tage sind der Stiftung mebr als 4.200 Arbeitgeber beigetreten. Unter ibren Mitgliedern finden
sich bekannte Namen wie IKEA, HSBC, Oxfam und der Chelsea Football Club.

Mit Graham Griffiths (Head of Partnerships and Operations) der Living Wage Foundation haben wir
itber das Thema Existenz sichernde Lohne (Living Wages) und die Living Wage Foundation gesprochen.

G.I.B.: Was ist ein Living Wage? dem Ziel, bis 2020 die Hohe von 60 % des durch-
Graham Griffiths: Der Living Wage ist eine Berech-  schnittlichen Lohneinkommens zu erreichen. Nach

nung des Stundenlohns auf Grundlage der Lebenshal-
tungskosten. Im April 2016 fihrte die britische Regie-
rung einen hoheren Mindestlohn fiir tiber 25-Jahrige
ein, der sich an dem Living Wage der Living Wage
Foundation orientiert und sogar als ,,Staatlicher Li-
ving Wage“ bezeichnet wird. Der staatliche ,,Nati-
onal Living Wage“ der Regierung wird jedoch nicht
danach berechnet, was die Arbeitnehmer und ihre Fa-
milien zum Leben brauchen. Vielmehr basiert er auf

THE
MINIMUM WAGE
Government minimum
for under 25s

WHATISIT? £7.38
ISIT THE LAW? Statutory
WHAT AGE GROUP IST COVERED? 21 and older

Negotited settlement based on
HOWIS ITSET? recommendations from businesses
and trade unions

ISTHERE A LONDON WEIGHTING? No London Weighting

Quelle: Living Wage Foundation, London

den aktuellen Vorhersagen bedeutet dies einen An-
stieg bis 2020 auf weniger als 9 Pfund pro Stunde.
In GrofSbritannien gibt es zudem einen Mindestlohn
fir unter 25-Jahrige. Bei den unter 25-Jahrigen, wird
bei der Berechnung des Mindestlohns auch die Wirt-
schaftslage der Arbeitgeber berticksichtigt. Die realen
Living-Wage-Raten sind hoher, weil sie ausschlief3-
lich auf der Grundlage dessen berechnet werden, was

die Menschen zum Leben benotigen.

NATIONAL
LIVING WAGE
Government minimum
for over 25s

£7.83

Statutory
25 and older

A % of medium earnings, currently
at 55 %, it aims to reach 60 % of
median earnings by 2020

No London Weighting

REAL
LIVING WAGE
The only wage rate based on
what people need to live

£8.75 across the UK and
£10.20in London

Voluntary
18 and older

Calculation made according to the
cost of living, based on a basket of
household goods and services

Yes - Separate higher rate for
London
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Graham Griffiths,

Head of Partnerships and Operations

der Living Wage Foundation

G.LI.B.: Was sind die Ziele der Living Wage Foundation
und wann begann die Kampagne?

Graham Griffiths: Unser Ziel ist es, Arbeitgeber zu
unterstiitzen und wertzuschitzen, die iiber die Be-
zahlung des staatlichen Minimums hinausgehen
(wollen) und einen realen, an den Lebenshaltungs-
kosten orientierten Lohn zahlen. Im Vergleich zum
derzeitigen staatlichen Mindestlohn werden bei un-
serer Berechnung ausschlieSlich die Lebenshaltungs-
kosten berticksichtigt. So konnen wir sicherstellen,
dass alle Living-Wage-Arbeitgeber ihren Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern genug zahlen, damit sie
davon leben kénnen.

Wir setzen uns nicht fur einen hoheren gesetzlichen
Mindestlohn ein. Es ist weitgehend eine freiwillige
Bewegung von Unternehmen, die es sich leisten, einen
Existenz sichernden Lohn zu zahlen, und wir wert-
schitzen deren Engagement. Wir beraten und unter-
stlitzen Arbeitgeber auch bei der Einfithrung eines
Existenz sichernden Lohnes. Daruber hinaus gestal-
ten wir die offentliche Diskussion mit und initiieren
nationale Debatten tiber faire Bezahlung.

Die Living Wage Foundation wurde 2011 als Akkre-
ditierungsstelle gegriindet, fiir Arbeitgeber, die einen
Existenz sichernden Lohn zahlen. Aber die Kampa-
gne begann bereits 2001 als Reaktion auf den 1999
im Vereinigten Konigreich festgelegten Mindestlohn,
der damals bei 3,60 £ pro Stunde lag. Viele Familien
in Ost-London konnten die Lebenshaltungskosten
mit einem Einkommen auf Mindestlohnniveau nicht
decken. Viele hatten mehrere Jobs und mussten viele
Stunden arbeiten, um durchzukommen. Zu dem Zeit-
punkt haben wir eng mit den Familien in Ost-London
zusammengearbeitet, um einen Weg zu finden, wie sie
ihre Arbeitgeber ansprechen konnen, um einen fairen
Lohn zu erhalten. Zu Beginn war die Kampagne also
auf London fokussiert und daher erfolgte die Berech-
nung eines Existenzlohns, also des Living Wages, auf
Grundlage der dortigen Lebenshaltungskosten.

Die an der Kampagne beteiligten Familien waren
Arbeitskrafte aus der Reinigungs-, Sicherheits- und
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Gastronomiebranche. Viele von ihnen arbeiteten fiir
grofle Unternehmen, aber haufig nur als externe Mit-
arbeitende. Unser Ziel war es daher auch, dass Un-
ternehmen, die ihren direkten Mitarbeitenden einen
fairen Lohn zahlen, diesen auch auf ihre Subunter-
nehmer ausdehnen.

Die Akkreditierung der HSBC Bank und ihr Enga-
gement, ihre Subunternehmen in die Bezahlung des
Living Wage einzubinden, haben unsere Kampagne
wirklich in Schwung gebracht. In Zusammenarbeit
mit Share Action, einer Wohltitigkeitsorganisation,
die Hauptversammlungen von Unternehmen besucht
und sich mit Fragen zu Nachhaltigkeit und fairer Ar-
beit auseinandersetzt, unterstiitzten wir eine Reini-
gungskraft bei der Hauptversammlung der HSBC.
Bei diesem Treffen fragte die Reinigungskraft, wie es
moglich sein konne, in einem Biiro zu arbeiten, aber
in vollig unterschiedlichen Welten zu leben. Das hin-
terlief8 Eindruck und HSBC wurde eines der ersten
Unternehmen, die sich als Living-Wage-Arbeitge-
ber bei uns akkreditieren lieffen. Der Erfolg unserer
Kampagne begann, als wir uns auf Unternehmen im
Finanzsektor wie beispielsweise HSBC oder KPMG
konzentrierten, weil sie ihren direkten Mitarbeiten-
den hohe Gehilter zahlten, aber ihre Angestellten
von Subunternehmen davon ausschlossen.

G.LI.B.: Wie wird der Living Wage berechnet?
Graham Griffiths: Die Berechnung erfolgt jahrlich
von der Resolution Foundation und wird von der
Living-Wage-Kommission iiberwacht. Die Resoluti-
on Foundation ist ein tiberparteiliches Thinktank,
welches sich fiir die Verbesserung des Lebensstan-
dards von Briten mit niedrigen bis mittleren Ein-
kommen einsetzt.

Fur die Berechnung wird ein Warenkorb herange-
zogen, der auf einem gesellschaftlichen Konsens da-
riiber beruht, was die Menschen fiir einen angemes-
senen Lebensstandard benoétigen. Die Berechnung
wird wissenschaftlich von einer Universitadt tiber-
wacht, die mit der Joseph Rowntree Foundation zu-
sammenarbeitet, einer unabhingigen Organisation
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zur Bekdmpfung von Armut in GrofSbritannien. Es
ist also eine Art Koalitionsansatz. In die Berechnung
einbezogen werden Wohn-, Beforderungs- und Ver-
pflegungskosten. Aber auch Kosten zur Teilhabe am
sozialen und kulturellen Leben, also ein Budget fiir
Vereins- und Kulturangebote sowie Geburtstagsge-
schenke oder besondere Notfille. Es handelt sich also
um eine umfassende Herangehensweise.

G.LB.: Wie finanziert sich die Living Wage Foundation?
Graham Griffiths: Wir finanzieren uns grofStenteils
aus Akkreditierungsgebiihren, also durch die Beitra-
ge der Arbeitgeber und iber Spenden. Im Jahr 2011
erhielten wir eine bedeutende Wachstumsinvestiti-
on von der Organisation zur Bekimpfung von Ar-
mut und Ungleichheit Trust for London, um in un-
sere Fahigkeit zur Akkreditierung von Arbeitgebern
zu investieren. Es wurde uns fiir einen Zeitraum von
drei Jahren ein Zuschuss in Hohe von einer Milli-
on Pfund gewihrt. Der Zuschuss hat uns finanziell
sehr gestarkt. Mittlerweile tibersteigen unsere Ein-
nahmen durch Akkreditierungsgebiihren die Mittel,
die wir von Trusts und Stiftungen erhalten.

G.L.B.: Wie hoch ist der Living Wage in Grof$britan-
nien und wie unterscheidet er sich vom staatlichen
Mindestlohn?

Graham Griffiths: Im Moment betrdagt der Living
Wage in Grofsbritannien 8,75 £ und 10,20 £ in Lon-
don. Im Vergleich dazu liegt der staatliche Living
Wage fuir tiber 25-Jahrige bei 7,83 £ und der Min-
destlohn fiir unter 25-Jahrige bei 7,38 £. Erwih-
nenswert ist, dass der staatliche Mindestlohn keine
regionalen Aspekte berticksichtigt. Die Lebenshal-
tungskosten, die sich regional stark unterscheiden,
werden also nicht berucksichtigt, das ist beim Li-
ving Wage anders.

Der staatliche Living Wage wurde definitiv als Sieg
tber niedrige Lohne in GrofSbritannien angesehen.
Er wurde 2015 verkiindet und 2016 umgesetzt und
fuhrte jedes Jahr zu einer deutlichen Erhohung des
Mindestlohns uber der Inflationsrate. Also hat er
mehr Geld in die Taschen der schlecht bezahlten Ar-

beitnehmer gebracht. Das ist gut. Das Vereinigte Ko-
nigreich strebt an, den staatlichen Living Wage bis
2020 auf 60 % des Durchschnittseinkommens zu
heben. Urspriinglich hat man mit ungefihr 9 £ pro
Stunde gerechnet, eine Zahl in den Schlagzeilen, die
man anstrebte. Aber aufgrund der Lohnstagnation
wird erwartet, dass man bis 2020 weniger als 8,50 £
pro Stunde erreichen wird. Unser wesentlicher Kri-
tikpunkt ist, dass man sich bei der Berechnung nicht
an den Lebenshaltungskosten orientiert. Der staatli-
che Living Wage ist an das Durchschnittseinkommen
gekoppelt und basiert daher auf der Entwicklung des
Marktes und nicht auf dem, was die Menschen be-
notigen. Der staatliche Living Wage ist ebenfalls nur
fur Personen iiber 25 Jahre erhiltlich und bertick-
sichtigt nicht die hoheren Lebenshaltungskosten wie
zum Beispiel in einer Stadt wie London.

G.L.B.: Wie viele Menschen in Grof$britannien be-
ziehen ein Einkommen unterhalb des Living Wage?
Graham Griffiths: Die Menschen, denen weniger be-
zahlt wird, als sie zum Leben brauchen, machen im-
mer noch einen groffen Anteil in GrofSbritannien aus.
Derzeit erhalten 5,5 Millionen Menschen weniger als
den Existenzlohn, das ist jeder fiinfte Arbeitnehmer,
das sind 21 % aller Arbeitnehmer. Frauen sind stir-
ker betroffen als Madnner. Das hingt damit zusam-
men, dass viele Frauen in Teilzeit arbeiten und fiir
Teilzeitarbeit deutlich weniger bezahlt wird als der
Existenz sichernde Lohn.

21 % der arbeitenden Bevolkerung verdient 7,83 £
pro Stunde, sie erhalten also den staatlichen Living
Wage. Der Einkommensunterschied zwischen ihnen
und den Menschen mit dem realen Living Wage ist
grofs. Wir reden hier von einer Differenz von 2.000 £
pro Jahr und fiir Arbeitnehmer in London betrigt
die Differenz sogar 5.000 £.

Wir haben im Vereinigten Konigreich also nicht nur
ein Problem mit der Arbeitslosigkeit, sondern auch
mit Armut am Arbeitsplatz. Die Arbeitslosenquoten
sind zwar niedriger als vor zehn Jahren, aber es gibt
mehr Menschen, die trotz Arbeit in Armut leben.
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G.L.B.: Wie werde ich ein Living-Wage-Arbeitgeber?
Graham Griffiths: Die wichtigste Voraussetzung, um
sich als Arbeitgeber akkreditieren zu lassen, ist: ab
dem Zeitpunkt der Akkreditierung mussen alle direkt
angestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den
Living Wage erhalten. Sie miissen auch einen Plan ha-
ben, damit alle Angestellten von Auftragnehmern und
externe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter den Living
Wage erhalten. Das sind die Grundsitze. Ohne die
Einbeziehung der ausgelagerten Mitarbeitenden hat-
te der Living Wage eine deutlich geringere Wirkung.
Es konnte auflerdem dazu fithren, dass Unternehmen
Arbeit auslagern, um den Living Wage zu umgehen.

Bei der Definition von Unterauftragnehmern muss-
ten wir irgendwo eine Grenze ziehen. Wir haben uns
dafiir entschieden, dass fiir uns ein Unterauftragneh-
mer, der ebenfalls den Living Wage erhalten muss,
jemand ist, der mindestens acht Wochen in Folge
zwei Stunden pro Woche im Unternehmen arbeitet.
Wir sprechen hier also nicht von Dienstleistern wie
einem Kurier, der ab und zu das Gebaude betritt. Es
gibt auch Sonderregelungen, so bei der Akkreditie-
rung von FufSballvereinen. Die Premiere League Ver-
eine Chelsea, Everton und West Ham sind alle akkre-
ditierte Living-Wage-Arbeitgeber. Liverpool hat sich
auch dazu verpflichtet, kurz vor der Saison 2017/18
einen Living Wage zu zahlen. Aber Unterauftragneh-
mer eines Fuf$ballvereins, passen nicht immer in un-
sere Definition, denn viele arbeiten nicht acht Wo-
chen lang zwei Stunden in der Woche beim Verein,
da ein Fuf$ballverein zweiwochentlich ein Heimspiel
hat und ansonsten auswirts antritt. Wir machen also
auch Ausnahmen von der Regel, ansonsten konnten
wir zum Beispiel keine Fufsballvereine akkreditieren.

G.L.B.: Wie haben Sie den Flughafen London Heathrow
davon iiberzeugt, ein Living-Wage-Arbeitgeber zu werden?
Graham Griffiths: Die Akkreditierung des Flughafens
Heathrow war das Ergebnis einer langfristigen Strate-
gie von Citizens UK, mit der wir, wie ich eingangs er-
wihnte, zusammenarbeiten. Sie erkannten, dass unter
den Mitgliedern der Kirchen in West-London viele fiir
Subunternehmen am Flughafen Heathrow arbeiteten,
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zum Beispiel als Reinigungskrafte. Citizens UK arbei-
tete daraufhin eng mit den Reinigungskraften zusam-
men, um mehr iiber ihre Probleme in Bezug auf nied-
rige Lohne zu erfahren. Sie beschloss, einen Brief an
den Flughafen Heathrow zu schicken, der von Hun-
derten von Reinigungskriften unterzeichnet wurde,
in dem sie den Flughafen aufforderten, ein Arbeitge-
ber fur Existenz sichernde Lohne zu werden. Um den
Fall an die breite Offentlichkeit zu bringen, brachte
Citizens UK alle Reinigungskrifte und die Gemeinde
zusammen. Dann kam auch die Living Wage Founda-
tion ins Spiel. Wir sprachen tiber die Moglichkeiten
der praktischen Umsetzung und gemeinsam bauten wir
genug Druck auf, damit der Flughafen Heathrow die
Zahlung des Living Wage in eine geschiftliche Ent-
scheidung umsetzte.

Es war ein langfristiger Prozess, aber am Ende hat
die Reinigungskampagne den Living Wage wirklich
auf die Agenda der Arbeitgeber gesetzt, und hat da-
mit gezeigt, dass sie gute Arbeitgeber in London sind.
So wurde Heathrow der erste Living-Wage-Flugha-
fen, was zu einer Gehaltserhohung fiir 3.200 Arbeit-
nehmer fihrte. Natirlich war die Akkreditierung fur
unsere Kampagne ein grofser Erfolg.

G.L.B.: Welche Vorteile bringt die Akkreditierung
als Living-Wage-Arbeitgeber mit sich?

Graham Griffiths: Wir haben in den letzten drei Jah-
ren viel recherchiert, um herauszufinden, welche Vor-
teile es hat, ein Living-Wage-Arbeitgeber zu sein. Im
Jahr 2017 befragten wir tiber 800 unserer akkredi-
tierten Arbeitgeber nach ihrer Motivation, ein Li-
ving-Wage-Arbeitgeber zu werden und wie sie davon
profitierten. Der Bericht zeigt, dass 93 % der Arbeit-
geber von der Akkreditierung profitiert haben. Die
Hauptvorteile liegen in der Rekrutierung von Per-
sonal, Mitarbeiterbindung und Produktivitit. Uber
80 % der Arbeitgeber verzeichneten eine Verbesse-
rung der Reputation ihres Unternehmens und eine
positive Differenzierung von ihren Mitbewerbern
in ihrem Markt. Als beispielsweise der Flughafen
Heathrow fiir den Living Wage akkreditiert wurde,
fiihrte dies nicht nur zu Gehaltserhohungen fiir tiber
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3.200 Mitarbeitende. Der Flughafen gewann auch
den Pitch der Regierung zum Bau einer zusatzlichen
Start- und Landebahn, um die er sehr eng mit dem
Flughafen Gatwick konkurrierte. Dieser Fall zeigt,
dass wirtschaftliche Motivationen mit sozialen Fra-
gen verbunden werden kénnen. Die Reputationsvor-
teile sind heutzutage fiir Unternehmen sehr wichtig,
denke ich. Denn es gibt immer mehr ,ethische Kon-
sumenten®, die soziale Verantwortung in ihre Kauf-

entscheidungen einbringen.

Mebhr als zwei Drittel der Arbeitgeber gaben an, sich in
diesem Punkt verbessert zu haben. Die Arbeitgeber in
London gaben an, dass die Fluktuation um 25 % zu-
riickgegangen sei. Wir haben eine Fallstudie auf un-
serer Website von BrewDog veroffentlicht. BrewDog
braut Bier, hat seinen Sitz in Grof$britannien und die
Marke expandiert rasant. Als sie zu einem Living-Wa-
ge-Arbeitgeber wurden, sank ihre Mitarbeiterfluk-
tuation um 40 % durch die Zahlung des Existenz si-
chernden Lohns. Reduzierte Personalfluktuation hat
Auswirkungen auf Einarbeitungs- und Schulungskos-
ten, die in dem Fall deutlich sanken. Allein bei den Re-
krutierungskosten hat BrewDog im ersten Jahr tiber

100.000 £ eingespart.

Ein weiterer wichtiger Vorteil liegt auch in der Pro-
duktivitdt: 80 % der Arbeitgeber berichten von einer
Steigerung der Arbeitsqualitidt ihrer Mitarbeitenden.
58 % erkannten eine Verbesserung der Motivation.

Es ist wichtig zu erwihnen, dass 86 % der Organi-
sationen im Vereinigten Konigreich, die Living-Wa-
ge-Arbeitgeber sind, kleine oder mittlere Unterneh-
men mit weniger als 250 Mitarbeitenden sind. Aber
mediale Aufmerksamkeit erreichen wir durch grofSe
und bekannte Namen wie Heathrow, HSBC und die
Fufiballvereine, dort ist natiirlich auch die Anzahl
der Lohnerhohungen grofs. Als IKEA im Jahr 2017
zum Living-Wage-Arbeitgeber wurde, gab es eine Ge-
haltserhohung fiir 11.000 Mitarbeitende.

G.LI.B.: Wie viele Arbeitgeber sind an Ihrer Kampa-

gne beteiligt?
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Graham Griffiths: Mittlerweile haben wir 4.200 Li-
ving-Wage-Arbeitgeber, darunter bekannte Namen
wie Aviva, HSBC, Barclays, IKEA und die FufSball-
vereine aus der Premiere League. Wir hatten im ver-
gangenen Jahr tiber 1.200 Akkreditierungen und ha-
ben jetzt 35 Akkreditierungen innerhalb des FTSE100
(wichtigster britischer Aktienindex). Wir hoffen, bis
2020 den Knackpunkt von 50 % der 100 borsenno-
tierten Unternehmen zu erreichen, 50 Akkreditie-
rungen ist also unser Ziel. Wir wollen zuktinftig sa-
gen konnen: Wenn Sie keinen Living Wage zahlen
und im FTSE 100 notiert sind, sind Sie in der Min-
derheit. Wir sind bereits eine wachsende Bewegung.
Viele Leute dachten, dass der eingefiihrte National
Living Wage unsere Kampagne schwichen wiirde.
Aber man kann sich nicht selbst als Living-Wage-Ar-
beitgeber bezeichnen, wenn man nur den staatlichen
Living Wage bezahlt. Die Umsetzung des National
Living Wage hat sich auf die Zahl der akkreditierten
Arbeitgeber ausgewirkt, aber sicherlich nicht in ne-
gativer Weise. Wir haben die Bewegung sogar ver-
doppelt, seit der National Living Wage vor zwei Jah-
ren eingeftihrt wurde.

G.L.B.: Wie ist Ihr Verhaltnis zu den Gewerkschaften?
Graham Griffiths: Wir unterhalten gute Beziehungen
zum Trades Union Congress (TUC), einem gewerk-
schaftlichen Dachverband in GrofSbritannien. Der
TUC ist zum Beispiel in unserem Beirat und auch in
der Living Wage Commission vertreten. Wir arbei-
ten oft gemeinsam mit den Gewerkschaften an spezi-
fischen Kampagnen. Vor Kurzem gab es eine Verein-
barung zwischen dem National Health Service (NHS)
- dem nationalen Gesundheitsdienst in Grofbritan-
nien — und mehreren Gewerkschaften tiber eine Ge-
haltsuberprifung beim NHS. Seit der Finanzkrise
2008 sind die Lohnsteigerungen im Gesundheitswe-
sen auf ein Prozent pro Jahr begrenzt gewesen. Die
Gewerkschaften haben fiir dieses Jahr mit Bezugnah-
me auf den Living Wage eine Steigerung von 6,5 %
ausgehandelt. Durch die partnerschaftliche Zusam-
menarbeit mit den Gewerkschaften liegt die untere
Lohnskala fiir die direkt beschaftigten Mitarbeiten-
den des NHS nun sogar iiber dem Living-Wage-Satz.
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Wir stellen also ein Instrument zur Verfiigung, mit
dem die Gewerkschaften den unteren Lohnbereich
aushandeln kénnen.

G.I.B.: Welche Ziele will die Living Wage Foundation
in Zukunft erreichen?

Graham Griffiths: Dank der momentan guten finanzi-
ellen Situation konnen wir mehrere neue Projekte ent-
wickeln. Wir denken gerade an Living Wage Places und
was es bedeuten konnte, in einem Living Wage Place
zu leben. Selbst manche Politiker halten diese Idee fiir
einen vielversprechenden Ansatz. Zum Beispiel will
der Biirgermeister von London, Sadiq Khan, dass die
Hauptstadt zu einer Living Wage City wird. Die schot-
tische Regierung unterstitzt die Bewegung und will,
dass Schottland die erste Living Wage Nation wird. Wir
denken auch an Living Wage Zones und Living Wage
Buildings, wie Canary Wharf. Canary Wharf ist ein
Biirogebaudekomplex auf der Isle of Dogs im Londo-
ner Stadtbezirk Tower Hamlets. Zu den Unternehmen,
die sich in Canary Wharf niedergelassen haben, geho-
ren Finanzinstitute wie Credit Suisse, HSBC, Morgan
Stanley, Bank of America und Barclays. Auch bedeu-
tende Medienunternehmen haben hier ihre Hauptsitze,
darunter The Daily Telegraph oder The Independent.
Daruber hinaus konzentrieren wir uns darauf, wie
wir regionale Faktoren fiir Akkreditierungen nutzen
konnen. Es wird eine Reihe von Arbeitgebern in be-
stimmten Regionen geben, die akkreditiert sind, und
sie konnten ihre Nachbarn beeinflussen nach dem Mot-
to: Wenn wir das konnen, konnt ihr das auch. Wir be-
fassen uns auch mit weiteren Bereichen guter Arbeit
wie Beschiftigungspraktiken jenseits des Arbeitsent-
gelts. Es gibt eine Reihe von Arbeitgebern, die sich als
verantwortungsbewusste Arbeitgeber bezeichnen und
daher keine Null-Stunden-Vertrige fur ihre Mitarbei-
tenden haben, aber was ist mit ihren Untervertriagen?
Wie konnen wir die Einbeziehung der Subunternehmer
bei der Zahlung des Living Wage nutzen, um auch die
weiteren Lieferketten zu beeinflussen und bestimmte
Beschiftigungspraktiken zu vermeiden?

Auf internationaler Ebene tiberlegen wir, wie wir un-
sere Erfahrungen, eine erfolgreiche Kampagne zu wer-
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den, weitergeben konnen, um weltweit zum Aufbau
von Living-Wage-Initiativen beizutragen.

G.L.B.: Gibt es vergleichbare Kampagnen in anderen
Landern?

Graham Griffiths: Man kann mit Fug und Recht sa-
gen, dass die Living Wage Foundation im Vereinigten
Konigreich die etablierteste Kampagne ist. Aber es
gibt noch ein paar andere Living Wage Bodies auf der
ganzen Welt. Zum Beispiel eine Akkreditierungsstel-
le fur Existenz sichernde Lohne in Neuseeland und
Kanada. Auch in Hongkong konnen wir eine sich
entwickelnde Living-Wage-Dynamik erkennen. Die
Bewegung ist also ein weltweit wachsender Prozess.

DAS INTERVIEW FUHRTEN
Carsten Duif

Tel.: 02041 767178
c.duif@gib.nrw.de
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~WIir brauchen eine breite offentliche
Debatte uber einen angemessenen
Mindestlohn”

Der deutschen Wirtschaft gebt es gut. Sie befindet sich in stetigem Aufschwung und die Beschiftigung
liegt auf Rekordniveau. Grund genug fiir die Gewerkschaften, eine deutliche Steigerung des Mindestlohns
im kommenden Jabr einzufordern. Denn von der guten Konjunktur profitieren viele nicht: Menschen im
Niedriglohnsektor konnen mit dem aktuellen Mindestlobn kaum ibren Lebensunterhalt bestreiten. Das
gilt vor allem fiir diejenigen, die in Grofistadten leben, wo der Wobhnraum zunebhmend teurer wird, ein
Problem, das auch in Lindern wie GrofSbritannien oder den USA besteht. Die Reaktion: Sogenannte Li-
ving-Wage-Initiativen, die sich fiir einen Existenz sichernden Lobn, einen Living Wage, einsetzen. Was
die Einfiibrung des Mindestlobns in Deutschland bislang bewirkte, wie hoch er sein miisste, um einen an-
gemessenen Lebensstandard zu ermoglichen, und ob die Idee eines Existenz sichernden Lobnes auch auf
Deutschland iibertragbar ist, dariiber sprachen wir mit dem Leiter des Tarifarchivs des Wirtschafts- und

Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-Bdockler-Stiftung, Prof. Dr. Thorsten Schulten.

G.LB.: Herr Prof. Dr. Schulten, seit dem 01. Januar
2015 gibt es einen allgemeinen gesetzlichen Mindest-
lohn in Deutschland. Warum wurde er eingefiihrt
und was hat er bewirkt?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Seit den 1990er Jahren
ist die Tarifbindung in Deutschland stark zuriickge-
gangen. Die gilt insbesondere fiir diejenigen Bran-
chen, die eher niedrige Lohne zahlen. Im Ergebnis ist
der Niedriglohnsektor in Deutschland stark angestie-
gen und zahlt mittlerweile zu den grofSten in Europa.
Der Mindestlohn ist also vor allem eine Reaktion auf
die schwichelnde Tarifautonomie. Es ist kein Zufall,
dass die Initiative zur Einfithrung des Mindestlohns
von Gewerkschaften wie ver.di und Nahrung-Ge-
nuss-Gaststatten (NGG) vorangetrieben wurde, die
die eher schwach organisierten und gering tarifierten
Bereiche reprasentieren, zum Beispiel: Friseurhand-
werk, Gastgewerbe, Biackerhandwerk, Fleischerhand-
werk, Wach- und Sicherheitsgewerbe.

Vor der Einfithrung des Mindestlohns waren die Stun-
denlohne z. T. extrem niedrig. In manchen Bereichen
wurden gerade einmal vier oder finf Euro pro Stunde
gezahlt. Mit dem Mindestlohn wurden die unteren Ein-
kommen tiberdurchschnittlich angehoben. War die Sche-
re zwischen Gut- und Geringverdienern im Jahrzehnt
vor dem Mindestlohn noch weit auseinander, konnen
wir heute erstmals einen Riickgang in der Lohnsprei-
zung feststellen: laut Statistischem Bundesamt hat der
Mindestlohn in einigen Bereichen Ostdeutschlands zu
Lohnsteigerungen von bis zu 30 % gefiihrt.

G.LB.: Der Mindestlohn in Deutschland liegt aktuell
bei 8,84 Euro pro Stunde. Ende Juni dieses Jahres gibt
die Mindestlohnkommission ihre Empfehlung fiir die
Mindestlohnerhohung zum 01.01.2019 heraus. In Ih-
rer Stellungnahme fiir die Kommission empfehlen Sie
eine deutlich starkere Anhebung des Mindestlohns als
dies durch die Orientierung an der Tarifentwicklung
moglich ware. Mit welcher Mindestlohnerhohung
rechnen Sie?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Hierzu muss man sich
sowohl die Vorgaben des Mindestlohngesetzes als
auch der Mindestlohnkommission selbst vergegen-
wirtigen. Laut Gesetz soll sich die Anpassung des
Mindestlohns einerseits am Tarifindex des Statis-
tischen Bundesamtes orientieren. Andererseits soll
die Mindestlohnkommission bei ihrer Empfehlung
fur eine Mindestlohnerhohung im Rahmen einer
Gesamtabwigung drei Kriterien berucksichtigen:
1. Die Mindestlohnauswirkung auf Beschiftigung,
2. faire Wettbewerbsbedingungen und 3. ein ange-
messener Mindestschutz der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer. Diese drei Punkte sollte man
meiner Meinung nach ernst nehmen. Denn wiirde
man sich ausschliefflich am Tarifindex orientieren,
wire die Mindestlohnkommission de facto uber-
flissig. Die Kommission verstandigte sich jedoch
in ihrer eigenen Geschiaftsordnung auch darauf,
nur von der Maflgabe des Tarifindex abzuweichen,
wenn sich zwei Drittel der Kommissionsmitglieder
dafur aussprechen. Vor diesem Hintergrund ist eine
Erhohung des Mindestlohns, die tiber den Tarifin-
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dex hinausgeht, sicher nur schwer durchsetzbar —
zumal die Mindestlohnkommission parititisch von
Arbeitgebern und Gewerkschaften besetzt ist. Die
enge Bindung an den Tarifindex ist nicht unumstrit-
ten. Gewerkschaften wie ver.di kritisieren an ihm,
dass er eine stirkere Mindestlohnerh6hung hemmt.
Umgekehrt kann man sagen, dass der Mechanismus
in wirtschaftlich kritischen Zeiten moglicherweise
vor einer zu geringen Anpassung schitzt.

Es ist derzeit schwer einzuschitzen, wie die Erho-
hung tatsiachlich ausfallen wird. Arbeitgeber sind
generell eher gegen eine Erhéhung. SchliefSlich wur-
de der Mindestlohn gegen eine Mehrheit der Wirt-
schaftswissenschaftler und Arbeitgeberverbande
durchgesetzt. Es ist gut moglich, dass es am Ende
lediglich bei der Anpassung an den Tarifindex blei-
ben wird. Dies wiirde eine Erhohung auf 9,19 Euro
pro Stunde bedeuten.

G.L.B.: Mit welchen Argumenten sprechen sich die
Arbeitgeber gegen eine Erhohung des Mindestlohns
aus und welche Argumente konnte man dem entge-
gensetzen?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Die Arbeitgeber fiih-
ren gerne allgemeine Befiirchtungen an wie: Was
tun wir, wenn die Konjunktur schlechter wird? Im
Kern haben sie jedoch keine wirklich tiberzeugenden
Argumente. Stattdessen emporen sie sich uber be-
stimmte extreme Mindestlohnforderungen von 13,00
Euro und mehr, die tatsichlich — zumal auf einen
Schritt — nicht realistisch sind, auch wenn sie mit gu-
ten normativen Argumenten, wie der Verhinderung
von Altersarmut begriindet werden. M. E. gibe es
derzeit jedoch durchaus die Moglichkeit eines kraf-
tigeren Mindestlohnanstiegs, der liber den Tarifin-
dex hinausgeht.

Wenn man sich z. B. die europdischen Nachbarlin-
der anschaut, ist ein Mindestlohn von 9,50 Euro
durchaus angemessen. Die Unternehmen wiirde das
nicht uberfordern. Frankreich peilt sogar 10 Euro an.
Mecklenburg-Vorpommern fiithrt z. B. einen verga-
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bespezifischen Mindestlohn von 9,54 Euro ein. Das
heift, das Land will 6ffentliche Auftrage kunftig
nur noch an Unternehmen vergeben, die ihren Mit-
arbeitenden einen Mindestlohn von 9,54 Euro zah-
len. Wenn das in Mecklenburg-Vorpommern mog-
lich ist, dann geht das auch im iibrigen Deutschland.

Gegen das Argument der nicht abschatzbaren Kon-
junktur spricht, dass man die Krisenmomente ver-
schirft, wenn die Lohne nicht in addaquatem Maf$
mit der wirtschaftlichen Entwicklung steigen. Die
Finanzmarktkrise war vor allem auch eine Nach-
fragekrise, die in Deutschland zwar durch Export-
tiberschiisse kompensiert wurde, aber so auch zu
einem ungleichen Wachstumsmodell fihrte. Eigent-
lich mussten die Arbeitgeber auch ein objektives In-
teresse an einer vernunftigen Lohnfindung haben,
um weiter zu wachsen. Das scheint aber nicht der
Fall zu sein, was sich auch an den Interessen der Ver-
bandsvertreter zeigt. Sie handeln hidufig aus politi-
schen und ideologischen Motiven. Wenn man jah-
relang gegen den Mindestlohn gewettert hat, dauert
es offenbar linger, bis man ein rationales Verhilt-
nis zu dem Thema entwickelt.

G.I.B.: In Ihren jiingsten Veroffentlichungen sagen
Sie, dass ein vollzeitbeschaftigter Single mit Min-
destlohn in deutschen Grof$stadten nicht ohne
Aufstockungsleistungen leben kann. Wie hoch miisste
der Mindestlohn denn sein, um beispielsweise in
Miinchen oder Ko6ln ohne staatliche Leistungen
leben zu konnen?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Wir haben den Min-
destlohn fir die 20 grofiten Stadte Deutschlands
berechnet. Basis unserer Berechnung war die Fra-
gestellung: Was muss ein vollzeiterwerbsfihiger
Singlehaushalt verdienen, um keinen Anspruch auf
Aufstockungsleistungen zu haben? Aufgrund der un-
terschiedlichen Wohnkosten kénnen die Betrdage un-
terschiedlich ausfallen — Miinchen, Hamburg, Kéln
oder Bonn zdhlen zu den Ausreifsern nach oben. In
unsere Berechnung haben wir folgende Kriterien
miteinbezogen: zum einen die Kosten der Unterkiinf-
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te. Hierzu orientierten wir uns am Richtwert der lo-
kalen Jobcenter. Auf diesen Richtwert addierten wir
zusdtzlich 200 Euro an Freibetragen, da mit einer
Erwerbsfihigkeit auch zusitzliche Kosten wie Be-
rufskleidung oder Fahrtkosten verbunden sind. Das
Existenzminimum eines Erwerbsfahigen liegt daher
hoher als das eines Nichterwerbsfihigen. Zum an-
deren berticksichtigen wir die Definition von Voll-
zeit. Unsere Anfangsberechnung basierte auf einer
37,5 Stundenwoche. Dafiir wurden wir kritisiert
und erstellten deshalb parallel eine Berechnung
fir eine 40 Stundenwoche. Grob gesagt gilt fiir die
meisten Stddte: einer 37,5 Stundenwoche entspre-
chen 9,50 Euro/Stunde plus und bei einer 40 Stun-
denwoche sind deutlich tiber 9 Euro notwendig, um
ohne Aufstockungen leben zu konnen. In besonders
teuren Stddten wie Koln oder Bonn sind es tiber 10
und in Miinchen sogar 12 Euro. Dass der Mindest-
lohn das abdecken kann, insbesondere die Spitzen-
werte, ist unwahrscheinlich. Aber man konnte sich
zumindest am Wert der grofSten Stadte orientieren
und der lige bei 9,50 Euro.

G.I.B.: Wie wirkt es sich auf Personen aus, wenn
sie in Vollzeit arbeiten und dennoch auf Leistungen
des Staates angewiesen sind?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Es ist demiitigend. Das
zeigt sich auch daran, dass die Zahl der Aufstocker
nicht gestiegen ist. Warum? Weil viele keine Leistun-
gen in Anspruch nehmen wollen. Untersuchungen
zufolge liegt die Dunkelziffer bei eins zu drei, das
heifSt, auf eine Person, die Aufstockungsleistungen
in Anspruch nimmt, kommen drei, die es nicht tun,
obwohl sie es konnten. Zudem ist es fir Menschen
aus dem Niedriglohnsektor schwer, in besser be-
zahlte Regionen vorzustoffen. Was dann bleibt, ist
Perspektivlosigkeit. Die Situation fiir Alleinerzie-
hende ist ibrigens noch dramatischer als die fur
Singlehaushalte. In allen Grof§stadten miissten Al-
leinerziehende tiber 10 Euro pro Stunde verdienen,
um ohne staatliche Unterstiitzungsleistungen aus-
zukommen. Wenn man die Debatte um den Min-
destlohn rekapituliert und sich die Begriindung des

Mindestlohngesetzes anschaut, so ist dort festge-
halten, dass man von seiner Arbeit leben koénnen
und nicht von zusitzlichen Aufstockungsleistungen
abhingig sein soll. Wie ich eingangs erwihnte ist
ein angemessener Mindestschutz ein Kriterium des
Mindestlohns. Nimmt man das ernst, kommt man
schnell zu der Erkenntnis, dass der Mindestlohn ei-
nen angemessenen Mindestschutz nicht gewahrleis-
tet und in dieser Form nicht Existenz sichernd ist.

G.L.B.: Eine deutliche Mindestlohnerh6hung, wie
sie u. a. von Gewerkschaften gefordert wird, hatte
erheblichen Einfluss auf das Verhaltnis ,,Mindestlohn
— Tariflohne“. Es wiirden mehr Tariflohne unter das
Mindestlohnniveau fallen. Wie wollen Sie dieses
Problem 16sen?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Dieses Problem begriin-
det auch die zogerliche Haltung und interne Kon-
troverse der Gewerkschaften. Denn in bestimmten
Branchen gelten Tarifvertridge, deren Lohne so nied-
rig sind, dass sie nah am Mindestlohn liegen. Hierzu
zdhlt zum Beispiel die Systemgastronomie mit Unter-
nehmen wie McDonald’s. Mit der Erhohung des Min-
destlohns von 8,50 auf 8,84 Euro wurde die unterste
Lohngruppe der Systemgastronomie tiberholt. Nach
einer konfliktreichen Tarifrunde wurden die untersten
Tariflohne schlieSlich wieder so erhoht, dass sie jetzt
etwas Abstand zum Mindestlohn haben. Allerdings
konnten bei der nachsten Mindestlohnanpassung die
unteren Tariflohne wieder eingeholt werden.

Mit dem 2010 eingefiihrten WSI Niedriglohn-Mo-
nitoring analysierten wir die Entwicklung in den
unteren Tarifgruppen. Es stellte sich heraus, dass
allein die Debatte um den Mindestlohn schon zu
einer tiberdurchschnittlichen Anpassung der Ta-
riflohne in den Niedriglohnbereichen fiihrte. Im Ja-
nuar 2017 lagen noch 5,5 % der Entgeltgruppe un-
ter dem aktuellen Mindestlohn von 8,84 Euro. Ein
Jahr spater waren es nur noch 3,8 %. Das zeigt: je
hoher der Mindestlohn steigt, desto starker werden
die Tarifgruppen davon tangiert. Bleibt er unter 10
Euro, ist der Eingriff in die Tarifpolitik noch eher
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begrenzt, da mit 10 % der Tarifgruppen nur weni-
ge Branchen betroffen wiren. Wirde man aber tat-
sachlich in Bereiche von z. B. 13,50 Euro vorstofSen,
wie dies ein Antrag auf dem DGB-Bundeskongress
gefordert hat, so ligen nach unserer Berechnung
46 % aller Lohntarifgruppen unterhalb dieses Wer-
tes. Das wire ein grofSer Eingriff, weshalb die Ge-
werkschaften auch befiirchten, dann in bestimmten
Bereichen keine Tarifvertrage mehr durchsetzen zu
konnen. Bisher sind mir allerdings keine Branchen
bekannt, die wegen des Mindestlohns auf Tarifver-
trage verzichtet hatten. In der Landwirtschaft wur-
de beispielsweise ein Lohngitter erstellt, das auf dem
Mindestlohn aufbaut. Das heifdt, der Lohn der un-
tersten Tarifgruppe entspricht dem Mindestlohn.

Das Problem beim Uberschreiten einer Schwelle von
10 Euro bestiinde darin, dass Unternehmen sagen
konnten, wir zahlen zwar den Mindestlohn, aber
mehr kénnen wir nicht. Ein moglicher Effekt wire
aber auch, dass sich die gesamte Tarifstruktur anhebt.

G.L.B.: In Ihrer Stellungnahme fiir die Mindestlohn-
kommission kritisieren Sie auch bestehende Defizite
bei der Mindestlohnumsetzung. Wie schaffen es
Arbeitgeber, die Zahlung des Mindestlohns zu um-
gehen?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Der Zoll, der ja die Zu-
standigkeit dafiir hat, die Einhaltung des Mindest-
lohns in den Betrieben zu kontrollieren, hat ja immer
wieder deutlich gemacht, mit welchen Tricks man-
che Arbeitgeber da arbeiten: Am hiufigsten kommt
es einfach zu unbezahlter Mehrarbeit: Auf dem Pa-
pier wird dann der Mindestlohn bezahlt, tatsiach-
lich arbeiten die Leute aber linger, sodass der auf
die effektive Arbeitszeit bezogene Stundenlohn un-
terhalb des Mindestlohns liegt.

Deshalb ist es sehr wichtig, dass die Arbeitszeiten or-
dentlich dokumentiert werden. Ohne eine solche Do-
kumentation ist die Einhaltung des Mindestlohns tiber-
haupt nicht kontrollierbar. Mehr Kontrollen sind dabei
wichtig, aber auch nicht das Allheilmittel. Es kommt

INFO

ARBEITSGESTALTUNG UND FACHKRAFTESICHERUNG

vor allem darauf an, dass man die Beschiftigten dazu
befahigt, fur ihre Anspriiche einzutreten. Es muss also
eine Interessenvertretung geschaffen werden zum Bei-
spiel in Form eines Verbandsklagerechts der Gewerk-
schaften. So miissten nicht einzelne Personen fiir ihr
Recht vor Gericht ziehen. Denn gerade Menschen aus
dem Niedriglohnsektor fiirchten sich, nachvollziehba-
rerweise, vor diesem Schritt — aus Angst den Arbeits-
platz zu verlieren, die Prozesskosten nicht zahlen zu
konnen oder dem Druck der Kollegen ausgesetzt zu
sein. Deshalb gehen kaum Klagen vor Gericht ein.

Man muss aber auch die Offentlichkeit dahingehend
sensibilisieren, dass die Nichteinhaltung des Min-
destlohns kein Kavaliersdelikt, sondern ein Verbre-
chen ist. Der absurde Vorwurf der Arbeitgeber, dass
durch die Dokumentationspflicht grofler burokra-
tischer Aufwand entstiinde, trug zur Diskreditierung
des Mindestlohns und seiner Praxis bei. So nehmen
manche seine Einfithrung nicht ernst und halten sich
nicht daran. Man hort dann haufig das Argument der
Unternehmen, dass sie den Angestellten nicht mehr
zahlen konnen, weil deren Wertschopfung zu gering
sei. Dazu mochte ich auf den ehemaligen US-Prasi-
denten Roosevelt hinweisen, der in den 30er Jahren
des letzten Jahrhunderts forderte, dass Unternehmen,
deren Geschiftsmodell nur dann funktioniere, wenn
sie ihren Angestellten weniger als einen zum Leben
ausreichenden Lohn zahlen, das Recht Geschifte zu
fihren entzogen werden solle.

G.L.B.: Seit geraumer Zeit gibt es in einigen Landern
sogenannte Living-Wage-Initiativen, zum Beispiel in
den USA (,,Fight for Fifteen*) und in Groflbritannien
(», Living Wage Foundation®). Was ist der Hintergrund
dieser Initiativen und was konnen sie bewirken?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Die Begriffe Living
Wage und Mindestlohn werden heutzutage unter-
schiedlich wahrgenommen. Das ist eigentlich erst
seit den 1980er Jahren so. Zu Beginn des 20. Jahr-
hunderts wurde der Begriff Living Wage vor allem
in der britischen und amerikanischen Okonomie sy-
nonym mit Mindestlohn verwendet. Das weist darauf
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hin, dass urspriinglich unter Mindestlohnen Living
Wages verstanden wurden. Die USA waren die erste
Nation, die im Zuge der New-Deal-Politik einen na-
tionalen Mindestlohn festgelegt haben. Das Niveau
des Mindestlohns sollte tiber die Kosten eines blo-
f8en Mindestlohns hinausgehen und Existenz sichernd
sein. Das Konzept des Mindestlohns war also eigent-
lich immer ein Living Wage. Erst als deutlich wur-
de, dass der Mindestlohn offensichtlich nicht mehr
Existenz sichernd ist, entstanden verschiedene Li-
ving-Wage-Initiativen. Heute gibt es weltweit Ini-
tiativen — allen voran Fight for Fifteen in den USA
und die Living Wage Foundation in GrofSbritannien
— die sich fur die Einfithrung eines Living Wages ein-
setzen. Die Fight for Fifteen-Initiative fordert einen
Stundenlohn von 15 Dollar. Seit den 1960er Jahren
hat der Mindestlohn stetig an Wert verloren. Die For-
derung nach 15 Dollar basiert auf einer Berechnung
des Economic Policy Instituts. Analysiert wurde, wie
hoch ein Mindestlohn heute sein miisste, wenn er den
Realwert des Mindestlohns der 1960er Jahre hatte.

Die Living Wage Foundation in Grofsbritannien ist
als eine Reaktion auf die Einfihrung eines viel zu
niedrigen nationalen Mindestlohns in den 1990er
Jahren entstanden. Ausgehend von London, wo die
Wohnkosten sehr hoch sind, verbreitete sich die Ini-
tiative iber das ganze Land. Die Living-Wage-Initia-
tiven sind also ein Ergebnis davon, dass der Min-
destlohn kein Existenz sichernder Lohn ist.

Das Beispiel der Living Wage Foundation zeigt, dass
diese Initiativen groffen Druck auf die Politik aus-
tiben konnen. Der zunehmende Erfolg der Initiative
fihrte dazu, dass die konservative Regierung Grof3-
britanniens einen eigenen Living Wage — den Natio-
nal Living Wage — einfiihrte. Er liegt zwar immer
noch unter dem Niveau der Living Wage Foundation,
aber deutlich iiber dem des normalen Mindestlohns.

G.L.B.: Was ist ein Living Wage und wie unterschei-
det er sich vom Mindestlohn? Gibt es unterschied-

liche Kalkulationsmodelle?
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Prof. Dr. Thorsten Schulten: Eine universell giiltige
Methode zur Bestimmung von Living Wages gibt es
nicht. Vielmehr existieren verschiedene Modelle, die
auf Grundlage der jeweiligen 6konomischen und so-
zialen Bedingungen einzelner Linder oder Stidte ent-
standen sind. In England gibt es beispielsweise ver-
schiedene Kalkulationsmethoden fiir London und
den Rest des Landes. In London basierte der Living
Wage urspriinglich auf einer Mischkalkulation, die
sich zur einen Halfte aus einem Warenkorb fiir ver-
schiedene Haushaltstypen ergibt und sich zur ande-
ren Hilfte an der 60-Prozent-Marke des Londoner
Medianeinkommens orientiert. Im tibrigen Land wur-
de ein Warenkorb bestimmt, der als angemessen an-
gesehen und fir dessen Erwerb ein notwendiges Ein-
kommen berechnet wird, das die Grundlage fiir den
Living Wage bildet. Mittlerweile wurden die Kalku-
lationsmethoden fur beide Living Wages vereinheit-
licht. Bemerkenswert an dem britischen Beispiel ist,
dass sich im Rahmen der Living Wage Foundation
verschiedene soziale Initiativen, die Gewerkschaf-
ten, offentliche Einrichtungen sowie auch manche
privaten Arbeitgeber auf dieses Modell verstandigt
haben und es gemeinsam umsetzen.

Grundsitzlich wire ein solcher Ansatz auch fiir
Deutschland denkbar. Man miisste iiberlegen, wie
ein solches Modell mit dem Hartz-IV-System ver-
einbar wiare. Kritische und hitzige Debatten wi-
ren jetzt schon vorprogrammiert. Am Ende ist es,
denke ich, eine politische Entscheidung, zu der man
sich bekennen muss. Hartz IV wire hier der Aus-
gangspunkt, aber sicher nicht der Endpunkt einer
solchen Debatte, zumal das Hartz-IV-System ja zu
Recht wegen seines viel zu niedrigen Sicherungsni-
veaus kritisiert wird.

G.LI.B.: Kann zwischen den Living-Wage-Initiativen
und den Gewerkschaften eine Konkurrenzsituation
entstehen?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: In Grof$britannien sind
die Gewerkschaften Teil der Living Wage Foundati-
on und stehen deshalb nicht in Konkurrenz zueinan-
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der. Im Gegenteil: wir sprachen vergangenes Jahr
im Rahmen eines Workshops tiber Living-Wage-
Initiativen mit einem Vertreter des britischen Ge-
werkschaftsbunds TUC. Er sagte ausdriicklich, dass
die Gewerkschaften in Tarifverhandlungen von den
Initiativen profitieren, da sie den Living Wage als
Untergrenze fiir ihre Forderungen verwenden. Die
Initiativen stdrken also die Gewerkschaften und
ihre Tarifpolitik.

G.I.B.: Was kann getan werden, um den Mindestlohn
in Deutschland auf ein Existenz sicherndes Niveau
zu heben?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Als Erstes miisste man
die Kriterien des Mindestlohngesetzes ernster neh-
men — insbesondere den angemessenen Mindest-
schutz. Derzeit ist der deutsche Mindestlohn eindeu-
tig ein Armutslohn. Es kommt nun darauf an, eine
Strategie zu entwickeln, diesen auf ein Existenz si-
cherndes Niveau anzuheben. Man wird zwar nicht
von heute auf morgen einen angemessenen Mindest-
lohn erzielen kénnen, aber man muss die guten 6ko-
nomischen Rahmenbedingungen, wie sie zurzeit exis-
tieren, nutzen, um groflere Anpassungsschritte zu
gehen. Wenn man nur die Tariflohne nachvollzieht,
wird der Mindestlohn strukturell im Vergleich zum
sonstigen Lohngefiige auf diesem niedrigen Niveau
bleiben. In Deutschland liegt der Mindestlohn bei
rund 46 % des Medianlohns. In den meisten ande-
ren europdischen Landern liegt er bei iber 50 %, in
Frankreich sogar bei 60 %. Wirde man den deut-
schen Mindestlohn auf das franzésische Niveau an-
heben, wire man bei 11 Euro.

Meiner Meinung nach ist das der Weg, den man ge-
hen muss, allerdings gegen viele Widerstiande. Die
Mindestlohnkommission ist zwar an sich ein gutes
Instrument, aber sie hat auch eine depolitisieren-
de Funktion, zumal wenn sich die Politik hinter
ihr versteckt.

M. E. brauchen wir eine breite 6ffentliche Debatte
iiber einen angemessenen Mindestlohn, weshalb wir
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auch versuchen, internationale Erfahrungen aufzu-
arbeiten, um darauf hinzuweisen, dass in Deutsch-
land ein Existenz sichernder Mindestlohn eingefiihrt
werden muss, sodass der Mindestlohn zu einem Li-
ving Wage wird. Mit dem Mindestlohn kann kein
vernunftiges Lohngefiige aufgebaut werden. Ein
Mindestlohn als Living Wage kann jedoch helfen,
auch Tarifvertrige mit relativ niedrigen Lohnen
nach oben zu driicken.

G.I.B.: Wir erleben dieses Jahr hohere Tarifab-
schliisse als in den vergangenen Jahren. Kann man
daraus schliefSen, dass bei den Arbeitgebern ein
Umdenken dahingehend stattgefunden hat, dass
man verniinftigere Lohne zahlen muss, um Fach-
krafte zu binden?

Prof. Dr. Thorsten Schulten: Gemessen an dem Ge-
jammer der Arbeitgeber tiber den hohen Fachkrif-
temangel mussten die Lohne noch hoher ausfallen.
Dennoch: Die Situation starkt die Handlungspo-
sition der Gewerkschaften. Allerdings weist z. B.
die Bundesbank in einer aktuellen Studie darauf
hin, dass der Anstieg der Lohne im internationa-
len Vergleich immer noch zu gering sei, wenn auch
die Tarifabschliisse in diesem Jahr deutlich hoher
ausfallen. Umso absurder ist es, dass die Mindest-
lohnempfanger davon erst 2021 profitieren sollen,
weil die Mindestlohnkommission nach derzeitiger
Regelung sich nur an den Tarifabschlissen der Jah-
re 2016 und 2017 orientiert. Sie konnte sich jedoch
dafiir entscheiden, z. B. die guten aktuellen Ab-
schliisse in der Metallindustrie oder im 6ffentli-
chen Dienst, schon jetzt zu berticksichtigen und da-
mit bei ihrer Empfehlung um einiges tiber die 9,19
Euro hinauszugehen.
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,Lohne zum Leben” mussten auch das
Grundrecht auf Bildung und Kultur, das
Recht auf Mobilitat einschlielen

Seit Jabren liegt der Anteil der Erwerbstdtigen in Deutschland, die dem Niedriglobnsektor zuzuordnen sind, bei
22 % bis 24 %. Dabei liegt die Niedriglohnschwelle nach Definition der OECD bei zwei Dritteln des mittleren
Einkommens (Median). Nach Berechnungen des Institutes fiir Arbeit und Qualifikation der Universitdt Duis-
burg-Essen (IAQ) liegt sie aktuell bei 10,23 € und ist damit weit vom gesetzlichen Mindestlohn entfernt. Der
Soziologe Prof. Dr. Klaus Dérre von der Universitit Jena spricht in diesem Zusammenhang von einer prekiren
Vollerwerbsgesellschaft, da die meisten der Niedriglohnjobs mit Vollerwerbsbeschiftigung einbergeben. Einer
vierkopfige Familie in Dresden bleiben bei Vollerwerbstditigkeit beider Elternteile seinen Studien zurfolge nach
Abzug aller fixen Kosten 1.000 € im Monat zur Gestaltung des Lebens. Das, so Dorre, reicht nicht, um ein Leben
zu fiihren, das die gangigen Standards einschliefSt. Vor diesem Hintergrund verwundert es nicht, so der Soziologe,
dass immer mebr Menschen das Gefiibl haben, an der guten wirtschaftlichen Entwicklung nicht zu partizipieren.
Im Interview sprachen wir mit Klaus Dorre iiber die prekdre Vollerwerbsgesellschaft, Langzeitarbeitslosigkeit,
faire Lohne und wie Politik und Gewerkschaften nachhaltige Antworten auf diese Entwicklungen finden kénnen.

G.LB.: Herr Prof. Dorre, Bundesgesundheitsminister
Spahn sagte kiirzlich, dass Hartz IV nicht Armut be-
deute, sondern die Antwort der Solidargemeinschaft
auf Armut sei. Teilen Sie seine Auffassung?

Prof. Dr. Klaus Dorre: Jens Spahn weif3, was er tut, aber
er weifS in sozialer Hinsicht nicht, wovon er redet. Die in
diesem Kontext entscheidende Frage ist, warum es bei
einer gesamtokonomischen Lage, die in manchen Re-
gionen von Vollbeschiftigung und in manchen Bran-
chen von Fachkriftemangel gepragt ist, iiberhaupt noch
Hartz IV geben muss, also einen Leistungsbezug, der an
eine Bringschuld gebunden und mit Sanktionen belegt
ist. Eine Gesellschaft, eine Wirtschaft, die so brummt,
miisste eigentlich in der Lage sein, trotz vielleicht einiger
statistisch zu vernachlassigender MiuifSigganger auf ei-
nen so kostspieligen Verwaltungsapparat zu verzichten.
Statt sich dieser Frage zu stellen, spricht Jens Spahn von
Hartz IV als einer ,,Versicherung gegen Armut, obwohl
vollig klar ist, dass das Leistungsniveau von Hartz IV
in materieller Hinsicht ein Leben in Armut ist.

Mit Hartz IV wollte der Gesetzgeber den Status Lang-
zeitleistungsbezieher bewusst ungemiitlich halten. Da-
hinter stand die These: ,,Es machen sich zu viele in der
Hingematte des Wohlfahrtsstaates bequem; denen
muss man Beine machen.“ Beim ,,Fordern und For-
dern“ indes stand eindeutig das ,,Fordern“ im Mittel-
punkt. Es ging darum, Druck auszuiiben. Bei dem neu
eingefithrten Regime geht es jedoch nicht nur um die
Leistungssitze. Leistungsbezieher sind zugleich einer
feinmaschigen Kontrolle unterworfen. Selbst die priva-

testen Lebensvollziige werden kontrolliert, bis hin zur
erlaubten GrofSe ihrer Wohnung, und wer als Leistungs-
bezieher zu Weihnachten von seiner Tochter 100 Euro
aufs Konto iiberwiesen bekommt, muss die Hilfte da-
von ans Amt iiberweisen.

Hartz IV bedeutet also nicht nur materielle Armut, son-
dern ein Leben unter dem Vorbehalt des Ressentiments,
einer gesellschaftlichen Stigmatisierung und fehlender
Anerkennung. Fur die Leistungsbeziehenden ergibt sich
daraus ein standiger Zwiespalt: Auf der einen Seite sind
sie gehalten, sich mit ihrem Status, also mit materieller
Knappheit und wenig Anerkennung irgendwie zu ar-
rangieren. Je mehr sie das jedoch tun, desto starker se-
parieren sie sich vom Rest der Gesellschaft und je mehr
sie sich separieren, desto mehr werden sie zum Objekt
von negativen Klassifikationen. Hinzu kommt: Je langer
man in solchen Verhaltnissen ist und sich an die Vorga-
ben von Hartz IV anpasst, also Anspriiche nicht mehr
aufrechterhilt, desto eher resigniert man. Am ehesten
aus dem Leistungsbezug kommen diejenigen raus, die
noch Anspriiche haben an Arbeit und Leben. Die Lo-
gik von Hartz IV fuhrt genau zum Gegenteil von dem,
was das Regime zu leisten vorgibt.

Das zeigen auch die Zahlen: Eine Million Menschen
sind nie aus dem Leistungsbezug herausgekommen.
Bei anderen hat — so nennt es die quantitative Arbeits-
marktforschung — die ,,Konzessionsbereitschaft“ zu-
genommen. Sie nehmen auch Arbeiten an, die deut-
lich unterhalb ihres Qualifikationsniveaus liegen, die
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befristet und schlechter bezahlt sind. Das zeigt: die
mit Hartz I'V intendierte Abschreckung funktioniert.

G.1.B.: Wie hat sich in den letzten Jahren das Verhiltnis
zwischen Vollzeitbeschaftigung und prekaren Arbeits-
verhaltnissen in Deutschland entwickelt?

Prof. Dr. Klaus Dorre: Mittlerweile hat sich eine pre-
kare Vollerwerbsgesellschaft herausgebildet. Tatsach-
lich haben wir eine Rekordzahl an Erwerbstitigen, hat
das Volumen an bezahlter Erwerbsarbeit zugenommen,
aber noch stirker gewachsen ist die Zahl der Erwerbs-
tatigen. Zwar ist im Zeitraum zwischen 2000 und 2012
die Erwerbslosigkeit fast um eine Million gesunken,
aber gleichzeitig ist die Zahl der wirklich Vollzeitbe-
schiftigten, also 35 plus x Stunden, um 1,5 Millionen
zuriickgegangen. Zugenommen haben Solo-Selbststin-
digkeit, befristete Jobs und geringfiigige Minijobs.

Das DIW zum Beispiel weist darauf hin, dass auch die
sozialversicherungspflichtige Vollzeitbeschaftigung zu-
genommen hat. Seit 2013 stimmt das zum Teil. Doch
bei der Studie ist Vollzeit alles ab 30 Stunden. Ich kenne
keinen Tarifvertrag, der sagt: 30 Stunden sind Vollzeit.
Vollzeit ist nach der giangigen Sichtweise alles, was nicht
atypisch ist. Das ist eine Verzerrung der Wirklichkeit.

Also: Durch die Ausdehnung schlecht entlohnter, we-
nig anerkannter und nicht standardisierter prekirer
Arbeit wurde Erwerbslosigkeit zum Verschwinden ge-
bracht. Wiirde man die stille Reserve einrechnen, die
Arbeitszeitwunsche der Unterbeschiftigten hinzurech-
nen — wir haben im unteren Segment durchschnittlich
zwolf Arbeitsstunden die Woche und die wiirden gerne
mehr arbeiten, wie eine IAB-Untersuchung zeigt —, kime
man auf ein Volumen der Erwerbslosigkeit das doppelt
so hoch wire wie die offiziell ausgewiesenen Zahlen.

G.L.B.: Ausgeweitet hat sich auch der Niedriglohnsektor,
auch bei Vollzeitbeschaftigten. Wie definieren Sie den
Begriff ,,Niedriglohn“ und wie grof§ ist der Niedrig-
lohnsektor in Deutschland?

Prof. Dr. Klaus Dérre: Laut OECD-Definition liegt die
Niedriglohnschwelle bei zwei Dritteln des mittleren Stun-
denlohns, also des Median. Dem wiirde ich mich an-
schliefSen. Seit Jahren liegt der Anteil der Erwerbstati-
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gen, die diesem Sektor zuzuordnen sind, zwischen 22
und 24 Prozent. Trotz gesetzlichem Mindestlohn andert
sich daran kaum etwas. Im Osten ist der Anteil mit 37
Prozent uibrigens deutlich hoher.

Bemerkenswert ist zudem, dass ein erheblicher Teil der
Niedriglohnjobs mit Vollzeitbeschiaftigung und Festan-
stellung verbunden sind. Eine Vollzeitbeschiftigung im
Niedriglohnbereich ist fiir mich ein prekires Beschafti-
gungsverhiltnis, weil es hinsichtlich der physisch-repro-
duktiven Dimension hinter dem Normalitatsstandard
zurtickbleibt. Einer vierkopfigen Familie in Dresden blei-
ben bei einem Lohn knapp oberhalb des Mindestlohns
nach Abzug aller fixen Kosten 1.000 Euro netto — fiir
die gesamte Familie. Davon miissen sie Essen und Klei-
dung bezahlen. Das sind Lohne, die nicht dazu ausrei-
chen, um sich ein Leben leisten zu konnen, das die bei
uns geltenden Standards einschliefSt.

In der Zuliefererindustrie in Ostdeutschland lagen die
Lohne trotz gewerkschaftlicher Organisierung zum Teil
sogar unter sechs Euro. Hier hat der gesetzliche Min-
destlohn eine Untergrenze eingezogen, die allerdings
aufgrund der vielen Ausnahmeregelungen vielfaltig um-
gangen wird. So viel ist sicher: Lohne zum Leben sind
etwas anderes als ein Mindestlohn.

G.LB.: Ab wann reichen Lohne zum Leben? Wo genau
ist die Grenze?

Prof. Dr. Klaus Dérre: Das ist eine spannende Frage.
Meines Erachtens brauchen wir dhnlich zur Kommissi-
on, die den Mindestlohn aushandelt, eine Kommission
fiir faire Lohne, die regional differenziert definiert, was
,,Lohne zum Leben“ sind. ,,Lohne zum Leben“ miissten
auch das Grundrecht auf Bildung und Kultur, das Recht
auf Mobilitit etc. einschliefSen. Wobei zu bedenken ist:
Es geht nicht um Uberleben, es geht um Leben. In Grof3-
britannien zum Beispiel gibt es die ,,Living Wage Foun-
dation®. Ziel dieser Organisation ist es, die Arbeitgeber
zur Zahlung eines Living Wage zu bewegen, eines un-
abhingig berechneten Mindestlohns zur Deckung der
Grundbediirfnisse der Arbeitnehmer. Angemessen und
wiinschenswert wire eine Anhebung des Mindestlohns,
wobei das Spannungsverhiltnis zu den Niedriglohnen
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zu beriicksichtigen wire. Das Lohnabstandsgebot ist ein
Problem, nicht weil dann der Mindestlohn zu hoch ist,
sondern die Lohne insgesamt noch zu niedrig.

Aufgrund ihrer schwachen Organisationsmacht brau-
chen die Gewerkschaften hier aber politische Unterstiit-
zung, sonst werden Living Wages nicht durchsetzbar
sein. Wobei reine Lohnforderungen nicht unproblema-
tisch sind. In unserem Buch ,,Streikrepublik Deutsch-
land“ haben wir geschrieben, dass der Lohn gewisser-
mafSen Katalysator fiir unterschiedliche Bediirfnisse und
Forderungen ist, weil er am leichtesten zu realisieren ist.
Doch je hoher die Lohne, desto wichtiger sind die Ar-
beitszeiten. Uber die Arbeitszeiten vermittelt aber das
Leistungsregime, also das Gefiihl vieler Menschen, bei
der Arbeit ausgepresst zu werden. Beide Aspekte muss

man miteinander verbinden.

G.LB.: Trotz der guten wirtschaftlichen Entwicklung
haben wir nach wie vor einen Sockel von Langzeitar-
beitslosen, die von dieser Entwicklung abgekoppelt
sind. Wie beurteilen Sie die Plane, Langzeitarbeitslose
mit o6ffentlich geforderter Beschaftigung besser zu in-

tegrieren?

Prof. Dr. Klaus Dérre: Im Koalitionsvertrag gibt es ein
paar sinnvolle Uberlegungen zum sozialen Arbeitsmarkt.
Aber was wir eigentlich brauchten, wire ein richtiger
Regimewechsel und damit das Eingestindnis, dass eine
reiche Gesellschaft auch Menschen, die — scheinbar —
okonomisch nicht mehr gebraucht werden, ein men-
schenwiirdiges Leben ermoglichen muss. Das ist auch
ein grundgesetzlich geschiitzter Anspruch: Die Wiirde

des Menschen ist unantastbar.

Das heifdt aus meiner Sicht: Man muss diesen kostspie-
ligen Uberwachungs- und Sanktionsapparat abstellen
und beim Thema ,,Fordern“ in ganz anderen Dimen-
sionen agieren mit einer professionell unterstiitzenden
Einzelfallbetreuung und nicht mit dem 50. Bewerbungs-
training oder dem 30. Computerkurs. Aber das funk-
tioniert nicht mit einem Betreuungsschliissel von 1 zu
120, sondern maximal 1 zu 10. Es gibt genug Beispiele
dafir, dass ein solches Vorgehen erfolgreich ist. Man

muss es nur wollen.
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Selbstverstandlich muss so etwas kombiniert werden
mit einem sozialen Arbeitsmarkt. Aus meiner Sicht gibt
es eine Fiille von sinnvollen Tatigkeiten, die nicht mit
dem Handwerk kollidieren. Das betrifft vor allem die
Arbeit an der Demokratie und Gesellschaft, bei Jugend-
fufSballmannschaften zum Beispiel oder beim Ganz-
tagsunterricht an den Schulen. Viele Sportvereine hat-
ten gerne einigermafSen gut bezahlte, also mit einem
Statuswechsel versehene Leute, die bei ihnen als Platz-
wart arbeiten oder beim Training mitarbeiten. Da be-
steht ein Riesenbedarf.

Die erfolgreichsten ArbeitsbeschaffungsmafSnahmen
waren lbrigens die ABMs. Sie waren mit einem Sta-
tuswechsel verbunden, ordentlich bezahlt und es wa-
ren zumindest in Teilen sinnvolle Aufgaben. Schlecht
ist nur eine Art von Biirgerarbeit, die mit dem Makel
einer Zwangsarbeit behaftet ist. Man muss einen an-
deren Status fiir diese Art von Beschiftigung schaffen.

Ein weiterer wichtiger Punkt: Bei den Berliner Arbeits-
loseninitiativen wurde vorgeschlagen, dass sich die Ar-
beitslosen solche Tatigkeiten selber suchen konnen diir-
fen. Fiir den Fall brauchte man eine gesellschaftliche
zertifizierende Instanz. Das ist ein cleverer Gedanke,
den leider niemand aufgegriffen hat. Ich kenne die Ar-
beit der Berliner Arbeitsloseninitiativen aus unmittel-
barer Nahe und bin immer erstaunt, was sie, wenn man
sie lasst, konnen. Also: man muss die Menschen ma-
chen lassen und unterstiitzen, damit sie ihr Leben wie-
der selbst in die Hand nehmen.

G.LB.: Welche gesellschaftlichen Folgen hat die Tatsache,
dass immer mehr Menschen das Gefiihl haben, von der
guten wirtschaftlichen Entwicklung abgehangt zu sein?
Prof. Dr. Klaus Dorre: Zunichst ist festzustellen, dass
bei uns in der offentlichen Wahrnehmung nur diejeni-
gen soziale Probleme haben, die richtig mies beschaf-
tigt sind, die richtig arm oder lange arbeitslos sind. Alle
anderen haben keine sozialen Probleme. Jeder Fachar-
beiter gilt als gesellschaftliche Mitte. Das ist eine dra-
matische Problemverzerrung, weil damit wichtige Be-
reiche der Arbeitswelt, in denen die Probleme entstehen,
aus dem offentlichen Fokus geraten.
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Es ist interessant zu beobachten, dass sich die zuvor be-
schriebene Arbeiterfamilie mit Festanstellung, der 1.000
Euro netto zum Monat bleiben, nicht als prekar oder
arm empfindet. Merkwiirdigerweise wiirden sie sich
selbst als ,,mittlere Mittelschicht® einstufen. Es ist ein
strikt dichotomisches Bewusstsein wie das Oben-Unten-
Schema vergangener Zeiten, aber mit einem Zusatz: Je-
der kennt jemanden, dem es noch schlechter geht, dem
polnischen oder tschechischen Leiharbeiter beispielswei-
se oder dem Logistik-Arbeiter im Dortmunder Norden,
der auf den Arbeiterstrich geht.

Bei besagter Familie aber entsteht der Eindruck: In ei-
ner Gesellschaft, wo standig alles besser wird, bekomme
ich nicht den gerechten Anteil vom Kuchen. Obwohl ich
und meine Frau jede Woche 40 Stunden hart arbeiten,
konnen wir am Wochenende nicht ins Restaurant und
nicht in Urlaub fahren. Alle normalen Deutschen kon-
nen das, nur wir nicht. Das ist der Punkt, an dem die
Leute sagen: Ich wihle AfD oder weiter rechts.

Genau betrachtet aber, ist das Problem dieser Familie
nicht Beschaftigungsprekaritit, sondern eine Lohnpre-
karitdt, verbunden mit dem Gefiihl, nicht genug vom
Kuchen abzubekommen. Man findet das Phanomen bei
tiberdurchschnittlich verdienenden Facharbeitern genau-
so wie bei Ingenieuren im Osten, die nicht so viel verdie-
nen wie die im Westen, oder auch im Westen bei Kriften
in der Pflege oder allgemein im Dienstleistungssektor.
Es ist nicht unbedingt eine Prekarititswahrnehmung,
sondern es ist ein klassischer Kapital-Arbeit-Konflikt.

Im aktivierenden Arbeitsmarktregime sehen sich Fest-
angestellte, Prekdre und Erwerbslose stindigen Bewih-
rungsproben ausgesetzt, in denen sich immer wieder neu
entscheidet, ob die unbefristete Beschiftigung gehalten,
der seltene Sprung aus der Leiharbeit in die Stammbeleg-
schaft gelingen oder die Erwerbslosigkeit durch eine so-
zial geforderte Ersatzarbeit unterbrochen werden kann.

Dieses System der permanenten Bewahrungsproben hat
mit den geschiitzten Arbeitsmirkten aus der Blutezeit
des rheinischen Kapitalismus wenig gemein. Von einem
komplexen Ursachenbiindel — die Internationalisierung
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industrieller Produktion, Standortkonkurrenzen, kapital-
marktorientierte Unternehmenssteuerung, flexible Perso-
naleinsatzstrategien, Erosion tariflicher Standards, kom-
modifizierende Sozial- und Arbeitsmarktpolitiken sowie
die tradierte Abwertung weiblich dominierter Dienstleis-
tungs-, Sorge- und Pflegetatigkeiten — in Gang gesetzt,
ist Prekarisierung kein voriibergehendes Phanomen.

G.LB.: Vor welche Probleme stellt diese Analyse die
Gewerkschaften? Wie miissen die Gewerkschaften
darauf anders reagieren als bisher?

Prof. Dr. Klaus Dorre: Hier lohnt es sich, auf die Inter-
national Labour Studies (ILS) zurtickzugreifen. Prekari-
tdat wird hier als Herausforderung begriffen, die soziale
Akteure vor eine strategische Wahl stellt. Gewerkschaf-
ten konnen sich zu Anwilten einer exklusiven Solidari-
tdt von Stammbeschiftigten erklaren. Sie konnen aber
auch ein offensives Organisieren von prekir Beschif-
tigten betreiben. In diesem Fall wiirden sie die Organi-
sation wieder starker als soziale Bewegung begreifen,
die direkte Mitglieder- und Beschiftigtenpartizipati-
on ausweiten und im Biindnis mit anderen zivilgesell-
schaftlichen Akteuren neue Machtressourcen aufSerhalb
der Betriebe und Unternehmen erschliefsen, um im pre-
karen Sektor handlungs- und konfliktfihig zu werden.

Mit der Schwichung der Gewerkschaften haben wir je-
doch derzeit einen Strukturwandel, bei dem Gewerk-
schaften die Verteilungsspielraume nicht ausschopfen.
Der prekire Sektor hangt wie ein Bleigewicht an den ge-
samten Lohnverhaltnissen. Mit dem starken Anwachsen
des Niedriglohnsektors und prekirer Beschiftigungs-
verhiltnisse allgemein sind Strukturen eingerissen, die
es schwer machen, das Lohnniveau wieder nach oben
zu korrigieren. Dazu fehlt es an Organisationsmacht
und inzwischen teilweise auch an Kampfbereitschaft.
Es hat lange gedauert, bis die Gewerkschaften wieder
kostenneutrale Verteilungsspielraume ausgeschopft ha-
ben wie etwa in der letzten Tarifrunde der IG Metall.

Doch angesichts der zunehmenden Heterogenisierung
und Fragmentierung der Arbeitswelt gentigen reine Lohn-
forderungen nicht. Die enorme Zerkliftung und unter-
schiedliche Prioritdten bei unterschiedlichen Lohnabhan-
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gigen erschweren den Gewerkschaften die Entwicklung
einer stimmigen Politik mit klarer Prioritdtensetzung im
Interesse aller Beschaftigten.

Fast erstaunlich vor diesem Hintergrund, dass die IG
Metall ab 2019 einen Anspruch von Vollzeitbeschif-
tigten auf verkiirzte Vollzeit durchgesetzt haben. Voll-
zeitbeschiftigte konnen dann ihre Arbeitszeit 6 bis 24
Monate lang auf bis zu 28 Stunden in der Woche redu-
zieren. Danach haben sie das garantierte Recht, wie-
der zu ihrer normalen Vollzeit zuriickzukehren — oder
erneut einen Antrag auf verkiirzte Vollzeit zu stellen.

Erstaunlich deshalb, weil Arbeitszeitverkiirzung im pre-
karen Sektor, im Niedriglohnbereich nicht oberste Pri-
oritat ist. Die Menschen wollen vor allem mehr Lohn.
Selbst in Teilen der Facharbeiterschaft und bei vielen
Vertrauensleuten ist die Arbeitszeitverkiirzungsfrage
nicht populdr. Meines Erachtens muss iiber den Lohn
hinaus auch die Frage der kollektiven Arbeitszeitverkiir-
zung wieder auf die Tagesordnung kommen, verbunden
mit Leistungsregulierung und Mitsprache bei der Perso-
nalbemessung, um Arbeitsintensivierungen zu vermei-
den. Das ist ein Schlisselbereich.

Angesichts eines gewerkschaftlichen Organisationsgrads
von 18 Prozent und in quantitativer Hinsicht oft unzu-
reichender gewerkschaftlicher Interessenvertretung in
den Betrieben, vor allem in Osten, sowie heftigem Ar-
beitgeberwiderstand bis hin zu professionellem ,,Union
bashing®, ist das nicht leicht, zumal sich auch im un-
organisierten Bereich die Parteibindung von Arbeitern
und Lohnabhingigen an die AfD zu festigen scheint,
auch im Westen. Meines Erachtens ist das ein Spreng-
satz fur die Gewerkschaften.

Das heifst: Die Gewerkschaften kommen an einer Ausei-
nandersetzung tiber politische Fragestellungen wie etwa
der Einwanderung nicht vorbei. Der Migrationsdruck
wird die nachsten 100 Jahre anhalten — ein Thema, das
die Gewerkschaften nicht ausklammern konnen. Sie
missen ihren Betriebsraten und Vertrauensleuten den
Rucken starken, wenn die fragen, wie sie auf Kollegen
reagieren konnen, die sagen: ,,Jeder Fluchtling kostet

im Monat tausend Euro plus x, aber die Rentenkasse
ist leer, ich muss im Alter dafiir zahlen.“ Darauf gibt es
eine Antwort. Die lautet: Das Absenken des Rentenni-
veaus hat nichts mit Fliichtlingen zu tun und das konnte
man auch korrigieren!

Ein anderes Problem ist der Zuwachs der AfD. Ich halte
die Debatte tiber einen Unvereinbarkeitsbeschluss — wer
in der AfD ist, kann kein DGB-Mitglied sein, volkische
Ideologie und Gewerkschaft passen nicht zusammen —
fiir sinnvoll, auch wenn es rechtlich nur schwer durch-
setzbar wire. Flagge zeigen und sich nicht verkriechen
— der Vorstand von Eintracht Frankfurt hat da ein gutes
Signal gesetzt.

G.LI.B.: Welche Ansatzmoglichkeiten haben politische
Parteien und Gewerkschaften, um dem Phinomen
wachsender Ungleichheit zu begegnen?

Prof. Dr. Klaus Dorre: Die Wohnungsfrage, also die
Schaffung von geniigend und bezahlbaren Mietwoh-
nungen wiare ein Ansatzpunkt, also nicht nur die Lohn-
verhiltnisse wiren zu thematisieren, sondern auch der
Reproduktionszusammenhang. Selbst gut verdienende
Erwerbstitige miissen oft ein Drittel ihres Einkommens
fur die Miete aufbringen. Da entsteht eine enorme Un-
zufriedenheit. Aber die Schliisselfrage umfasst mehr,
denn es geht letztlich um eine Diskussion tiber eine bes-
sere Gesellschaft.

Beispielhaft dafiir steht der US-Senator Bernie San-
ders. Er hat bei den von ihm gewonnenen Vorwahl-
kampfen jede seiner Reden mit dem Satz angefangen:
,I'm a democratic socialist®. In den USA hitte er auch
gleich sagen konnen, ich komm geradewegs aus der
Holle. Aber bei den jungen Leuten, die keinerlei Al-
ternative mehr sehen, die Hillary Clinton zu Recht
allzu grofse Nihe zur Wallstreet vorhalten, hat dazu
gefithrt, dass die Menschen nachgelesen haben, was
»democratic socialist heifyt. Mit seinem links-sozi-
aldemokratischen Programm, das das ,democratic
socialism*“ trigt, grenzt er sich von seinen Konkur-
renten ab. Ganz dhnlich tbrigens wie Jeremay Corbin
in GrofSbritannien und seine mitgliederstirkste sozial-
demokratische Partei, was dazu fiihrt, dass selbst ein
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konservatives Magazin wie der ,,Spectator® titelt: ,,So-
zialismus ist der Hit des Jahres.“ Inzwischen verzeich-
net die Partei Masseneintritte von jungen Leuten, die
an einem Rollback von Thatcher interessiert sind. Th-
nen geht es um o6ffentlichen Nahverkehr, bezahlbaren
Wohnraum und bezahlbare Bildung. All das sind auch
in Deutschland relevante Themen. Aber man misste
sie verbinden mit der Vision einer zukiinftigen west-
lichen Gesellschaft. In Deutschland aber fehlt es ge-
genwirtig an einer demokratischen Polarisierung in
der politischen Mitte. Gleichzeitig haben wir eine Ent-
proletarisierung der politischen Linken, insbesondere
der Sozialdemokratie. Sicher, der Anteil der Arbeiter
liegt nur noch bei einem knappen Drittel. Was heute
hdufig als Mittelschicht bezeichnet wird — akademisch
gebildete Lohnabhangige — wurde in den 1960er aber
schon als neue Arbeiterklasse bezeichnet.

Also: Die Beschrankung auf eine Umverteilungspoli-
tik gentigt heute nicht mehr. Man muss das Thema
Umverteilung mit den Themen Digitalisierung, dem
neuen Rassismus und der ins Stocken geratenen Glo-
balisierung verbinden, aber man braucht eine Verbin-
dung aus Hoffnung, also den Entwurf einer besseren
Gesellschaft, die denen Zuversicht gibt, die das Ge-
fuhl haben, auf abschiissigem Grund zu stehen, wo
es immer weiter bergab geht.

Das alles wire zu kombinieren mit sehr konkreten
Mafinahmen, die nicht nur die soziale Lage betreffen,
sondern die zeigen, dass man Grundfragen angeht.
Daran mangelt es heute. Im GroKo-Programm zum
Beispiel gibt es keine Antwort auf die schreiende Un-
gerechtigkeit bei der Vermogens- und auch Einkom-
mensverteilung. Es gibt nur ein paar Projektchen und
sonst nichts. Aber wie die dramatische Ungleichheit
verringert werden soll in dieser Gesellschaft, und zwar
nicht nur materiell, sondern auch kulturell und hin-
sichtlich von Entscheidungsprozessen — Fehlanzeige!

Auf keine der gesellschaftlich relevanten Fragen gibt
es eine Antwort. Thema Bildung: Keine Antwort! In
Wirklichkeit haben wir im Bildungssystem wieder
einen sozialen Numerus clausus. Fur Arbeiterkinder
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ist es heute wieder nahezu unmoglich, Professor zu
werden. Das, was in der Brandt-Ara erreicht worden
ist, ist weg. Alle bekommen im Durchschnitt einen
hoheren Berufsabschluss, gleichzeitig besteht eine
enorme soziale Selektion.

Oder Thema Migration: Keine Antwort! Wie gehen
wir offensiv um mit der Notwendigkeit, eine Einwan-
derungsgesellschaft werden zu miissen und es in Tei-
len schon zu sein, obwohl es Teile der Bevolkerung
nicht wollen? Keine Antwort! Digitalisierung, worun-
ter mehr zu verstehen ist als schnelles Internet, son-
dern die Gefahr dass Hochtechnologiekonzerne die
Kontrolle tiber die Wirtschaft ausiiben mit tiefgrei-
fen Veranderungen auch fiir das Wirtschaftssystem.
Keine Antwort!

Was auch fehlt ist eine Debatte tiber die Konversion
ganzer Branchen wie der Automobilindustrie sowie
tiber neue Mobilitatssysteme. Auch mussten wir darii-
ber reden, wie die Gesellschaft aussehen soll und wel-
che Bediirfnisse eine alternde Gesellschaft hat. Brau-
chen wir nicht Assistenzsysteme im Pflegebereich?
Das bedeutet nicht Roboterpflege, sondern hier geht
es um die Entwicklung und Produktion von Geriten
und Instrumenten, die den Beschaftigten der Branche
die Arbeit erleichtert und die so billig sein miissten,
dass sie in der Breite wirksam werden. Dariiber wire
jetzt dringend nachzudenken.

Das alles schliefdt Eigentumsfragen mit ein und ganz
konkret die Eigentumsfrage im Energiesektor. Meines
Erachtens ermoglicht die digitale Technologie eine
dezentrale intelligente Nutzung von Energie. Dazu
braucht man keine gigantischen Konzerne. Das heifSt:
Wir miissen im Energiesektor ,,step by step“ zu neuen
Eigentumsformen kommen mit dezentralen kollektiven
Anbietern statt den grofSen Unternehmen. Zusammen-
genommen: Es geht um die industrielle Produktion und
um Dienstleistungen fiir soziale Bediirfnisse. Erst mit
einem solchen umfassenden Ansatz, mit einer neoso-
zialistischen Option, bekommt ein Projekt eine ande-
re Dynamik, weil nur so vorstellbar wird, was warum
umgebaut werden muss.
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Leitbild ,,Gute Transferberatung”

Impuls fur eine moderne arbeitsmarktpolitische Beratung

Je nach Personlichkeit und Lebenssitu-
ation bringen Beschiftigte, die in eine
Transfergesellschaft einmiinden, unter-
schiedliche Voraussetzungen mit. Ein
grofSer Teil der Beschiftigten erlebt den
Verlust des Arbeitsplatzes als ,,Entlas-
sungsschock“ und grofle psychosoziale
Belastung, andere richten ihren Blick un-
mittelbar auf die Zukunft und suchen
direkt nach einem neuen Arbeitsplatz.
Die Bandbreite an Bediirfnissen der ar-
beitsuchenden Transferbeschiftigten,
aber auch die mangelnde Funktionali-
tdt des Paradigmas der aktivierenden
Arbeitsmarktpolitik bilden den Hinter-
grund fur das Leitbild ,,Gute Transfer-
beratung®, dass im Dialog zwischen Ak-
teuren aus Wissenschaft, Arbeitspolitik
NRW und Transfergesellschaften entwi-
ckelt worden ist.

Das arbeitsmarktpolitische Aufgaben-
spektrum von Transfergesellschaften wird
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in der Regel als Dreiklang aus ,,Beraten,
Qualifizieren und Vermitteln“ umrissen.
Das Leitbild ,,Gute Transferberatung*
prézisiert diese Arbeitsfelder, reflektiert
die Zielstellung von Transfergesellschaf-
ten und benennt Grundprinzipien der ar-
beitsmarktpolitischen Beratung von Trans-
fergesellschaften. Seine Aufgabe ist es,
das Leistungsversprechen von Transfer-
gesellschaften zu konkretisieren, den Be-
ratenden Orientierung zu geben und zu
einem gemeinsamen Verstindnis der Be-
teiligten iiber Ziele, Aufgaben und Metho-
den der Transferberatung beizutragen. In
einer Ubergeordneten Perspektive dient es
dazu, einen qualitativ hochwertigen Stan-
dard vorzugeben und die langfristige ar-
beitsmarktpolitische Wirksamkeit von
Transfergesellschaften zu verbessern.

Wichtige Bezugspunkte fiir das Leitbild
sind zum einen aktuelle empirische For-
schungen zu Transfergesellschaften, zum
anderen der wissenschaftliche Diskurs
Uber alternative Leitbilder fiir eine mo-
derne Arbeitsmarktpolitik.

.Fordern und Fordern“
in der Kritik

Der Aktivierungsansatz wird in Deutsch-
land seit den 1990er Jahre diskutiert; er
hat im Zuge der Hartz-Reformen unter
dem Leitsatz des ,,Forderns und Forderns*
einen radikalen Durchbruch erfahren. Be-
zogen auf den Beschiftigtentransfer wei-
sen empirische Forschungen auf Inkon-
sistenzen zwischen dem Ansatz und den
arbeitsmarktpolitischen Anforderungen
hin. Diese resultieren unter anderem aus
der besonderen Belastungssituation der
vom Arbeitsplatzverlust Betroffenen, die
im Aktivierungsparadigma systematisch
unterschitzt wird. Sanktionsandrohungen

oder ein ausgetibter Druck zur schnellen
Arbeitsaufnahme wirken als zusitzliche
Belastung und tragen letztlich eher zur
Demotivation als zur Ubernahme von Ei-
genverantwortung bei. Auch dem in der
Logik des Aktivierungsparadigmas ten-
denziell passiven Menschenbild steht der
empirische Befund entgegen, dass Trans-
ferbeschiftigte — unabhingig von einer et-
waigen Belastungssituation — ihre sozialen
und arbeitsmarktlichen Risiken reflektie-
ren und ein allgemein hohes Interesse an
neuer Beschiftigung und arbeitsmarkt-
politischer Unterstiitzung haben.

Jenseits des Beschiftigtentransfers steht
der Aktivierungsansatz allgemein in ei-
ner zunehmend kritischen Diskussion.
Die Kritikpunkte sind vielfaltig und the-
matisieren unter anderem die Asymme-
trie zwischen Fordern und Fordern, die
teils als einseitiger Abbau sozialer Siche-
rung interpretiert wird, sowie das Ziel der
schnellstmoglichen Reintegration und die
damit einhergehende kurzfristige Effizi-
enzorientierung. Eng damit verbunden
wird Kritik am Sanktions- und Zumut-
barkeitsregime getibt, das Entscheidungs-
spielraume und Eigenverantwortung der
Arbeitsuchenden eher einschrankt als
starkt und zu wenig auf qualifikations-
addquate oder nachhaltige Beschiftigung
ziele. Eine aktuelle internationale Studie
zeigt weiterhin, dass Aktivierungspoli-
tiken Normen der Verteilungsgerechtig-
keit verletzen und die Armutsrisiken von
Erwerbstatigen erhohen.

Alternative Konzepte fiir eine moderne
Arbeitsmarktpolitik setzen an diesen Kri-
tikpunkten an. Wegweisend sind dabei
das Leitbild der ,,Autonomie® in Verbin-
dung mit dem Leitsatz ,,Befihigen statt
aktivieren.
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Alternative Leitbilder in
der Arbeitsmarktpolitik

In ihrem Beitrag zum ,,Reformbedarf
bei Zielsetzung und Aufgabenstellung
im SGB I1“ adaptieren die Autoren den
Befihigungsansatz nach Sen (2000) auf
die Teilhabe der von Arbeitslosigkeit be-
troffenen Personen in der Arbeitsmarkt-
politik. Das Befiahigungsverstandnis von
Reis/Siebenhaar (2015) greift dabei das
Ungleichgewicht zwischen den Forde-
rungsanspriichen auf der einen und dem
Forderungsangebot auf der anderen Sei-
te auf, welches durch die systeminharente
Asymmetrie zwischen dem Arbeitsuchen-
den und Beratenden zusitzlich verscharft
wird. Reis und Siebenhaar zielen auf den
Aufbau einer strukturellen Unterstiit-
zung mit dem Ziel, dass die von Arbeits-
losigkeit betroffenen Personen zu einer
Uberwindung der Situation befihigt wer-
den konnen. Das Leitbild der Autono-
mie von Betzelt und Bothfeld richtet die
Perspektive auf Entscheidungs- und Be-
teiligungsspielrdaume der von Arbeitslo-
sigkeit betroffenen Personen, auch im
Prozess der Wiedereingliederung. Nor-
mativer Bezugspunkt ist dabei die Forde-
rung nach einer ,,autonomieorientierten
Arbeitsmarktpolitik [...] die den Biirge-
rinnen und Biirgern die Entwicklung ih-
rer Fihigkeiten und Priferenzen ermég-
licht“. Zentral fiir ihre Realisierung ist
eine gesetzliche Verankerung von Mit-
bestimmungs- und Entscheidungsrechten
im Vermittlungsprozess sowie von Qua-
lifizierungsanspriichen zur Erfullung des
Dienstleistungsversprechens. Auf institu-
tioneller Ebene schlagen Sokoll und Wein-
bach vor, die inhaltlichen Vorschldge der
vorgestellten Ansitze in einer Installation
unabhingiger Erwerbslosenberatungsstel-
len als ,institutionalisierte Gegenmacht*
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innerhalb des SGB II-Rechtskreises um-
zusetzen und gleichzeitig die Unterstiit-
zungs- und Beratungsfunktion aus der Ar-
beitsverwaltung herauszulosen.

Ein erster Aspekt, der aus diesen Leit-
bildkonzepten auf die arbeitsmarktpoli-
tische Beratung tibertragen werden kann,
ist die Bedarfs- und Beteiligungsorientie-
rung im Zusammenspiel zwischen Bera-
tenden und Ratsuchenden, insbesondere
in der Entwicklung einer individuellen Be-
ratungsstrategie, wie auch eine empirische
Untersuchung zu Transfergesellschaften
bestatigt. Der Unterstiitzungsbedarf stellt
zudem bestimmte Anforderungen an die
zeitlichen und materiellen Ressourcen
der Beratung, wobei Transfergesellschaf-
ten durch ihren hohen Beratungsschliissel
und ein dichtes Kontaktangebot die not-
wendigen Voraussetzungen fiir eine um-
fassende und angemessene Unterstiitzung
ihrer Zielgruppe bieten.

Das Leitbild
»Gute Transferberatung”

Aufgrund seiner Zielstellung und des An-
spruchs, durch eine plakative Illustration
handlungsleitend zu wirken, ist das Leit-
bild ,,Gute Transferberatung® in drei Ebe-
nen gegliedert. Die oberste Ebene dient der
Verstandigung tber die Charakteristika
der Zielgruppe sowie die Definition der
arbeitsmarktpolitischen Zielstellung der
Transferberatung. Auf der zweiten Ebene
werden vier Arbeitsfelder der Transferbe-
ratung definiert — sie bilden das Herzstiick
des Leitbilds. Die dritte Ebene benennt
schlieflich allgemeine Prinzipien der Be-
ratungsarbeit.

Als primires Ziel der Transferberatung
definiert das Leitbild die Starkung der ar-

beitsmarktlichen Handlungsfahigkeit der
Transferbeschiftigten. Damit wird der
Anspruch zum Ausdruck gebracht, die
Teilnehmenden bei der Bewiltigung des
Arbeitsplatzverlusts, bei der Entwicklung
von individuellen, nachhaltigen Perspek-
tiven und bei der Suche nach einer neuen
Stelle professionell zu unterstiitzen. Die-
ses Ziel impliziert eine Abkehr vom Prin-
zip der schnellstmoglichen Vermittlung;
es verdeutlicht dariiber hinaus, dass die
Erfolge arbeitsmarktpolitischer Beratung
nicht ausschlieflich in neuer Beschafti-
gung zu sehen sind, sondern die Erfolgs-
mafSstibe deutlich weiter gefasst sind.

Hinsichtlich der Zielgruppe und arbeits-
marktpolitischen Zielstellung orientiert
sich das Leitbild explizit am Ansatz der
Autonomie vom Betzeld/Bothfeld und be-
schreibt die Transferteilnehmenden als
»gleichermaflen selbstverantwortlich und
schutzberechtigt®. Das Attribut ,,schutz-
berechtigt“ bezieht sich sowohl auf den
Erhalt einer materiellen Grundlage bei
Arbeitsplatzverlust als auch auf den An-
spruch auf individuelle Unterstiitzung in
der spezifischen prekiaren Lebenssituati-
on der Transferteilnehmenden.

Vier Arbeitsfelder der Beratung

Kern des Leitbilds sind die vier Arbeits-
felder der Transferberatung. Das erste Ar-
beitsfeld beinhaltet die emotionale Befa-
higung der Transferteilnehmenden. Viele
Transferbeschiftigte benotigen neben der
fachlichen, arbeitsmarktpolitischen Beglei-
tung eine sozialpsychologische Unterstiit-
zung, die — wenn noétig und gewiinscht —
Teil des Beratungsauftrags sein sollte. Im
Zentrum dieses Arbeitsfelds steht die Kla-
rung der lebensweltlichen Situation der/
des Beschiftigten und die Arbeit mit in-
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dividuellen Belastungen und Ressourcen.
Im Detail ist damit zum Beispiel die Wahr-
nehmung und Bearbeitung der unmittel-
baren Folgen des Arbeitsplatzverlusts ge-
meint, zu denen Krankung, Verlust von
Selbstwirksamkeit, Existenzingste und
die finanzielle Haushaltssituation eben-
so gehoren konnen wie Auswirkungen
des Arbeitsplatzverlusts auf Familie und
Gesundheit. Dieses Feld erfordert von
der Beratung qualifikationsgestiitzte Be-
ratungskompetenz, einen professionellen
Umgang mit Emotionen sowie den Gren-
zen des Beratungsauftrags bspw. im Uber-
gang von Beratung zur Therapie sowie
Kenntnisse tiber flankierende Beratungs-
angebote, etwa Schuldner-, Familien-,
Suchtberatung.

Das zweite Arbeitsfeld ist die arbeits-
marktliche Befahigung. Es steht die Ent-
wicklung einer individuellen arbeits-
marktlichen Perspektive im Zentrum,
die beruflichen Fahigkeiten, individuellen
Priferenzen, die Rahmenbedingungen des
Arbeitsmarkts sowie weitere Kontextfak-
toren beriicksichtigt. Grundlage dieses Be-
ratungsfelds sind Verfahren zur Berufs-
orientierung. Es setzt zudem Kenntnisse
von lebens-, geschlechts- und altersspezi-
fischen Karriereverldufen sowie der Bio-
grafie- und Identitdtsentwicklung voraus.
In dieses Feld flieSen ferner handlungs-
praktische Kompetenzen mit ein; dazu
gehoren zum Beispiel ein kooperatives
Verhiltnis zu Akteuren der Bundesagen-
tur fiir Arbeit, Zuginge zu Fachwissen

Vier Arbeitsfelder der Transferberatung

Klirung der lebens-
weltfichen Situation

@At

*a

Indhiduelle Beratung
und Training mit
intensiver
Kommunikathon

Professionelle
Entwickiung einer
individuellen Perspaktive

Quelle: Helex Institut/G.1.B. Gesellschaft fiir innovative Beschéaftigungsforderung
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im Sozialrecht, etwa bei Fragen der Er-
werbsminderung und Rente, sowie Wis-
sen uber die Risiken und Vertragsrecht
in der Zeitarbeit sowie Kenntnisse tiber
Trends und Strukturwandel des regio-
nalen Arbeitsmarkts.

Das dritte Arbeitsfeld der Transferbera-
tung ist die Qualifizierung. Eine sorg-
faltige Organisation von beruflichen
Bildungsmafinahmen, die das Leitbild
einfordert, bedeutet in der Praxis, dass
die Entscheidungsfindung im Rahmen
eines grundlich gefiihrten Beratungspro-
zesses vorgenommen wird, der den be-
ruflichen Hintergrund der Transferbe-
schiftigten, ihre Berufserfahrung und
Weiterbildungsfihigkeit sowie die indivi-
duellen Priferenzen beriicksichtigt. Wei-
tere Aspekte, die in die Qualifizierungs-
entscheidung einflieflen sollten, sind die
berufsfachliche Nachfrage auf dem regi-
onalen Arbeitsmarkt und das zeitlich und
ortlich zur Verfugung stehende Angebot
an Mafinahmen. Das Arbeitsfeld setzt
zudem Erfahrung in der Weiterbildungs-
planung und -umsetzung voraus sowie
Kenntnisse uber offentliche Fordermog-
lichkeiten von Qualifizierungen.

Die Unterstiitzung bei der Stellensuche
und im Bewerbungsprozess bildet schlief3-
lich das vierte Arbeitsfeld. Sie sollte ein in-
dividuelles Training in der Suche nach of-
fenen Stellen und fiir die mit Bewerbungen
verbundenen Aufgaben mit einschlieSen.
Das Leitbild fordert dartiber hinaus eine
engmaschige Begleitung der Transferbe-
schiftigten, die besondere Anforderungen
an die Kommunikation und Ansprech-
barkeit stellt. Die Transferberaterinnen
und -berater sollten ein hohes Interesse
am Stand und Verlauf von Bewerbungen
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zeigen, wenn notig Hilfestellungen anbie-
ten und eine systematische Riickmeldung
zu den Such- und Bewerbungsaktivititen
der Transferbeschaftigten geben. Auch die
angebotenen Kommunikationswege (PC,
Mobiltelefon, Messenger-Dienste etc.)
sollten den Moglichkeiten und Zugingen
der Transferteilnehmenden entsprechen.

Allgemeine Prinzipien
der Transferberatung

Zu den allgemeinen Prinzipien, die das
Leitbild aufstellt, gehéren Unvoreinge-
nommenheit, Wertschatzung und Sach-
lichkeit in der Beratung. Transferbera-
terinnen und -berater sollten ferner fir
Klarheit und Verbindlichkeit in der Ar-
beitsbeziehung sorgen, und Entschei-
dungen sollten nachvollziehbar und ver-
lasslich getroffen werden. In Bezug auf
die Personlichkeit der Beraterinnen und
Berater setzt das Leitbild ein hohes Maf$
an Authentizitit und Selbstkongruenz vo-
raus und sieht vor, dass Lebensalter und
Lebenserfahrung mit den Bediirfnissen
der Teilnehmenden im Einklang stehen.

Ein Leitbild fiir die allgemeine
arbeitsmarktpolitische Beratung?

Das Leitbild ,,Gute Transferberatung®
basiert auf wissenschaftlichen Arbeiten,
die im Diskurs mit Praktikern intensiv
reflektiert und auf den Bereich der Bera-
tung von Transferbeschiftigten herun-
tergebrochen worden sind. Durch die Be-
teiligung von Beraterinnen und Beratern
an diesem Diskussionsprozess erfullt das
Leitbild den partizipativen Anspruch, den
es selbst an die Beratung stellt. Es strebt
eine hohe Akzeptanz an und will eine
kontinuierliche, strukturierte Kommu-

ARBEITSGESTALTUNG UND FACHKRAFTESICHERUNG

nikation iiber das professionelle Bera-
tungsverstandnis in Transfergesellschaf-
ten ermoglichen sowie, als Nebeneffekt,
Trager von Transfermaffnahmen in der
Einarbeitung neuer Krifte sowie in der
Personalentwicklung unterstiitzen. Da-
mit tragt das Leitbild auch zu einem kol-
lektiven Verstindnis von Fachlichkeit in
der Beratung von Arbeitsuchenden bei.

Die Zielgruppe der Transferberatung —
Personen mit Arbeitsplatzverlust — geht
nur zum Teil in Transfergesellschaften
iiber, sie wird auch durch die Bundes-
agentur fur Arbeit beraten und betreut.
Vor diesem Hintergrund wire es wiin-
schenswert, das Leitbild auch als Aus-
gangspunkt fiir eine allgemeine Diskus-
sion um die Grundprinzipien und das
Beratungsverstindnis fir die Arbeit mit
Arbeitsuchenden zu nutzen. Dabei sind
die angefiihrten Elemente und Prinzipien
fur verschiedene Bereiche der beruflichen
Beratung diskussionswiirdig. Konkret zu
nennen waren hier beispielsweise das Fall-
management im Jobcenter oder die spezi-
fischen Angebote fiir junge Menschen im
Ubergangssystem.
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