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Praambel

In der Koalitionsvereinbarung aus dem Jahr 2011 beschlossen die regierungstra-
genden Parteien die Weiterentwicklung der ganzheitlichen Arbeitsmarktpolitik in
Sachsen-Anhalt. Ziel der Arbeitsmarktpolitik solle es sein, Recht und Ordnung auf
dem Arbeitsmarkt zu bewahren und die Weichen in Richtung einer nachhaltigen
Fachkraftesicherung zu stellen. Als inhaltliche Schwerpunkte benennen die
Koalitionspartner zum einen eine verstarkte Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik auf
Maflinahmen zur Verringerung von Arbeitslosigkeit und zur Verbesserung der Integra-
tions- und Arbeitsmarktchancen. Insbesondere junge Menschen und Familien sollen
von diesen Mal3nahmen profitieren. Zum anderen werden von der Arbeitsmarktpolitik
Beitrdge zum Aufbau einer leistungsfahigen Wirtschaft und zur Sicherung der Wett-
bewerbsfahigkeit heimischer Unternehmen erwartet. Neben Malinahmen zur Fach-
kraftesicherung und zur Starkung der beruflichen Bildung sollen vor allem Impulse
zur Entwicklung attraktiver und konkurrenzfahiger Arbeits- und Einkommensbedin-
gungen in Sachsen-Anhalt gesetzt werden.

Gemall dem Koalitionsvertrag hat nunmehr die Landesregierung ein arbeitsmarkt-
politisches Gesamtkonzept fir das Land Sachsen-Anhalt erarbeitet. Das Konzept
erflllt drei wesentliche Funktionen: Es steckt erstens den Handlungsrahmen fir die
arbeitsmarktpolitischen Schwerpunktsetzungen der Landesregierung ab, indem es
die zentralen Handlungsleitlinien der Arbeitsmarktpolitik in Sachsen-Anhalt heraus-
arbeitet. Es benennt zweitens wesentliche Handlungs- und Umsetzungsstrategien
zur Bearbeitung der Probleme auf dem Arbeitsmarkt und umreif3t mit Blick auf den
ESF-Forderzeitraum 2014-2020 gleichzeitig die forderpolitischen Schwerpunkt-
setzungen. Damit dokumentiert das Land, welche Maflinahmen ergriffen werden
sollen und wie sich diese in die arbeitsmarktpolitische Gesamtstrategie des Landes
einordnen. Drittens macht das Konzept deutlich, welche Kooperationsnotwendig-
keiten bestehen, damit Arbeitsmarktpolitik in Sachsen-Anhalt dem Anspruch auf
Ganzheitlichkeit und Nachhaltigkeit Rechnung tragt. Dazu gehort einerseits die
konstruktive Zusammenarbeit mit Akteuren der Arbeitsmarktpolitik innerhalb von
Sachsen-Anhalt, andererseits die Mitwirkung des Landes an arbeitsmarktpolitischen
Initiativen auf Bundesebene.

Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik in Sachsen-Anhalt ist es, Programme, Malinahmen
und Instrumente zu entwickeln, um die strukturellen Probleme auf dem Arbeitsmarkt
zu beheben, Benachteiligungen im Beschéaftigungssystem und im Erwerbsleben
abzubauen und die Entwicklung attraktiver Perspektiven fur alle Beschaftigten im
Land zu unterstitzen. Im Zentrum der kinftigen Arbeitsmarktstrategie des Landes
werden deshalb die Handlungsfelder Fachkraftesicherung, Arbeitsmarktintegration
und Unterstltzung von attraktiven, existenzsichernden Beschéaftigungsmoglichkeiten
stehen. Die Arbeitsmarktpolitik bildet damit eine wichtige, wenn auch nicht immer
spannungsfreie  Schnittstelle mit  zahlreichen benachbarten Politikfeldern:
Beispielsweise ist Fachkraftesicherung nicht nur ein beschaftigungs-, wirtschafts- und
standortpolitisch wichtiges Thema, sondern erfordert auch einen kritischen Blick auf
die Qualitdt und Leistungsfahigkeit von Bildungsstrukturen. Mal3nahmen der aktiven
(und auch passiven) Arbeitsmarktpolitik wiederum sind zwar meist sozialpolitisch
motiviert, da sie auf Nachteilsausgleich und Chancenverbesserung benachteiligter
Bevolkerungsgruppen zielen, sie sind aber stets auch Teil von Wirtschafts- und



Finanzpolitik. Und attraktive Beschaftigungsmdglichkeiten wiederum berihren nicht
nur tarif- und lohnpolitische, sondern unter anderem auch gleichstellungs-, renten-
und gesundheitspolitische Fragen. Die Landesregierung legt deshalb groRen Wert
auf eine gut abgestimmte, ganzheitlich ausgerichtete und nachhaltige
Arbeitsmarktpolitik.

Um die arbeitsmarktpolitischen Ziele zu erreichen, stitzt sich die Landesregierung
auf ihre umfassenden Erfahrungen der letzten Jahre und richtet ihre Strategie auf die
Verstetigung und den qualitativen Ausbau erprobter und bewdhrter
Unterstitzungsstrukturen  ebenso wie auf die Entwicklung neuer und
zukunftsorientierter Ansatze. Das Konzept nimmt dazu zunachst eine Einordnung der
Handlungsmaoglichkeiten des Landes in den Rahmen der Arbeitsmarktpolitik in
Deutschland vor. Im Anschluss daran zeichnet es die wesentlichen Entwicklungen
und Problemfelder auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt nach. Darauf aufbauend
benennt es die zentralen arbeitsmarktpolitischen Leitlinien und leitet
Handlungsansatze bzw. Malinahmen zur Bearbeitung der Problemfelder ab.

1. Rahmenbedingungen fur Arbeitsmarktpolitik auf
Landesebene —wozu brauchen wir ein
arbeitsmarktpolitisches Gesamtkonzept?

Im Handlungsfeld Arbeitsmarktpolitik nehmen die L&ander in der Bundesrepublik
Deutschland vor allem freiwillige und ergédnzende Aufgaben wahr, da die wichtigsten
rechtlichen, finanziellen und strategischen Handlungs- und
Entscheidungskompetenzen fir die Arbeitsmarktpolitik bei der Bundesagentur fir
Arbeit im Einvernehmen mit dem Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS)
liegen. Dennoch ist die Bedeutung der landerspezifischen arbeitsmarktpolitischen
Aktivitaten sowohl in konzeptioneller als auch in finanzieller Hinsicht nicht zu
unterschéatzen.

Zum einen wirken die Lander und damit auch Sachsen-Anhalt an der Ausgestaltung
der  bundespolitischen  Arbeitsmarktinstrumente  und der  bundesweiten
Rahmenbedingungen im Rahmen ihrer foderalen Beteiligungsmdoglichkeiten Gber den
Bundesrat und die zustandigen Fachministerkonferenzen mit. Zum anderen
bestehen wichtige regionale und kommunale Handlungs- und Gestaltungsspielraume
auf der operativen Ebene.

Des Weiteren Uben die Lander seit der Neuorganisation der Tragerschaft im SGB I
im Jahre 2011 die Rechtsaufsicht im Bereich der zugelassenen kommunalen Trager
(zKT) in den sogenannten ,Optionskommunen® aus. In den Verantwortungsbereich
der sechs zkT in Sachsen-Anhalt fallt die Betreuung von beinahe 50 % der
Hilfebedurftigen und Bedarfsgemeinschaften des Landes. Fir das Land er6ffnen sich
hierdurch weitere Mdoglichkeiten, gemeinsam mit der Bundesagentur und den
Kommunen neue kooperative Ansatze zur Bekdmpfung von Langzeitarbeitslosigkeit,
Armut und Ausgrenzung zu entwickeln.

Im Rahmen der freiwilligen Aufgabenibernahme eréffnen sich finanzielle
Gestaltungsmaoglichkeiten fir das Land Sachsen-Anhalt vor allem dber den
Europaischen Sozialfonds (ESF). Mit Mitteln des Landes und des ESF wird es
moglich, zusatzliche Forderprogramme zu finanzieren, die zum einen dazu beitragen,



wirtschaftliches Wachstum und Beschaftigung in Sachsen-Anhalt durch Starkung der
Kompetenzen von Beschéftigten, durch Aus- und Weiterbildung und durch
Hilfestellungen von Unternehmen bei der Fachkraftesicherung zu unterstitzen. Zum
anderen konnen MalRnahmen gefordert werden, mit denen die dauerhafte
Ausgrenzung von besonders arbeitsmarktfernen und forderungsbedurftigen
Zielgruppen des Arbeitsmarktes verhindert oder tUberwunden werden kann. Eine
besondere Rolle fallt hierbei dem Ministerium fir Arbeit und Soziales zu, da es in der
aktuellen Legislaturperiode fur den weitaus grof3ten Teil der dem Land Sachsen-
Anhalt zur Verfugung stehenden ESF-Mittel im Bereich der Arbeitsmarkt- und
Beschaftigtenférderung verantwortlich ist.

Infolge administrativer und technischer Auflagen der Europaischen Kommission kann
die Forderpolitik im Rahmen des ESF jedoch nicht vollig frei gestaltet werden. Im
Beziehungsgeflecht unterschiedlicher Zustandigkeiten und weiterer Institutionen —
neben der Bundesagentur fur Arbeit und den Jobcentern sind dies insbesondere
Forderprogramme des BMAS und des BMBF — muss zunachst die Kohérenz der
bundes- und landesspezifischen Mal3hahmen gewahrleistet sein. Dies erfordert eine
standige Koordination und Abstimmung, um Forderlicken bzw. sinnvolle
Ergdnzungen zu identifizieren. Daruber hinaus engen vor allem finanz- und
haushaltspolitische Restriktionen die Handlungsspielraume des Landes immer weiter
ein. Sie machen es zunehmend erforderlich, weitere und neue Quellen zur
Finanzierung des nationalen bzw. landerspezifischen Eigenanteils der ESF-
Forderung zu erschlief3en.

Neben der bestandigen Abstimmung mit den Akteuren der Arbeitsmarktverwaltung
konnen Akzeptanz und Erfolg der arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen nur
abgesichert werden, wenn an deren Entwicklung und Umsetzung auch alle anderen
Akteure der Arbeitsmarkt-, Wirtschafts- und Sozialpolitik beteiligt werden.
Voraussetzung fur regional tragfahige Strategien und Losungsansatze ist eine fach-
und ressortibergreifende Zusammenarbeit und Abstimmung ebenso wie die
konstruktive Zusammenarbeit mit den Wirtschafts- und Sozialpartnern. Ziel der
Landesregierung ist es deshalb, im Bereich der Arbeitsmarktpolitik strategische
Kooperationen im Land zu schaffen. Wo immer es moéglich und sinnvoll erscheint,
kann dariber hinaus die Arbeit der Kooperationspartner durch eine
prozessorientierte wissenschaftliche Begleitung flankiert, moderiert und kritisch
reflektiert werden.

2. Wichtige Entwicklungslinien und Herausforderungen auf
dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt

Die Lage auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt hat sich in den letzten Jahren
insgesamt positiv entwickelt. Die Zahl der registrierten Arbeitslosen ist ricklaufig und
hat im Jahr 2012 mit knapp 137.000 Personen bzw. mit einer Quote von 11,5 % den
niedrigsten Wert seit Anfang der 90er Jahre erreicht. Auch die Zahl der Menschen in
Erwerbsarbeit ist deutlich gestiegen. Die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt in
Sachsen-Anhalt folgt damit im Wesentlichen dem allgemeinen Bundestrend.

Der Beschéftigungsumfang hat sich in Sachsen-Anhalt seit 2005 kontinuierlich von
Jahr zu Jahr erhoht. Im Jahr 2012 waren in Sachsen-Anhalt ca. 909.000



Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigt’, rund 2,7 % mehr als 2005. Dieser
Anstieg  beruht zum  weitaus groten Teil auf einer Zunahme
sozialversicherungspflichtiger Beschaftigungsverhdltnisse, die im selben Zeitraum
sogar um etwa 4,7 % stiegen. Die Entwicklung des Arbeitsvolumens hielt jedoch mit
dem Beschéftigungswachstum nicht Schritt. Seit 2005 stagniert die Entwicklung im
Wesentlichen; langfristig ist sie sogar negativ (Zeitraum 1999-2010: - 14,4 %?).

2.1 Erste Fachkréafteengpéasse — Fachkraftemangel wird
wahrscheinlicher

Der Begriff ,Fachkraft* wird haufig verkirzt genutzt und ausschlieRlich auf
Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen bezogen. Das Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung fasst die Definition des Begriffs jedoch deutlich
weiter: Eine Fachkraft ist demnach eine Person, die ,einen Beruf erlernt und eine
Ausbildung abgeschlossen hat.* Die Fachkraftediskussion muss folglich sowohl
Menschen mit einer klassischen Berufsausbildung als auch Menschen mit
akademischen bzw. Hochschulabschlissen in den Blick nehmen.

Mit 41.000 bzw. 37.000 Neueinstellungen von Fachkréaften in den ersten Halbjahren
2011 bzw. 2012 markierte der Zeitraum 2011/12 den Hohepunkt der
Fachkraftenachfrage der vergangenen 15 Jahre. Der Anteil der einstellenden
Betriebe lag in beiden Jahren bei 24 %.

Langfristig ist auch der Anteil qualifizierter Tatigkeiten auf nunmehr 80 % gestiegen.
Demgegeniber tUben derzeit nur noch 13 % aller Beschéftigten in Sachsen-Anhalt
berufliche Tatigkeiten aus, die keinen Berufsabschluss erfordern. Mit hoher
Wahrscheinlichkeit wird der Bedarf in diesem Segment weiter sinken.

Innerhalb der letzten 5 Jahre stieg die Anzahl der jahrlich nicht besetzbaren Stellen
fur qualifizierte Tatigkeiten von insgesamt 8.000 auf zuletzt 12.000 im Jahr 2012.
Dieser Anstieg ist jedoch zu etwa drei Vierteln auf den Dienstleistungssektor
zuruckzufahren. Im Zuge der steigenden Fachkraftenachfrage werden Unternehmen
folglich in bestimmten Bereichen bei der Besetzung freier Fachkréaftestellen vermehrt
vor Probleme gestellt.

Aktuell besteht kein flachendeckender Fachkraftemangel. Der Anteil der unbesetzt
gebliebenen Fachkraftestellen an allen angebotenen Stellen fiir Fachkrafte stieg
zwar zwischen 2007 und 2012 von 18 % auf 25 %. Engpéasse treten aber vor allem in
ausgewahlten Segmenten und Berufsgruppen auf: Den Engpassanalysen der
Bundesagentur fiur Arbeit vom Sommer und Herbst 2012 zufolge dauerten
Stellenbesetzungen in ausgewdahlten Berufen der Metall- und Elektroindustrie
durchschnittlich bis zu 100 Tage. Nach Angaben des IAB (Instituts fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung) konnten im Jahr 2010 rund 18 % der offenen Stellen in der
Gesundheits- und Sozialwirtschaft nicht besetzt werden, weil geeignete Fachkrafte
fehlten.

! Arbeitnehmer/-innen mit Arbeitsort in Sachsen-Anhalt, Quelle: http://www.statistik.sachsen-
anhalt.de/Internet/Home/Daten_und_Fakten/1/13/133/13311/Erwerbst__tige_und_Arbeithehmer_mit_
Arbeitsort_im_Land_Sachsen_Anhalt.html

% Quelle: http://www.vgrdl.de/Arbeitskreis_VGR/tbls/tab.asp?lang=de-DE&tbl=WZ2003tab17



Daruber hinaus stehen im Gesundheits- und Pflegesektor sowie in einigen
technischen Berufsfeldern rechnerisch teilweise weit mehr Arbeitsstellen als
Bewerber/innen zur Verfigung: So liegt die Arbeitslosen:Stellen-Relation bei
Fachkraften in der Krankenpflege seit Herbst 2012 bei lediglich 1:1. Fur Alten-
pflegefachkrafte weist die Bundesagentur fir Arbeit sogar eine Arbeitslosen:Stellen-
Relation von nur 0,5:1 aus. Im gewerblich-technischen Bereich betrifft die ungiinstige
Entwicklung der Fachkréaftesituation derzeit vor allem Berufe in der Automatisierungs-
technik, in der Energietechnik und in der Klimatechnik. Dort stehen statistisch
betrachtet einer bei der Agentur fur Arbeit gemeldeten offenen Stelle fir eine
Fachkraft lediglich rund 1,2 arbeitslos gemeldete Fachkrafte gegenuber.

Neben der Bewaltigung von Fachkréafteengpassen stehen gegenwartig viele Betriebe
vor der Herausforderung, gut ausgebildeten Unternehmernachwuchs zu finden. Denn
viele Personen, die Anfang der 1990er Jahre ein Unternehmen gegrindet haben,
gehen nun auf den Ruhestand zu: Nach Schéatzungen des IfM Bonn (Instituts far
Mittelstandsforschung) ist im Zeitraum 2010 bis 2014 mit ca. 2.200 Unternehmens-
Ubergaben in Sachsen-Anhalt zu rechnen. Insgesamt wirkt sich dies auf rund 21.000
Arbeitsplatze aus.

Der steigenden Nachfrage nach Fachkraften steht ein sinkendes Erwerbspersonen-
potential gegeniber. Der 5. Regionalisierten Bevolkerungsprognose zufolge wird die
Einwohnerzahl in Sachsen-Anhalt im Zeitraum 2011 bis 2025 von 2,3 Mio. auf etwa
1,9 Mio. bzw. um rd. 16 % zuriickgehen. Dies bedeutet eine durchschnittliche
jahrliche Verringerung der Einwohnerzahl um etwa 26.000 Personen (-12.000
Méanner, -14.000 Frauen). Die Zahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter von 15 bis
64 Jahren wird um 25 % bzw. rund 370.000 Personen abnehmen und damit
erheblich schneller sinken als die der Gesamtbevolkerung.

Die Veranderungen der Bevdlkerungsstruktur bleiben nicht ohne Folgen fur die
innerbetrieblichen Beschaftigtenstrukturen, da auch die Belegschaften insgesamt
alter werden. Etwa 145.000 sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten waren im Jahr
2012 éalter als 55 Jahre. Dies waren knapp 20 % aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. In einigen Branchen und Berufen erreichen die Anteile der tUber 55-
Jahrigen sogar 25 % und mehr. In den kommenden Jahren sind erhebliche
Ersatzbedarfe infolge bevorstehender Verrentungen zu erwarten.

Fur die Auszubildenden erhdhen sich hierdurch die Chancen, vom Ausbildungs-
betrieb ibernommen zu werden: Die Ubernahmequote des Jahres 2012 markiert mit
58 % den hochsten Wert seit dem Jahr 1996. Gegeniiber dem Tiefststand im Jahr
2003 bedeutet dies sogar eine Steigerung um 24 Prozentpunkte. Im Bundesvergleich
liegt Sachsen-Anhalt jedoch immer noch unter dem Durchschnitt von 65 %.

Die abnehmende Zahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter insgesamt, vor allem
die sinkende Zahl junger Menschen wird es den Unternehmen aber zunehmend
erschweren, die entstehenden Licken allein durch neue oder junge Fachkrafte zu
decken. Die Zahl der Schulabganger/innen hat sich in den letzten Jahren mehr als
halbiert und lag im Jahr 2012 bei 14.400. Der Anteil von Schulabgangerinnen lag bei
48,6 %. Dementsprechend sank auch die Zahl der Bewerber/innen um Ausbildungs-
platze. In der Folge hat sich zwischen 2008 und 2012 der Anteil der Betriebe mit
unbesetzten Ausbildungsstellen von 24 % auf 43 % erhoht. Der Anteil der nicht
besetzten Ausbildungsplatze hat sich nahezu verdoppelt.



2.2 Strukturen der Beschaftigungsverhaltnisse

Der Anteil atypisch beschaftigter Personen (Befristete Beschaftigung, Teilzeit,
Leiharbeit, Vollzeit-Midi-Jobs) ist seit 2007 um funf Prozentpunkte auf 36 %
gestiegen. Je nach Bereich sind Frauen und Manner unterschiedlich davon betroffen:
Im Jahr 2012 arbeiteten 53 % der Frauen in Teilzeit- oder befristeter Beschaftigung,
dagegen betraf dies nur 16 % der méannlichen Beschaftigten. Dartber hinaus
arbeiten sie wesentlich haufiger in geringfligigen Beschaftigungsverhaltnissen — dort
betragt der Frauenanteil 60 %.

Im Jahr 2012 nutzten rund 18 % der Betriebe in Sachsen-Anhalt befristete
Arbeitsverhaltnisse. Etwa 7 % aller Arbeitsverhéltnisse waren befristet — damit
erweist sich der Anteil der Befristungen im Zeitverlauf als relativ konstant. Im
Zeitraum 2005 bis 2010 haben insgesamt 40 % aller sachsen-anhaltischen Betriebe
diese Beschaftigungsform mindestens einmal genutzt.

Bis zum Jahr 2011 nahm die Bedeutung der Leiharbeit kontinuierlich zu. Mit einem
Anteil von rund 3,4 % lag die Zahl der Leiharbeitsverhaltnisse in Sachsen-Anhalt
leicht Gber dem westdeutschen Durchschnitt. In letzter Zeit ist hier jedoch ein
Abwartstrend zu beobachten: Der Anteil der Leiharbeitsverhaltnisse sank in der
ersten Jahreshalfte 2013 auf unter 3 %. Leiharbeit trifft vor allem Manner: Sie
arbeiten etwa dreimal so haufig in Leiharbeitsverhaltnissen wie Frauen.

Loéhne und Gehalter liegen in fast allen Branchen in Sachsen-Anhalt noch immer weit
unterhalb des Durchschnitts in  Deutschland. Im Jahr 2010 betrug das
Durchschnittseinkommen (Medianlohn) fir sozialversicherungspflichtige Vollzeit-
beschaftigte in Sachsen-Anhalt 2.001 Euro und lag damit knapp 26 % unterhalb des
bundesdeutschen Durchschnitts. Knapp 22 % aller sozialversicherungspflichtigen
Vollzeitbeschaftigten arbeiten im Niedriglohnsektor und verdienen weniger als zwei
Drittel des Medianlohns in  Sachsen-Anhalt.  Uberdurchschnittich  vom
Niedriglohnsektor sind Frauen betroffen — hier betragt der Anteil gut 30 %.

Die Daten zeigen eine teils erhebliche geschlechterspezifische Segregation und
Chancenungleichheiten von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt in Sachsen-
Anhalt an. Diese sind zu einem grol3en Teil darauf zuriickzufiihren, dass Frauen in
sozialen und pflegerischen Bereichen sowie im Dienstleistungs- und Einzelhandels-
bereich wesentlich starker vertreten sind. Zum anderen sind Frauen wesentlich
haufiger von familienbedingten Unterbrechungen ihrer Erwerbsarbeit betroffen. Im
Ergebnis haben sie zum einen schlechtere Einkommens- und Aufstiegschancen und
besetzen beispielsweise seltener als Manner Fuhrungspositionen. Dariiber hinaus
ergeben sich fur sie — abgesehen von dem , klassisch* weiblichen Bereich der
Gesundheit, Pflege und Kindererziehung — ungunstigere Weiterbildungschancen.

Nehmen Menschen die Beschaftigungsperspektiven fiar sich und ihre
Familienangehdrigen als unattraktiv wahr oder schatzen sie Arbeitsbedingungen und
Karrierechancen als ungunstig ein, erhoht sich das Risiko von Abwanderung und
berufsbedingtem Pendeln. Etwa zwei Drittel aller Hochschulabsolventinnen und -
absolventen verlassen nach der Beendigung des Studiums das Bundesland. Der
Pendlersaldo fir Sachsen-Anhalt lag im Jahr 2012 bei knapp -80.000 Personen. Von
den rund 137.000 Auspendlern aus Sachsen-Anhalt gehen etwa 77.000 Sachsen-
Anhalterinnen und  Sachsen-Anhalter einer  sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung in den alten Bundeslandern nach.



Die Gefahr eines Fachkraftemangels verstarkt sich auch deshalb, weil aufgrund der
uberwiegend durch kleine und mittelstandische Unternehmen gepragten
Wirtschaftsstruktur in Sachsen-Anhalt gute Beschaftigungsperspektiven oft nicht
bekannt genug sind. Zudem sind viele Unternehmen gerade aul3erhalb der urbanen
Zentren mit dem sogenannten Provinzeffekt konfrontiert — Unternehmen sind
unbekannt oder gelten als zu klein, ihre Beschaftigungsangebote werden von
potentiellen Fachkraften als vermeintlich unsicher oder unattraktiv eingestuft, der
landliche Raum wird als wenig anziehend empfunden.

Wie die DGB-Studie ,Index Gute Arbeit*® feststellt, wirken sich jedoch nicht nur
niedrigere Einkommen oder als unattraktiv. empfundene Karriere- und
Beschaftigungsmoglichkeiten  nachteilig auf die  Konkurrenzfahigkeit des
Arbeitsstandortes Sachsen-Anhalt aus. Die Beschaftigten empfinden auch ihre
Arbeitsbelastungen in der Tendenz als tUberdurchschnittlich hoch. Dies bezieht sich
in erster Linie auf psychische und korperliche Arbeitsbelastungen. Darlber hinaus
sind die Beschaftigten in Sachsen-Anhalt aber auch einer héheren durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit ausgesetzt: Laut IAB lag diese flr Vollzeitbeschéftigte in 2012 um
0,5 Stunden tber dem Bundesdurchschnitt.

Gute Beschéftigungs- und Karrieremdglichkeiten resultieren aber auch aus
beruflicher Weiterbildung. Sachsen-Anhalt ist es — unter anderem mit gezielten
Forderaktivitaten — in den letzten Jahren zwar gelungen, eine Uberdurchschnittliche
Weiterbildungsquote sicherzustellen. Auf der individuellen Ebene der Beschéftigten
hat sich das Weiterbildungsengagement von 27 % im Jahr 2007 auf 33 % im Jahr
2012 gesteigert. Das betriebliche Engagement indes ist im selben Zeitraum
gesunken. Statt vorher 56 % unterstitzten zuletzt nur noch 51 % der Betriebe die
berufliche Weiterbildung ihrer Beschaftigten. Insbesondere in Kleinst- und kleinen
Unternehmen fallt die Weiterbildungsbeteiligung unterdurchschnittlich aus. Hier
besteht weiterer Handlungsbedarf.

Die DGB-Studie stellt aber auch fest, dass sich die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sehr stark mit ihrer Arbeit identifizieren. Positiv bewerten die
Beschaftigten insbesondere weiche Standortfaktoren wie ein gutes Betriebsklima
sowie das umfangreiche Kinderbetreuungsangebot im Land.

Es qilt folglich auch, Aspekte der Arbeitsqualitat starker in den Mittelpunkt zu riicken.
Durch eine intensivere Auseinandersetzung mit Fragen der Arbeitgeberattraktivitat —
also der Verbesserung der Einkommens- und Arbeitsbedingungen, der
Verbesserung der Karrieremoglichkeiten der Beschéftigten, aber auch der besseren
Vereinbarkeit beruflicher und familiarer Pflichten — konnen Unternehmen ihre Position
im Wettbewerb um Fachkrafte deutlich starken. Arbeitsmarktpolitik muss deshalb
auch hier ansetzen und die Unterstitzungsstrukturen fir Unternehmen und
Beschaftigte in diesen Bereichen weiter verbessern.

% Die Studie ,DGB-Index Gute Arbeit* ist eine Reprasentativbefragung von Beschaftigten und misst die
Qualitat von Arbeits- und Einkommensbedingungen auf der Basis von Urteilen der Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer. Die Erhebung erlaubt Rickschlisse auf Arbeitsbelastungen und Arbeitsintensitat,
Arbeitssituation, Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit sowie Beschéftigungsstrukturen, Karriere-
perspektiven und Mdoglichkeiten der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben. Im Jahr 2011 wurde
erstmals eine Sonderauswertung fir Sachsen-Anhalt durchgefihrt.
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2.3 Arbeitslosigkeit und Hilfebedurftigkeit

Komplementar zur Beschaftigungsentwicklung ging die Zahl der Arbeitslosen in
Sachsen-Anhalt in den letzten Jahren deutlich zurtick. Lag sie im Jahr 2000 noch bei
rund 270.000 und im Jahr 2005 bei 258.000 Menschen, so waren im Jahresdurch-
schnitt 2012 nur noch knapp 137.000 Menschen in Sachsen-Anhalt arbeitslos
gemeldet. Davon waren knapp 64.000 weiblich. Die Arbeitslosenquote* sank von
20,2 % im Jahr 2000 auf 11,5 % im Jahresdurchschnitt 2012. Dieser Prozess der
Arbeitsmarktkonsolidierung soll mit den unten stehenden Ausrichtungen der Arbeits-
marktpolitik weiter unterstiitzt und eine Absenkung der Arbeitslosenquote auf unter
10 % noch in dieser Legislaturperiode erreicht werden.

Analog vollzog sich die Entwicklung der Unterbeschaftigung. Diese Betrachtung
berucksichtigt zusatzlich jene Personen, die aufgrund gesetzlicher Regelungen nicht
in die Arbeitslosenstatistik eingehen, weil sie sich beispielsweise in MaRnahmen der
Arbeitsforderung befinden. Faktisch handelt es sich aber um Personen, die ohne
Erwerbsarbeit und im umgangssprachlichen Sinn arbeitslos sind. Die Unterbeschéf-
tigungsquote ging in Sachsen-Anhalt in den letzten 6 Jahren von Uber 22 % auf rd.
15 % zurick.

Auch die Jugendarbeitslosigkeit in Sachsen-Anhalt ist insgesamt rucklaufig. Sie
unterliegt jedoch deutlicheren saisonalen Schwankungen als die Arbeitslosenquote
aller Erwerbspersonen. Das Risiko Jungerer, arbeitslos zu werden, ist hoher als bei
allen Erwerbspersonen; sie kénnen ihre Arbeitslosigkeit in der Regel aber auch
schneller beenden. Die Arbeitslosenquote der 15- bis unter 25-Jahrigen lag im Jahr
2012 bei durchschnittlich 10,2 %. Mit gut 48 % verfugt immerhin fast die Halfte der
arbeitslosen jungen Menschen Uber eine abgeschlossene betriebliche oder schuli-
sche Ausbildung. Prinzipiell bestehen damit gute Voraussetzungen, ihre Fachkrafte-
potentiale weiter zu erschlieRen und sie dauerhaft in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Trotz der positiven Gesamtentwicklung sind auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt
nach wie vor andauernde Strukturprobleme erkennbar. Dazu gehdren zum einen
sehr heterogene regionale Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt (fast 14 %
Arbeitslosenquote in Mansfeld-Sidharz gegenuber gut 8 % Arbeitslosenquote im
Bordekreis). Zum anderen verandert sich zunehmend die Struktur der Arbeitslosig-
keit: Es gibt anhaltende Zugangsprobleme von bestimmten Personengruppen zum
Arbeitsmarkt und die Gefahr der zunehmenden Verfestigung von Langzeitarbeits-
losigkeit.

Fast drei Viertel der Arbeitslosen befinden sich mittlerweile im Zustandigkeitsbereich
der Grundsicherung nach dem SGB II. Hier handelt es sich Uberwiegend um
Langzeitarbeitslose, deren Zahl in der letzten Zeit zwar auch zurtickgegangen ist,
aber langst nicht in gleichem Male wie im Bereich der Arbeitslosenversicherung
nach SGB Ill. Besonders problematisch sind hierbei Arbeitslose mit sogenannten
multiplen Vermittlungshemmnissen. Im Jahr 2012 galten knapp 37.000 Personen als
besonders forderungsbediirftig.> Von diesen waren 81 % langzeitarbeitslos.

* Bezogen auf alle zivilen Erwerbspersonen.
® Die Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit weist Arbeitslose als besonders forderungsbediirftig aus,
wenn sie mindestens zwei der folgenden Merkmale auf sich vereinen:
- langzeitarbeitslos,
schwerbehindert,
50 Jahre oder alter,
Berufsriickkehrer/in,
gering qualifiziert bzw. ohne abgeschlossene Berufsausbildung.
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Wahrend die Gesamtzahl der Arbeitslosen zwischen 2009 und 2012 um 18,5 %
zuruckging, sank sie in der Gruppe der besonders forderbedurftigen lediglich um
rund 11 %.

Eine weitere Problemgruppe sind junge Erwachsene ohne abgeschlossene
Berufsausbildung. Insbesondere die Zahl der 25- bis unter 35-Jahrigen Arbeitslosen
in Sachsen-Anhalt ohne abgeschlossene Berufsausbildung ist zwischen 2009 und
2012 von rund 11.600 auf rund 10.500 Personen und damit um lediglich 9,5 %
gesunken. In der Gruppe der Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsausbildung
stellten diese noch jungen Erwachsenen zwar immer schon den gréf3ten Anteil, mit
nunmehr 35 % ist dieser in den letzten Jahren aber noch um 4 Prozentpunkte
gestiegen.

Besondere Risiken der langfristigen Verfestigung von Arbeitslosigkeit sowie einer
dauerhaften Abhéangigkeit von der staatlichen Grundsicherung bestehen in
Haushalten, in denen Kinder mit der Arbeitslosigkeit ihrer Eltern konfrontiert sind. Es
besteht dann die Gefahr eines generationstibergreifenden Erfahrungsmusters und
der fortlaufenden Reproduktion von Arbeitslosigkeit und Hilfebedurftigkeit als
»,gewohnliche Lebenslage*.

Einen besonders schlechten Zugang zum Arbeitsmarkt haben arbeitslose
Alleinerziehende: Im Jahr 2012 waren gut 6.000 Alleinerziehende im Alter von 15 bis
unter 35 Jahren arbeitslos gemeldet. Das war ein Rickgang von nur 5 % gegenuber
2009. Im selben Zeitraum ist der Anteil der 15- bis unter 35-Jahrigen
Alleinerziehenden an allen Arbeitslosen sogar von 3,8 auf 4,4 % gestiegen. Ein
weiterer Problemschwerpunkt sind Bedarfsgemeinschaften mit Kindern, in denen
beide Elternteile bzw. erwachsenen Partner arbeitslos sind, auch wenn diese Zahl
erfreulicherweise in den letzten Jahren von 1.063 im Dezember 2009 auf 759 im
Dezember 2012 und damit um knapp 29 % zurlickging.

3. Grundlinien der Arbeitsmarktpolitik in Sachsen-Anhalt

Vor dem Hintergrund der oben ausgefuhrten Rahmenbedingungen und den aktuellen
Entwicklungen und Herausforderungen auf dem Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt
lassen sich die folgenden drei Gbergreifenden Zielsetzungen der Arbeitsmarktpolitik
in Sachsen-Anhalt ableiten:

1. Fachkréaftebedarf decken - Fachkréaftepotential erhéhen,

2. Lebensperspektiven ertffnen: Gesellschaftliche Teilhabe durch Arbeitsmarkt-
integration sichern,

3. ,Gute Arbeit" durch faire und attraktive Rahmenbedingungen auf dem Arbeits-
markt ermdglichen.

Im Folgenden werden die Handlungsbedarfe und Handlungsmaoglichkeiten in diesen
arbeitsmarktpolitischen Grundlinien auf Landesebene vertiefend ausgefiihrt und
analysiert.
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3.1. Fachkraftebedarf decken - Fachkréaftepotential erhéhen

Die im 2. Kapitel skizzierten Entwicklungslinien zeigen eine Zunahme des Bedarfs an
gut ausgebildeten Fachkréften. Demgegeniuber stehen ein tendenziell sinkendes
Reservoir an Fachkraften und zunehmende Schwierigkeiten fur die Unternehmen bei
der Deckung ihres Fachkraftebedarfs.

Viele Unternehmen haben dies bereits erkannt und engagieren sich seit langerem im
Rahmen der Fachkraftesicherung. Hervorzuheben sind insbesondere das
Engagement in Netzwerken und die Beteiligung an Malihahmen und Projekten im
Bereich der Fachkraftesicherung, Berufsorientierung und Berufsausbildung (z. B.
Wachstumspakt Haldensleben 2020, Netzwerk Ernahrungswirtschatt,
Verantwortungspartner Mitteldeutschland). Es missen aber kinftig noch mehr
Unternehmen als bisher bereit sein, gesellschafts- und arbeitsmarktpolitische
Verantwortung zu Ubernehmen und in ihrem eigenen Interesse im Bereich der
Fachkraftesicherung aktiv werden.

Eine Abschwéachung oder Verhinderung der negativen Folgen des steigenden
Fachkraftebedarfs kann jedoch nur mit Hilfe eines breit gefacherten Mix an
Maflinahmen erfolgen. Es gilt vornehmlich, vorhandene und endogene Potentiale zu
erschliel3en und nutzbar zu machen.

Hierbei sind verschiedene Ansatzpunkte naheliegend:

e Um das Fachkréaftepotential der geringer werdenden Zahl von Schulabgangern
und Schulabgangerinnen in Sachsen-Anhalt umfassend zu erschlie3en, missen
sich die Akteure am Arbeitsmarkt starker als bisher fur schulische Bildung,
berufliche Ausbildung und attraktive Arbeits- und Lebensbedingungen
engagieren. Stetig wachsende berufliche Anforderungen erfordern dabei starker
als bisher das Engagement der Schule, der Lehrerinnen und Lehrer und der
Eltern. Um die Schilerinnen und Schiler besser auf die Anforderungen im
Arbeits- und Berufsleben vorzubereiten, muss es gelingen, sie fir Berufe zu
begeistern, die gute regionale Beschaftigungschancen, moderne Arbeitsplatze
und langfristig lukrative Einkommens- und Entwicklungsperspektiven bieten.

e Eine bisher nicht optimal genutzte Potentialreserve sind hochqualifizierte junge
Frauen. Um dieses Fachkraftereservoir fir Sachsen-Anhalt besser zu nutzen,
bedarf es attraktiver Unternehmen, die bereit sind, sich diese Potentiale zu
erschlieen und ihre High Potentials mit herausfordernden Aufgaben und viel
Eigenverantwortung im Unternehmen zu halten. Ebenso wichtig sind auch eine
familienfreundliche Personalpolitik, eine attraktive Unternehmenskultur und ein
breites Angebot an Weiterbildungsmaglichkeiten.

e Altere Beschaftigte bilden ein wichtiges Arbeitskraftepotential. Oft sind sie gut
qualifiziert und verfigen Uber ein hohes MalR an praktischer Berufserfahrung.
Nicht selten gehdren gerade deshalb die alteren Beschaftigten zu den Leistungs-
und Wissenstragern im Unternehmen. Dennoch sind — trotz langfristig steigender
Erwerbstatigenquote — in der Altersgruppe der 50- bis 60-jahrigen
Erwerbspersonen immer noch nur knapp 60 % berufstétig, in der Altersgruppe ab
60 sind es sogar nur noch 30 %. Auch und gerade weil die Erwerbsbeteiligung zu
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einem Grofteil vom Beruf abhangt®, kénnen Unternehmen viel dafirr tun, damit
dieses Potential erhalten bleibt. Die MalRnahmen reichen von der Verbesserung
des betrieblichen Arbeitsschutzes und der altersgerechten Arbeitsorganisation fur
den Erhalt der kérperlichen Leistungsfahigkeit tUber altersgerechte Weiterbildung
zur besseren Anpassung der Beschaftigten an neue Technologien und
Arbeitsprozesse bis zur verbesserten Zusammenarbeit zwischen jingeren und
alteren Menschen, um betriebliches Know How zu erhalten und weiterzugeben.

Diese Beispiele zeigen, dass sich die heimischen Unternehmen zunehmend
veranderten Methoden und Ansatzen bei der Fachkréafterekrutierung sowie bei der
Personalpolitik und Fachkrafteentwicklung werden stellen missen. Problematisch ist
dies jedoch vor allem fir kleinere und mittlere Betriebe. Mangelndes
Problembewusstsein, fehlendes Know How sowie unzureichende Kapazitaten
erschweren es ihnen, angemessen und vorausschauend auf die Entwicklungen zu
reagieren.

Vor diesem Hintergrund besteht eine wichtige Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik des
Landes darin, die Rahmenbedingungen fir Fachkraftesicherung, Fachkrafte-
gewinnung und Fachkréafteentwicklung zu verbessern. Ziel ist es, zeitgemafie und
bedarfsgerechte Unterstitzungsangebote vorzuhalten, mit deren Hilfe einerseits
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) besser in der Lage sind, vorhandene
Ressourcen zu nutzen und sich eigenstandig endogene Entwicklungspotentiale zu
erschlielen. Andererseits gilt es, Beschaftigten neue und einfachere Wege zu
eroffnen, um selbstandig eigene Qualifikationen, Fahigkeiten und Kenntnisse an die
sich laufend verandernde Arbeitswelt anzupassen.

Zu diesem Zweck richtet die Landesregierung ihre Unterstitzungsstrukturen
schwerpunktmalig an vier thematischen Handlungsfeldern aus, die nachfolgend
ausfuhrlich beschrieben werden.

3.1.1. Verbesserung des Ubergangsmanagements unter besonderer
Berilicksichtigung der Berufsorientierung sowie Erhdhung von
Attraktivitat und Qualitat der beruflichen Ausbildung

Berufliche Erstausbildung tréagt zur Bedarfsdeckung an qualifizierten Fachkraften,
zum Wirtschaftswachstum und zur Erhéhung der Beschéaftigung bei. Sie ist eine
wesentliche Grundlage fir eine erfolgreiche Integration von Jugendlichen in
Beschaftigung.

Grundsatzlich verbessern sich durch die sinkende Zahl der Ausbildungsplatz-
interessentinnen und -interessenten die Aussichten der Jugendlichen auf einen
attraktiven betrieblichen Ausbildungsplatz in Sachsen-Anhalt. Umgekehrt werden
jedoch einige Unternehmen zunehmend mehr Mihe haben, geeignete
Bewerber/innen fur Ausbildungsplatze zu finden. Angesichts dieser Entwicklung
werden Betriebe kinftig auch haufiger auf leistungsschwachere Jugendliche bei der
Besetzung von Ausbildungsplatzen zuriickgreifen missen.

Um die erfolgreiche Integration in die betriebliche Ausbildung und den Ausbildungs-
erfolg leistungsschwéacherer Jugendlicher abzusichern, benétigen sowohl die

® Nach Angaben des Instituts Arbeit und Qualifikation (IAQ) tiben insbesondere Personen in einfachen
und in qualifizierten manuellen Berufen (z.B. Bauarbeiter, Elektriker, Industriemechaniker etc.) sowie
in qualifizierten Dienstleistungsberufen Gberdurchschnittlich haufig ihren Beruf im hdheren Alter nicht
mehr aus.
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Unternehmen als auch die Jugendlichen ausbildungsbegleitende Beratungs- und
Unterstitzungsangebote. Dies gilt in besonderem MalRe fur ausbildende kleinere
Unternehmen und fur Handwerksbetriebe. Im Interesse der eigenen Zukunfts- und
Entwicklungsfahigkeit erfordert dies aber auch ein Umdenken seitens der
Unternehmen: Neben dem theoretischen bzw. schulischen Leistungsvermégen sollte
versucht werden, die Bewerberauswahl starker und zunehmend auch an praktischen
Erfordernissen der Ausbildungen und beruflichen Tatigkeiten zu orientieren.

Dariber hinaus muss versucht werden, die Geschlechtersegregation am
Arbeitsmarkt bereits im Berufsbildungssystem aufzubrechen, um dadurch neue
Potentiale bei der Gewinnung von Nachwuchsfachkraften zu erschliel3en:
Beispielsweise kdnnen die Unternehmen zur Sicherung ihres Fachkraftebedarfs auf
ein verstarktes Interesse von Madchen u. a. fur die MINT-Berufe (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaft, Technik) nicht mehr verzichten. Umgekehrt kénnten
sich fur Unternehmen im Erziehungs- und Pflegebereich neue Handlungs-
maoglichkeiten erschlieRen, wenn sich mehr Jungen fir diese Tatigkeitsfelder
interessierten. Wirtschaft und Politik stehen folglich vor der Herausforderung,
Berufsbilder, Einkommens- und Arbeitsbedingungen und individuelle
Entwicklungsmoglichkeiten in der beruflichen Bildung fur junge Frauen und Manner
attraktiver zu gestalten.

Hierzu gehort auch, die Verbesserung der Rahmenbedingungen flr die Ausbildung
junger Eltern, insbesondere von Alleinerziehenden (z. B. durch verstéarkte Nutzung
der gesetzlichen Mdglichkeiten zur Durchfihrung der Ausbildung in Teilzeit).

Fur die Gewinnung von mehr Abiturientinnen und Abiturienten fir eine berufliche
oder duale Ausbildung wird es dariiber hinaus von Bedeutung sein, ob es gelingt, die
Durchlassigkeit beruflicher Bildung Zu erhdhen und attraktive
Weiterentwicklungsmoglichkeiten zu schaffen. Ziel muss es sein, flexible
Ausbildungsstrukturen mit Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten in attraktiven
Berufslaufbahnkonzepten systematisch zu verzahnen.

Fur diese Aufgabe bildet der Deutsche Qualifikationsrahmen (DQR), mit dem im
Wege von Kompetenzorientierung eine Vergleichbarkeit beruflicher Abschliisse
hergestellt werden soll, eine gute Handlungsgrundlage. Gleichzeitig soll die
Attraktivitat dualer Ausbildung auch dadurch gestarkt werden, dass leistungsstarken
Auszubildenden die Mdoglichkeit eingeraumt wird, ausbildungsbegleitend die
Hochschulreife oder Zusatzqualifikationen zu erwerben.

Eine weitere bisher kaum erschlossene Ressource fiur die duale Ausbildung sind die
Studienabbrecher/innen. Hier gilt es zum einen, den Wechsel vom Studium in eine
berufliche Ausbildung zu enttabuisieren, zum anderen flexibilisierte Ausbildungswege
unter Beriicksichtigung bereits erworbener Kompetenzen zu erleichtern.

Die Zielsetzungen des Landes bestehen zusammenfassend darin, durch geeignete
MalRnahmen und Projekte den Stellenwert und die Qualitat der beruflichen
Ausbildung entsprechend der regionalen Bedarfe zu starken. Insbesondere
leistungsschwachere Jugendliche sollen auf dem Weg zu einem erfolgreichen
Berufsabschluss unterstiitzt werden. Darlber hinaus bleibt die Herausforderung und
die Chance, das inzwischen Uber Jahrzehnte eingeengte Berufswahlverhalten von
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Madchen und Jungen entsprechend der regionalen Bedarfe zu erweitern und hierbei
Unternehmen, Schule und Eltern gezielt und koordiniert einzubinden.

In folgenden Bereichen sollen dazu Aktionen initilert und geférdert werden:

Bestehende und zu entwickelnde Angebote der (frihzeitigen) Berufsorientierung
werden unter aktiver Einbeziehung aller relevanten Akteure, insbesondere der
Unternehmen, starker regional koordiniert. Dabei soll sich die Auswahl der
Berufe, fur die Erkundungen und praktische Erprobungen in Unternehmen
angeboten werden, einerseits an den regionalen Bedarfen und Chancen
orientieren, andererseits systematisch auf individuellen Kompetenzanalysen der
Schuler/innen aufbauen. Berufsorientierungsangebote sind so zu gestalten, dass
sie die Wahlmdglichkeiten von Madchen und Jungen jenseits von
Geschlechterrollenstereotypen weiten. Um beispielsweise das Interesse fir
MINT-Berufe zu starken, empfiehlt es sich, bereits in der Grundschule Angebote
zu unterbreiten, die Madchen und Jungen mit ihren unterschiedlichen Zugéngen
arbeitsweltbezogen an Naturwissenschaft und Technik heranfihren und ihnen
kontinuierliche Zugange und positive Gestaltungserlebnisse erméglichen.

Beispiel: BRAFO (Berufswahl Richtig Angehen Fruhzeitig Orientieren)

Das Berufsorientierungs-Programm BRAFO wurde mit dem Schuljahr 2006/2007 in Sachsen-
Anhalt eingerichtet und gilt fir alle Sekundarschilerinnen und -schiiler der 7. und 8. Klassen.
Durchschnittlich partizipieren in einem Jahrgang ca. 7.500 Jugendliche an diesem Projekt.

Eine Evaluierung dieser ESF-geforderten MaRnahmen am Ubergang Schule-Ausbildung in
Sachsen-Anhalt durch die Rambgll Management Consulting GmbH kommt zu dem Ergebnis,
dass intensive Berufsorientierung zur Erhdhung der Berufswahlreife und zu einer
verbesserten Selbsteinschatzung bzw. zu einer hdheren Ausbildungsquote und Senkung der
Gefahr des Ausbildungsabbruchs beitragt.

Viele Unternehmen konnten in den vergangenen Jahren schon selbst die Erfahrung machen,
dass gut ausgebildete Jugendliche oft ihrem Unternehmen als Fachkraft treu bleiben. Um
diesen Prozess weiter im Land Sachsen-Anhalt voran zu bringen, empfehlen die Evaluatoren
den Unternehmen, sich noch starker in den Prozess der Berufsorientierung einzubinden
sowie Netzwerke zwischen Schulen und Unternehmen zu etablieren. Dartiber hinaus sollten
im Rahmen einer langfristigen Fachkraftesicherung die bisherigen Standards weiterentwickelt
werden. Diese Empfehlungen werden bei der weiteren Ausgestaltung der MalRnahmen in der
Berufsorientierung und des Ubergangsmanagements in Sachsen-Anhalt beriicksichtigt.

Von besonderer Bedeutung fur eine bedarfsgerechte und geschlechtersensible
Berufsorientierung werden auch in Zukunft schulische Berufsorientierungs-
konzepte sein. Dazu setzt die Landesregierung weiterhin auf bewdahrte
Malnahmen wie die Verleihung des Berufswahlsiegels. Die Schulen sollen
hierbei verstarkt eine Schlisselfunktion tGbernehmen, indem sie vorhandene
Angebote zur Berufsorientierung in ihrer Region sichten und reflektieren.
Anschlie3end sollen sie gemeinsam mit den beteiligten Unternehmen fir eine
koordinierte Umsetzung der MalRnahmen sorgen. An den Gymnasien soll die
Berufsorientierung unter Einbeziehung der Studien- und sonstigen
Berufsausbildungsmaoglichkeiten deutlich verstarkt werden. Hierzu werden durch
den Landesbeirat Ubergang Schule-Beruf Leitlinien erarbeitet.
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Im Rahmen des Programms ,Produktives Lernen“ werden schulmide und
abschlussgefahrdete Schilerinnen und Schiler in den 8. und 9. Klassen dabei
unterstitzt, die Ausbildungsfahigkeit zu erlangen. Ziel dieses Ansatzes ist die
Senkung der Anzahl der Schulabgangerinnen und Schulabgénger ohne
Abschluss, um Vermittlungs- und Integrationschancen der Jugendlichen in eine
berufliche Ausbildung zu erhdhen sowie spatere Ausbildungsabbriiche zu
vermeiden.

Ein regional gesteuertes Ubergangsmanagement soll sicherstellen, dass
Ubergangszeiten fir Jugendliche mit Ausbildungshemmnissen in die betriebliche
Ausbildung verkuirzt und Ausbildungsabbriiche deutlich reduziert werden.

Hierfur sind vor allem folgende Einzelaktivitdten geplant:

e regionale Koordinierung der Aktivitaiten der einzelnen Akteure
(insbesondere Bundesagentur fur Arbeit, Schule, Jugendhilfe) mit dem
Ziel, Jugendlichen an der Schwelle des Ubergangs von der Schule in
den Beruf Information, Beratung und Betreuung aus einer Hand
anzubieten,

e konzeptionelle Begleitung des Ubergangsmanagements,

e Einsatz von Berufseinstiegsbegleiterinnen und -begleitern an Schulen,
um Ausbildungshemmnisse von Jugendlichen bereits vor dem
Schulabschluss zu reduzieren, Unternehmenskontakte im Wege von
Praxiserprobungen anzubahnen und die Jugendlichen in die berufliche
Ausbildung zu begleiten,

e Erhohung des Anteils ausbildungsbereiter Unternehmen, Forderung
des ,Matchings® zwischen Unternehmen und (insbesondere
leistungsschwacheren und strukturell benachteiligten) Jugendlichen
sowie Starkung der Ausbildungskompetenz insbesondere in kleinen
Unternehmen,

e Vermeidung von Ausbildungsabbriichen (von Ausbildungscoaching bis
hin zu assistierter Ausbildung),

e Optimierung der Ubergangssysteme, u. a. durch Teilanerkennungen
von Qualifikationen,

e Forderung der Gleichstellung von Madchen und Jungen und der
Inklusion von Jugendlichen mit Behinderungen sowie von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund als Querschnittsauftrag.

Dartber hinaus sind weitere Initiativen und Schwerpunktsetzungen wie zum
Beispiel die gezielte Unterstitzung von Teilzeitausbildungen fur Alleinerziehende
oder der Ausbau von Unterstlitzungs- und Begleitstrukturen im Anschluss an eine
Berufsausbildung vorstellbar. Die Verstandigung tber die konkreten Bedarfe,
Schwerpunkte und notwendigen Instrumente muss jedoch dezentral und vor Ort
erfolgen. Erfolgversprechend und bedarfsorientiert sind Mal3hahmen schlie3lich
nur dann, wenn die lokalen Akteure an den Entscheidungen zum Einsatz und zur
Verwendung der verfigbaren Mittel beteiligt werden.

Im Rahmen von Einzelprojekten werden neue Ansétze und Wege zur Steigerung
der Attraktivitat und Qualitat beruflicher Ausbildung erprobt und eingeftihrt. Hierzu
gehoren u. a. die Erhdhung der Durchlassigkeit von Ausbildungen durch die
Anerkennung von Qualifizierungsbausteinen (z. B. Hochschulzugange fiir beruf-
liche Qualifizierte) oder die Ermdglichung der Nachqualifizierung.
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3.1.2. Férderung der beruflichen Bildung im Sinne des
lebensbegleitenden Lernens

Der beruflichen Weiterbildung kommt eine wachsende Bedeutung bei der Sicherung
und Erhéhung des Fachkréftepotentials in Sachsen-Anhalt zu.

Zum einen werden Unternehmen und Beschaftigte infolge des fortschreitenden
strukturellen und technologischen Wandels in der Arbeitswelt standig mit veranderten
Quialifikations- und Flexibilitatserfordernissen konfrontiert. Aus den dauernden Veran-
derungen der arbeitsmarktlichen Strukturen und Rahmenbedingungen resultieren
mittelbar auch Verschiebungen der beruflichen Mobilitatsmuster und Karriere-
chancen. Sowohl auf individueller als auch auf aggregierter Ebene besteht
zunehmend die Gefahr eines Qualifikationsmismatches.

Zum anderen kann durch berufliche Weiterbildung der durch den demografischen
Wandel induzierte Verlust héher und hoch qualifizierter Fachkréafte teilweise
kompensiert werden.

Da berufliche Weiterbildung in beiderseitigem Interesse liegt, ist sowohl das
Engagement der Unternehmen als auch das der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gefordert. Ziel der Arbeitsmarktpolitik des Landes ist es deshalb, die
Unterstitzungsmaoglichkeiten fur beide Seiten zu verbessern. Hierzu ist es einerseits
entscheidend, die Motivation und Bereitschaft fur berufliche Weiterbildung auf beiden
Seiten zu erhdhen; andererseits gilt es, Zugangshirden nach Mdglichkeit weiter zu
reduzieren.

Erganzend zu den Qualifizierungsforderprogrammen der Bundesagentur fur Arbeit
sollen weitere Beschaftigten- und Zielgruppen an Weiterbildung herangefuhrt und bei
der Realisierung von individuellen Weiterbildungsvorhaben unterstitzt und gefordert
werden. Bei der Konzipierung von Unterstlitzungsangeboten gilt es, geschlechts-,
alters- und qualifikationsspezifische Bedarfe, berufliche Qualifizierungserfordernisse
sowie Verhaltensweisen bei der Nutzung von Weiterbildungsangeboten starker zu
bertcksichtigen. Ziel der Arbeitsmarktpolitik soll es sein, die Entwicklung flexibler,
gualitativ hochwertiger und mdoglichst barrierefreier Weiterbildungsstrukturen und -
angebote voranzutreiben.

Das Ministerium fur Arbeit und Soziales beabsichtigt, entlang dieser Handlungslinien
drei Aktionen zu fordern:

e Unterstitzt werden soll das berufs- und lebensbegleitende Lernen von
Beschaftigten mittels einer unmittelbaren Unternehmensférderung. Die Férderung
schliel3t betriebliche Qualifizierungsvorhaben (z. B. zur Anpassungsqualifizierung
oder zur Erweiterung beruflicher Kompetenzen der eigenen Beschéftigten)
ebenso ein wie die Umsetzung betrieblicher Konzepte zur Personal- und
Organisationsentwicklung.

e Weiterhin werden bedarfsbezogene Integrationspools gefordert. Dies zielt
einerseits auf eine bedarfs- und branchenorientierte Fachkraftegewinnung und
andererseits auf eine intensivere PotentialerschlieRung durch die Integration von
arbeitsmarktnahen, insbesondere é&lteren Erwerbslosen, Riuckkehrerinnen/
Ruckkehrern sowie Migrantinnen/ Migranten und unterstitzt die Unternehmen bei
der Fachkraftesicherung durch Personalauswahlverfahren, individuelle, auf den
einzelnen Arbeitsplatz zugeschnittene Weiterbildungsmodule und praxisbezogene
Kompetenzvermittlung.
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e Die dritte Aktion zielt auf die Steigerung der Motivation und des individuellen
Engagements von mehr Beschaftigten fir die eigene berufliche Weiterbildung.
Mittels eines Weiterbildungsschecks soll méglichst vielen Beschéftigten ein breiter
und niedrigschwelliger Zugang zu beruflicher Weiterbildung ermdglicht werden.

Fur die Zukunft gilt es weiterhin, die Transparenz des Weiterbildungsmarktes sowie
die Qualitat und das Spektrum der Weiterbildungsangebote zu erhéhen. Besonders
im Blick zu behalten sind hierbei Branchen und Berufsgruppen, die bisher nicht
unmittelbar im Fokus der Bildungsanbieter sowie gezielter
Weiterbildungsmal3nahmen standen.

Grundsatzlich mussen Beratungs-, Unterstitzungs- und Forderangebote fir alle
Unternehmen und Berufsgruppen gleichermalf3en offen sein. Dies muss jedoch eine
ggf. vorubergehende Schwerpunktsetzung und phasenweise Fokussierung auf
einzelne Branchen oder Berufsgruppen nicht ausschlieen. Insbesondere bei
kurzfristig auftretenden Fachkréafteengpassen und Bedarfsschwankungen oder bei
besonders niedrigem Fachkraftereservoir koénnen gezielte Beratungs- und
Sensibilisierungsmaf3nahmen durchaus winschenswert und notwendig sein.

3.1.3. Unterstutzung von Unternehmen bei der Anpassung an den Wandel
durch Personal- und Organisationsentwicklung

Die derzeitig beobachtbaren Verknappungstendenzen von Fachkraften sind
uberwiegend Ausdruck qualifikatorischer Defizite und Mismatches auf dem
Arbeitsmarkt. Stellenweise mangelt es zwar an gut ausgebildeten Fachkraften. Rein
guantitativ betrachtet gibt es jedoch noch ausreichende Potentiale, die allerdings
besser als bisher erschlossen werden missen. Sachsen-Anhalts Arbeitsmarktpolitik
rickt an dieser Stelle den Menschen in den Mittelpunkt, denn gut ausgebildete
Fachkrafte sind das wichtigste Kapital prosperierender Unternehmen. Ziel ist es,
allen Menschen adaquate berufliche Chancen zu er6ffnen und ihnen eine berufliche
Perspektive in ihrer Heimat Sachsen-Anhalt aufzuzeigen.

Ein wesentliches Ziel des Handlungsfeldes ist es deshalb, die Unternehmen des
Landes in die Lage zu versetzen, ihren Fachkréaftebedarf nachhaltig zu decken und
Fachkraftepotentiale mdglichst eigenstandig zu erschlieBen. Dabei wird
insbesondere auf die Steigerung der Unternehmensattraktivitat und der Qualitat der
beruflichen Qualifizierung als Erfolgsfaktoren gesetzt.

Fur KMU ist das Fehlen von internen Strukturen, Kapazitaten und Expertise zur
systematischen und professionellen Personalentwicklung ein  grol3es
Weiterbildungshemmnis.  Qualifizierungs- und  Weiterbildungsberatung  als
Dienstleistung kann diesen Unternehmen helfen, Weiterbildung systematisch bei sich
zu verankern. Durch eine kontinuierliche Begleitung in allen Bereichen des
Unternehmensprozesses kann die Weiterbildungssituation der Betriebe nachhaltig
verbessert werden. Bereits in der Vergangenheit wurde diese Aufgabe durch die
Partner des Fachkraftesicherungspaktes beispielsweise im Rahmen von
Modellprojekten und Uber Beratungsstrukturen des Landes und der Partner
angegangen. In den kommenden Jahren wird nunmehr verstarkt auf den gemachten
Erfahrungen aufgebaut. Ziel ist es, insbesondere die Strukturen des Landes (z. B.
PFIFF) qualitativ weiterzuentwickeln und damit effektiver zu machen.
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Beispiel: PFIFF — Portal fur interessierte und flexible Fachkrafte

Das seit April 2008 landesweit aktive Fachkrafteportal PFIFF unterstiitzt heimische Unter-
nehmen und Fachkrafte, zueinander zu finden. Ziel ist es dabei, der Abwanderung gut ausge-
bildeter Fachkrafte entgegen zu wirken und die Zu- und Ruckwanderung zu beférdern. Damit
wird ein wichtiger Beitrag zur langfristigen und nachhaltigen Sicherung des Fachkraftebedarfs
der sachsen-anhaltischen Unternehmen geleistet.

PFIFF Ubernimmt im Fachkraftesicherungskontext eine Beratungs- und Lotsenfunktion und
richtet sich an Unternehmen und Fachkrafte gleichermafien.

In seinen Gesamtaktivitaten kann PFIFF als bisherige Bilanz vorweisen:

Kumuliert wurden von den Unternehmen bis zum Ende des ersten Quartals 2012 8.819
Stellenprofile bei PFIFF eingestellt. Davon wurden It. Auswertungstool 3.190 als besetzt
erfasst. Uber den bisherigen Berichtszeitraum haben sich 5.510 Fachkrafte im Portal mit
ihrem Profil registriert. Gegenwartig hat PFIFF einen Fachkréftebestand von mehr als 3.500
Personen in der Datenbank, von denen 41% Frauen sind. Mit 51% nimmt der Facharbeiter-
abschluss den hochsten Anteil bei den eingetragenen Berufsabschliissen ein.

Fur die kunftige Arbeit des Projektes wird versucht, die Beratungs- und Begleitungsarbeit
qualitativ zu verbessern und zu erweitern. Beispielsweise kdnnen mit Ruicksicht auf familiare
Bindungen und Verpflichtungen von Fachkraften, die nach Sachsen-Anhalt ein- oder zuriick-
wandern mdchten, die Unterstiitzungsangebote des Projektes noch starker auf die Familien-
angehdrigen der Zuzugsinteressierten ausgedehnt werden. Denkbar sind hier neben Integra-
tions- und Vermittlungsbemiihungen in attraktive Beschaftigungsverhaltnisse auch Beratungs-
und Orientierungsangebote im Hinblick auf Kinderbetreuung, Schulen, Wohnraumsuche etc.

Ein grolRes Potential fir die Weiterentwicklung einer wissensbasierten Wirtschaft und
fur bessere Karriere- und Berufsperspektiven der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in Sachsen-Anhalt bieten die Hochschulen des Landes. Ein wichtiges Ziel in
diesem Handlungsfeld ist deshalb, dieses Potential weiter zu erschlieRen und die
Universitaten und Hochschulen insbesondere in die Weiterbildung (z.B. durch modu-
lare fachbezogene und berufsbegleitende Qualifizierung) von Beschaftigten in KMU
starker einzubinden. Beispielsweise konnte die pharmazeutisch-technische Assis-
tentin ein Pharmaziestudium absolvieren, die Management-Assistentin dank des
nachtraglichen Master-Abschlusses zum nachsten Karrieresprung ansetzen oder der
Kfz-Meister zukunftig auch ohne Abitur den Master als Wirtschaftsingenieur machen.

Voraussetzung fur eine Heranfihrung von Beschéftigten an hochschulische Weiter-
bildungsangebote ist jedoch eine grdl3ere Durchlassigkeit, Offenheit und bessere
Verzahnung zwischen den Bildungssystemen. Dabei gewinnt zum einen die Frage
der Anerkennung von aul3erhalb der Hochschule erworbenen Kompetenzen zuneh-
mend an Stellenwert. Zum anderen miussen neue Wege des Erwerbs von Hochschul-
zugangsberechtigungen und des Zugangs zum Hochschulstudium ausprobiert
werden.

Arbeitsmarktpolitik hat in diesem Themenfeld die Aufgabe, gemeinsam mit den
Hochschulen die Suche nach praktikablen Ldsungsanséatzen voranzutreiben.
Bedarfsgerechte Angebote fir Unternehmen oder die Verbesserung der Chancen zur
Nach- bzw. Hoherqualifizierung fur Berufstatige oder Personen in beruflicher
Neuorientierung sind jedoch nicht allein durch eine Verbreiterung des Bildungs-
angebots erreichbar. Nachfrageorientierung und Offenheit schlie3en auch Fragen
der Vereinbarkeit von Beruf und Studium und die Entwicklung und Nutzung
praxisorientierter Lehr- und Lernmethoden an den Hochschulen ein.
Dementsprechend sollen in diesem Handlungsfeld Aktionen in folgenden drei
Bereichen initiiert werden:
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Im Bereich der betrieblichen Personal- und Organisationsentwicklung werden
Vorhaben vorrangig auf die Einfuhrung und Umsetzung systematischer und
nachhaltiger Personalentwicklungsstrategien, auf die Entwicklung, Umsetzung
und Kommunikation attraktiver, motivierender und gesundheitsforderlicher
Arbeitsbedingungen und Unternehmenskulturen sowie auf die Starkung der
Dienstleitungsorientierung ausgerichtet. Mit Blick auf die demografische
Entwicklung soll die Férderung insbesondere auf drei Punkte fokussiert werden:

e die Starkung des Beschaftigungspotentials und die ErschlieRung der Innova-
tionskraft alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer sowie die Implemen-
tation von Aspekten des Generationenmanagements,

e die Angleichung des Beschaftigungsanteils (hoch-) qualifizierter Frauen, die
Schaffung geschlechtergerechter Rahmenbedingungen zur Verbesserung der
beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten von Frauen und Mannern und die
Starkung des Innovations- und Leistungspotentials von Unternehmen durch
eine nicht-diskriminierende Unternehmenskultur,

e die Forderung des Potentials gering(er) qualifizierter Beschaftigter ein-
schliel3lich der damit verbundenen Umgestaltung von Arbeitsprozessen.

Prinzipiell sollten die Unterstitzungsangebote fur die Personalgewinnung und
-auswahl sowie fur die ErschlieBung des Fachkraftepotentials fir alle Unter-
nehmen und Berufsbereiche zuganglich und nutzbar sein. Mit Blick auf die
Dynamik am Arbeits- und Fachkraftemarkt ist aber denkbar, das Unterstiitzungs-
system zumindest temporar auf bestimmte Berufe, Zielgruppen und Branchen zu
fokussieren.

Im Bereich des Weiterbildungsmanagements sollen Systeme zur Verbesserung
betrieblicher und aul3erbetrieblicher Weiterbildung konzipiert und evaluiert
werden. Die Ziele bestehen in der Erhéhung der Effektivitat der Weiterbildung und
der Verbesserung der Qualitat des Weiterbildungssystems. Voraussetzung hierfur
ist, dass Bildungsangebote bedarfsorientiert und zielgruppensensibel gestaltet
werden und an das individuelle, lebenssituationsbedingte Nutzungsverhalten
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in KMU angepasst sind. Als wesentlicher
Baustein zur Steigerung der Qualitat und der Transparenz in der Weiterbildung
soll in Sachsen-Anhalt ein System der Weiterbildungsinformation und -beratung
sowie des Bildungscontrolling implementiert werden. Im Rahmen des Weiter-
bildungsmanagements sollen branchen- und regionalbezogene Netzwerke und
Kooperationen von Unternehmen unterstitzt werden.

Zur weiteren Unterstiitzung eines bedarfsgerechten Wissenstransfers von Seiten
der Wissenschaft in die mittelstandische Wirtschaft des Landes sollen beispiel-
gebende Projektansatze im Bereich der Kontaktanbahnung und des Wissens-
transfers ausgebaut und neue Unterstiitzungsmodelle erprobt werden. Dies soll
u.a. durch die Weiterentwicklung bewahrter und neuer Ansatze zur nachakademi-
schen Qualifizierung im Zusammenspiel von Hochschulen und KMU, die Unter-
stutzung von Career-Aktivitdten der Hochschulen und die Entwicklung hochschul-
naher Programme zur Sicherung des Fihrungskraftenachwuchses er-
reicht werden. Bereits bestehende erfolgreiche Ansétze sollen in enger Abstim-
mung zwischen dem Ministerium fir Arbeit und Soziales und dem Ministerium fir
Wissenschaft und Wirtschaft in diese Richtung weiter entwickelt werden.
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Beispiel: Transferzentren an den Hochschulen des Landes

Im Jahr 2008 wurden an allen Hochschulen des Landes die Transferzentren eingerichtet. Sie
arbeiten im Schnittpunkt der Hochschulen, Studierenden und Absolventen/-innen und der
Unternehmen in Sachsen-Anhalt. Das Angebot der Transferzentren umfasst neben dem
Career Service fur Studierende, Absolventen/-innen und Unternehmen auch die
Unterstiitzung der Hochschulen und Unternehmen bei der Entwicklung von Angeboten in der
berufsbegleitenden wissenschaftlichen Weiterbildung.

Ziel des Career Service ist es, Studierenden so frith wie mdéglich den Kontakt in die heimische
Wirtschaft zu bahnen und ihnen den Einstieg in das Berufsleben nach dem Studium zu
erleichtern. Der Career Service umfasst deshalb

- Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung fur Studierende zur Kompetenzerweiterung
(Beratung und Kurse in den Bereichen, Soft Skills, Bewerbungstraining, Techniken der
Selbstvermarktung etc.),

- Unterstutzung beim Berufseinstieg und bei der Kontaktanbahnung zwischen Studierenden
und Unternehmen (Praktikumsborsen, Vermittlung von Auftrégen fur Examens- bzw. Ab-
schlussarbeiten in Unternehmen, Stellenvermittlungsservice, Job- und Unternehmensmessen
u. a.),

- Unterstitzung bei der Berufsorientierung von Studierenden (Profilbildung, Weiterbildungs-
beratung z. B. zu weiterfliihrenden Studienangeboten).

Es wird angestrebt, dass die Hochschulen diese Serviceleistungen in der Zukunft méglichst
verstetigen und eigenstandig anbieten.

In der laufenden ESF Forderperiode 2007 - 2013 unterstutzt das Land schwerpunktmafig
den Ausbau der Angebote zur wissenschaftlichen und berufsbegleitenden Weiterbildung an
den Hochschulen. Anliegen ist es, weitere Potentiale der Hochschulen im Rahmen der
Fachkraftesicherung zu aktivieren, Hochschulen und Unternehmen starker aneinander
heranzufihren und hochschulseitig hochwertige Weiterbildungsangebote fur die Wirtschaft
und die Beschaftigten zu entwickeln und anzubieten. Zu den Aufgaben der Transferzentren
gehdren u. a.:

- Beratung und Unterstiitzung fir die Unternehmen bei der Ermittlung von Weiterbildungs-
und Qualifizierungsbedarfen,

- Unterstitzung fir die Hochschulen bei der Entwicklung bedarfsgerechter und tragféhiger
Weiterbildungsangebote sowie bei deren organisatorischer Umsetzung,

- Durchfuhrung und Organisation von Weiterbildungsmaf3nahmen fir hochschulexterne
Personen (z. B. fur Nicht-Akademiker/-innen, Beschéftigte in Unternehmen und/ oder
Fuhrungskréfte in KMU),

- Unterstutzung der Hochschulen und Unternehmen bei der Entwicklung von weiterfiihrenden,
berufsbegleitenden Studiengéngen (z. B. Duale Studiengange, Masterstudiengange).

3.1.4. Unterstitzung von Unternehmensnachfolgen

Nachfolge ist Vorsorge: An der Regelung der Nachfolge in heimischen Unternehmen
hangen in den nachsten Jahren in Sachsen-Anhalt zehntausende Arbeitsplatze.
Erfolgreiche Firmenlibergaben sind deshalb von besonderer standortpolitischer
Relevanz, da sie ein wichtiger Baustein zur Sicherung der regionalen
Wirtschaftsstruktur sind.

Doch was fur den Fachkraftewettbewerb gilt, trifft zu einem Grol3teil auch im Bereich
der Unternehmensnachfolge zu: Infolge der demografischen Entwicklung sinkt die
Zahl potentieller Nachfolgerinnen und Nachfolger. Daher gewinnen die friihzeitige
Auseinandersetzung mit der Nachfolgeregelung, die Suche sowie die Qualifizierung
eines geeigneten Nachfolgenden und die Moderation der Nachfolge in Unternehmen
weiter an Bedeutung. Doch die Ubergabe eines Unternehmens erfordert Vertrauen,
Expertise, koordiniertes Handeln — und dartber hinaus viel Zeit.
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Das Land Sachsen-Anhalt engagiert sich deshalb schon seit langem gemeinsam mit
den gewerblichen Kammern und weiteren Partnern, um die Unternehmen bei der
Bewaltigung des anstehenden Generationswechsels nicht allein zu lassen. Es wird
auch in der neuen Foérderperiode 2014-2020 erforderlich sein, in Zusammenarbeit mit
den Kammern den komplexen Prozess der Ubernahme zu unterstiitzen und an die
bereits bestehenden Angebote und Hilfen anzuknipfen. Schwerpunkte sollen
weiterhin die friihzeitige intensive Vorbereitung der Ubernehmenden und der
Ubergebenden sowie finanzielle Unterstiitzungsmaglichkeiten bilden.

3.1.5. Perspektiven erweitern: Verborgene Fachkraftepotentiale
erschliel3en

Die Arbeitsmarktpolitik des Landes Sachsen-Anhalt zielt im Themenfeld der
Fachkraftesicherung darauf, bisher zu wenig genutzte Potentiale zu erschlie3en und
kinftig besser zu nutzen. Dies schliel3t auch Personengruppen ein, denen aus
verschiedenen Grunden und haufig zu Unrecht ein geringeres Leistungsvermoégen
zugeschrieben wird, und die deshalb schlechtere Chancen im Arbeitsleben haben.

Diesen Personen Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu er6ffnen, ist nicht nur aus
arbeitsmarkt-, sondern auch aus sozialpolitischen Griunden ein wichtiges Ziel: Denn
nachhaltige Integration in das Erwerbsleben tragt entscheidend zur Verbesserung
der Lebens- und Teilhabechancen der Betroffenen bei und ist eine wichtige
Voraussetzung fiur ein selbstbestimmtes Leben.

Wichtige Potentiale werden im Folgenden dargestellt, wobei diese Darstellung mit
Sicherheit keinen abschlielienden Charakter haben kann:

Fachkraftepotential I: Junge Menschen mit Leistungsdefiziten

Trotz ricklaufiger Jugendarbeitslosigkeit und verbesserter Arbeitsmarktchancen auch
fur leistungsschwéachere Schulabgénger/innen gibt es in Sachsen-Anhalt weiterhin
nicht wenige Jugendliche, denen nach der Beendigung der Schule der erfolgreiche
Schritt ins Ausbildungs- und Erwerbsleben nicht ohne weiteres gelingt. Dartber
hinaus existiert eine erhebliche Zahl derer, die bereits langere Zeit keinen Erfolg bei
der Ausbildungsplatz- und Arbeitssuche hatten.

Zunehmend wichtiger wird deshalb die Nachqualifizierung der jungen Menschen, bei
denen in den letzten Jahren Fordermalinahmen und Unterstitzungsangebote nicht
griffen, die immer noch keinen arbeitsmarktverwertbaren Berufsabschluss haben und
deshalb auf dem Arbeitsmarkt chancenlos sind. Sie missen dazu motiviert werden,
die verbesserte Lage auf dem Arbeitsmarkt fir eine zweite Chance zu nutzen. Dazu
missen sie eine adaquate Unterstitzung zum nachtraglichen Erwerb eines
anerkannten Berufsabschlusses  oder  zumindest  arbeitsmarktrelevanter
Teilqualifikationen erhalten.

Wichtig ist hierbei, die Unterstiitzungsangebote auf die Altersgruppe der 25- bis 35-
Jahrigen auszudehnen, da sie von den klassischen Mal3nahmen fir Jugendliche
nicht mehr erfasst werden. Insbesondere sollte Qualifizierung in diesen Fallen mit
einer Mdglichkeit verbunden sein, den Lebensunterhalt fur sich selbst und
gegebenenfalls auch noch fur eine Familie zumindest teilweise selbst zu erarbeiten.
Sinnvoll kénnten auch modulare Qualifizierungsangebote sein, die berufsbegleitend
absolviert werden konnen. Hierflr sollen die Erfahrungen, die zum Beispiel im
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Rahmen von Modellprojekten im Bundesprogramm ,Jobstarter-Connect* gesammelt
werden  konnten, genutzt werden. Die Entwicklung entsprechender
Unterstitzungsangebote wird eng mit den Arbeitsagenturen und Jobcentern
abgestimmt.

Fachkraftepotential 1I: Menschen mit Behinderungen

In Sachsen-Anhalt leben rd. 260.000 Menschen mit Behinderungen. Diese
Menschen bendtigen besondere Fiursorge, um behinderungsbedingte Nachteile
auszugleichen und um ihnen ein selbstbestimmtes Leben zu ermdoglichen. Hierzu
gehdrt ein sensibles Herangehen, um dem Einzelnen das jeweils beste und
wirkungsvollste Unterstiitzungsangebot unterbreiten zu kénnen.

Haufig kommt zur Behinderung oder Beeintrachtigung noch Langzeitarbeitslosigkeit
hinzu, so dass die individuelle Lebenssituation zusatzlich erschwert wird. Ziel ist
daher, den Menschen die Madglichkeit zu er6ffnen, ihren Lebensunterhalt durch
Arbeit selbst zu verdienen, so wie es in Art. 27 der UN-Behindertenrechts-
Konvention festgeschrieben ist. Daneben geht es aber auch darum, ein bisher
weitgehend unerschlossenes Fachkraftepotential fur den Arbeitsmarkt zuganglich zu
machen. Damit dies gelingt, soll durch langfristige individuelle, soziale, fachliche und
ergotherapeutische Angebote in Forderprojekten die fir jeden Teilnehmenden
erforderliche Unterstltzung vor und wéhrend einer sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung gegeben werden.

Beispiel: Programm Phonix

Phdnix ist ein Programmangebot, das fur die Zielgruppe der Menschen mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen neue Akzente setzen méchte.

Gefordert werden sollen Projekte zur Erhéhung der Beschaftigungsféahigkeit von arbeitslosen
Menschen mit gesundheitlichen oder psychischen Beeintrachtigungen oder mit psychischen
Verhaltensauffalligkeiten zur Vermittlung in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung. Die
Teilnehmenden sollen in den Projekten qualifiziert werden, eine sozialpadagogische
Betreuung erhalten und am Arbeitsplatz beruflich begleitet werden. Ziel ist die nachhaltige
Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt.

Beispiel: Initiative Inklusion

Im Rahmen des Bund-Lander-Programms ,Initiative Inklusion® stellt das Bundesministerium
fur Arbeit und Sozialordnung vorerst bis zum Jahr 2016 Mittel aus dem Ausgleichsfonds zur
Verfiigung, mit denen zusatzliche MaRnahmen zur Forderung der Teilhabe schwerbehinderter
Menschen am Arbeitsmarkt umgesetzt werden sollen. Orientiert an der UN-
Behindertenrechtskonvention und unter Beriicksichtigung der Regelungen insbesondere des
Neunten Sozialgesetzbuches sind hierfiir drei Handlungsfelder identifiziert worden, deren
Umsetzung den Landern obliegt.

1. Handlungsfeld Berufsorientierung:

Gefordert werden der Aufbau und die Weiterentwicklung von Strukturen und Maflinahmen zur
verbesserten beruflichen Orientierung schwerbehinderter Schilerinnen und Schiler,
insbesondere mit sonderpadagogischem Foérderbedarf (z. B. Kompetenz- und
Potentialanalyse, Praktika vorwiegend in Betrieben auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt,
Begleitung des Ubergangs in das Arbeitsleben). Das Land Sachsen-Anhalt unterstiitzt die
MaRnahmen zusatzlich aus eigenen Mitteln der Ausgleichsabgabe.

2. Handlungsfeld neue Ausbildungsplatze fiir schwerbehinderte junge Menschen in Betrieben
und Dienststellen des allgemeinen Arbeitsmarktes:
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Die Forderung soll zur Ubernahme in ein  sozialversicherungspflichtiges
Beschaftigungsverhéltnis nach Beendigung der Ausbildung beitragen. Die Mdglichkeiten der
88 64 ff. des Berufshildungsgesetzes und des 842m der Handwerksordnung sollen genutzt
werden. Fur jeden neuen (erstmals mit einem schwerbehinderten Menschen besetzten)
Arbeitsplatz kénnen unter Beriicksichtigung der Art und Schwere der Behinderung bis zu
10.000 Euro gezahlt werden.

3. Handlungsfeld neue Arbeitsplatze fiir altere schwerbehinderte Menschen:

Arbeitgeber, die neue (erstmals mit einem schwerbehinderten Menschen besetzte)
Arbeitsplatze fur schwerbehinderte arbeitslose oder arbeitsuchende Menschen ab dem
vollendeten 50. Lebensjahr schaffen, kdnnen eine arbeitsplatzbezogene Férderung Uber die
Dauer von 3 Jahren mit bis zu 10.000 Euro erhalten. Art und Hohe der Fdrderung werden
einzelfallbezogen und unter Bericksichtigung, inwieweit der Arbeitgeber seine
Beschaftigungspflicht gemaR § 71 SGB IX erfullt hat, festgelegt.

Fachkraftepotential 1ll: Zugewanderte Menschen

In Sachsen-Anhalt lebt eine relativ geringe aber keineswegs unerhebliche Zahl von
Menschen, die aus anderen Landern zugewandert sind. Das Qualifikationsniveau
dieser Menschen liegt Uber dem Durchschnitt der einheimischen Bevélkerung.
Trotzdem gelingt es vielen Zugewanderten nicht, eine ihren Qualifikationen
entsprechende Beschaftigung zu erreichen. Teilweise liegt dies an der fehlenden
Transparenz und Anerkennung der vorhandenen beruflichen Kompetenzen. Das
Anerkennungsgesetz’ zur besseren Verwertung auslandischer Berufsabschliisse
wird in dieser Hinsicht sicher helfen und mehr Klarheit schaffen. Zugewanderte
haben nun einen Rechtsanspruch auf Feststellung und bei Vorliegen der
Gleichwertigkeit auch der Anerkennung ihrer beruflichen Kompetenzen. Dies schafft
auch fur Unternehmen mehr Klarheit, welche Fahigkeiten und Kompetenzen sie von
Bewerberinnen und Bewerbern erwarten konnen, die ihre berufliche Ausbildung
nicht in Deutschland absolviert haben. Das Verfahren erweitert aber auch in den
Fallen, in denen eine vollstandige Anerkennung noch nicht moglich ist, die
arbeitsmarktpolitischen Handlungsoptionen. Auf Basis einer Teilanerkennung nach
dem Anerkennungsgesetz kénnen gezielte Malinahmen zur
Anpassungsqualifizierung ergriffen werden. Finanzielle Unterstitzung kann dafur
zum Beispiel im Rahmen der ESF-Programme zur beruflichen Weiterbildung von
Beschaftigten (vgl. Punkt 3.1.3) gewahrt werden.

Neben der direkten Unterstitzung fur bereits zugewanderte Menschen wird es
kiinftig wichtiger, den Zuwanderungsprozess in der Zukunft zu begleiten. Denn die
wachsende Mobilitdt auf dem europaischen Arbeitsmarkt wird dazu beitragen, dass
Zugewanderte zunehmend als Fachkraftepotential erkannt werden. Sachsen-Anhalt
kann dabei bereits auf Erfahrungen in verschiedenen Projekten und MalRhahmen
zurlickgreifen. Beispielsweise bietet die mit der spanischen Region Valencia im
Frihjahr 2012 abgeschlossene Vereinbarung zur engen Zusammenarbeit beim
Austausch von Fachkréften gute Ansatze fiur die erfolgreiche Gewinnung und
Integration von auslandischen Fachkraften.

" Durch das ,Gesetz zur Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen® des Bundes existiert seit
01. April 2012 ein Rechtsanspruch auf Uberpriifung der Gleichwertigkeit eines auslandischen
Berufsabschlusses mit dem deutschen Referenzberuf. Am 25. Juni 2013 beschloss zudem die
Landesregierung von Sachsen-Anhalt den Gesetzentwurf fiir ein landesspezifisches
Anerkennungsgesetz, das den Rechtsrahmen fur Berufe umreif3t, die auf Landesebene geregelt
werden. Das Gesetz tritt voraussichtlich noch in diesem Jahr in Kraft.
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Wichtig ist vor allem, dass Unternehmen nicht nur die beruflichen Potentiale von
Migrantinnen und Migranten und zugewanderten Menschen im Blick haben, sondern
dass sie auch fur mdgliche Integrationshemmnisse aufgeschlossen werden. Denn
Voraussetzung fur den personalpolitischen und betriebswirtschaftlichen Nutzen
auslandischer Fachkrafte sind deren erfolgreiche betriebliche Integration und
qualifikationsadaquater Einsatz im Unternehmen. Dazu sollen auch die unter Punkt
3.1.3. beschriebenen Ansatze und Instrumente zur Unterstiitzung von Unternehmen
bei der Personal- und Organisationsentwicklung genutzt werden.

3.2. Lebensperspektiven erdffnen: Gesellschaftliche Teilhabe durch
Arbeitsmarktintegration sichern

Eine grundlegende Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik des Landes Sachsen-Anhalt
bleibt es, Arbeitslose und insbesondere Langzeitarbeitslose wieder in nachhaltige
und dauerhafte sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhéltnisse auf dem reguléren
Arbeitsmarkt zu integrieren. Ziel muss es sein, diesen Menschen durch ein
angemessenes Erwerbseinkommen ein eigenstandiges Leben und gesellschaftliche
Teilhabe zu erméglichen.

Es gibt jedoch in Sachsen-Anhalt einen tendenziell zunehmenden Kern von
Langzeitarbeitslosen im Hartz-IV-Bezug, fir den in den Jahren kaum realistische
Integrationsmoglichkeiten auf dem regularen Arbeitsmarkt zur Verfigung standen.
Diese Menschen konnten und kénnen nur mit erheblicher Unterstiitzung wieder in
den Arbeitsmarkt integriert werden. Doch durch die ginstigeren Bedingungen auf
dem Arbeitsmarkt eroffnen sich neue Chancen. Diese zu nutzen,
Langzeitarbeitslosigkeit und Perspektivliosigkeit zu beenden und die Herausbildung
von Hartz-1V-Milieus zu durchbrechen ist nicht nur arbeitsmarkt- und sozialpolitische
Verpflichtung, sondern unter den Bedingungen zunehmenden Fachkraftebedarfs der
Wirtschaft auch wirtschaftspolitische Notwendigkeit.

Dabei ist klar, dass viele Arbeitslose aufgrund personlicher und sozialer Probleme
nicht ohne Unterstitzung den Zugang in den reguléaren Arbeitsmarkt finden werden.
Die Annahme, langjahrig Arbeitslose waren souverane Marktteilnehmer/innen auf
dem Arbeitsmarkt, die ihren Marktwert kennen und sich entsprechend erfolgreich
selbst vermarkten konnten, geht zweifelsohne an der Realitat vorbei.

Viele dieser Arbeitslosen und ihre Familien hatten bzw. haben mit sogenannten
multiplen Problemlagen zu kdmpfen: Sie standen Uber teils sehr lange Zeitraume
aullerhalb des Arbeitsmarktes, verfigen Uber keine oder mittlerweile nur noch
entwertete Schul- und Berufsabschlisse oder Qualifikationen und haben nicht selten
das Gefuhl und Bewusstsein fur Alltagsrhythmus und Zeitstrukturen verloren.
Daruber hinaus stehen sie oft gravierenden sozialen Problemlagen wie z. B.
Schulden, Sucht, Krankheit, familiaren Konflikten oder drohender Obdachlosigkeit
gegenuber. Ein wichtiges Ziel des Landes ist daher auch, dass in jeder Familie
wenigstens ein Elternteil einer sozialversicherungspflichtigen Erwerbstatigkeit
nachgehen kann.

Besonders kritisch ist es, wenn es sich bei den Arbeitslosen mit Mehrfachproblemen
um Jugendliche bzw. junge Erwachsene oder um Hilfebedirftige in
Bedarfsgemeinschaften insbesondere mit Kindern handelt. Hier besteht die Gefahr,
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dass sich diese noch jungen Menschen dauerhaft vom Arbeitsmarkt zurtickziehen
und dass destruktive Einstellungen und Verhaltensmuster zusatzlich auf die
betroffenen Kinder Ubertragen werden. Es ist deshalb entscheidend, im Vorfeld bzw.
parallel zu den Vermittlungs- und Integrationsbemihungen deren lebensbegleitende
Probleme mit zu bearbeiten. Es geht hierbei vor allem um die individuelle und
umfassende, jedenfalls problemlosende Aktivierung dieser Menschen.

Vor diesem Hintergrund wurden zwar in der Vergangenheit die Arbeitsmarkt-
instrumente zunehmend flexibilisiert und individualisiert. Dennoch bedirfen die
Vermittlungsbemiuhungen der Arbeitsagenturen und Jobcenter oftmals erganzende
bzw. flankierende Malinahmen der sozialpadagogischen Betreuung und Begleitung.
Diese Form der Unterstitzung kann dazu beitragen, durch Sozialisations- und
Lerneffekte die Handlungskompetenzen bei den jungen Menschen zu starken und
auszubauen. Von besonderem Nutzen sind dabei Férderansatze wie der Ansatz der
Produktionsschulen oder das produktive Lernen. Derartige Forderansatze stellen die
praktische Tatigkeit in den Vordergrund und bieten dariber die Mdglichkeit, den
Jugendlichen Lebensperspektiven aufzuzeigen.

Beispiel: Programm STABIL

Das Programm STABIL - Selbstfindung — Training — Anleitung — Betreuung — Initiative —
Lernen ist auf forderungsbedirftige Jugendliche unter 25 Jahren ausgerichtet, die ihre
Schulpflicht erflllt haben, keinen Berufsabschluss besitzen, arbeitslos sind und die mit Hilfe
der Forderangebote der Agenturen fiir Arbeit oder der Trager der Grundsicherung fiir Arbeit-
suchende nicht mehr erreicht werden kénnen. Eine Besonderheit von STABIL ist, dass die
Jugendlichen freiwillig daran teilnehmen.

STABIL basiert auf dem Modell der Produktionsschulen, das bedeutet Arbeiten und Lernen in
Werkstatten unter betriebsnahen Bedingungen. Zielrichtung ist, die Bildungs- und
Beschaftigungsfahigkeit der Jugendlichen herzustellen, so dass sie anschlieRend geeignete
weiterfihrende MafRnahmen der Berufsvorbereitung, eine Ausbildung oder eine
Beschaftigung beginnen kdnnen.

Wenn Jugendliche in ein STABIL-Projekt aufgenommen werden, erarbeitet der Projekttrager
mit ihnen auf der Basis einer Kompetenzfeststellung einen individuellen Bildungs-,
Entwicklungs- und Arbeitsplan. Fur jede Teilnehmerin und jeden Teilnehmer werden eigene
Ziele und Zwischenschritte festgelegt. Die Umsetzung des individuellen Plans wird
regelmaRig tberprift. Das dient zugleich der Erfolgskontrolle.

Jedes STABIL-Projekt bietet mindestens drei unterschiedliche Werkstattbereiche an, so dass
die Jugendlichen die Mdglichkeit haben, sich in verschiedenen Berufsfeldern auszuprobieren.
Werkstattbereiche sind z.B. Holz, Farbe, Metall, Hauswirtschaft oder HoGa. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer stellen unter fachlicher Unterstitzung und
sozialpadagogischer Begleitung verschiedenste Produkte her, die in der Region verkauft
werden.

STABIL bietet die Mdglichkeit, die Jugendlichen in den Prozess der Produktion, von der
Auftragsannahme Uber Planung und Ausfiihrung bis hin zum Verkauf einzubeziehen. Sie
lernen dabei auch Verantwortung zu ubernehmen. Aus dem erfolgreichen Verkauf erfahren
die Jugendlichen zugleich eine Wertschatzung der geleisteten Arbeit.

Die Jugendlichen erwerben neben den praktischen Erfahrungen theoretische Kenntnisse. So
kénnen z.B. bestimmte Qualifikationen erreicht werden. Auch die Vorbereitung zum Erreichen
eines Hauptschulabschlusses kann mit STABIL unterstiitzt werden. Wenn es die individuelle
Situation erlaubt, absolvieren die Jugendlichen auf3erdem Kurzpraktika bei Arbeitgebern.

Die Jugendlichen kdnnen solange im Projekt bleiben, wie es fir ihre individuelle Entwicklung
erforderlich ist, in der Regel bis maximal 18 Monate.
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STABIL hat sich bewahrt. Nach der Projekiteilnahme sind durchschnittlich rd. 40 % der
Jugendlichen in eine sozialversicherungspflichtige Beschéftigung, eine Ausbildung oder in
andere weiterfuhrende Mal3nahmen eingemiindet.

Nach Auffassung des Landes ist zunachst eine differenzierte Analyse der
Arbeitslosen hinsichtlich ihrer jeweiligen individuell schwierigen Situation notwendig,
um so die existierenden Probleme der Einzelnen konkret zu identifizieren. Die
.Klassische" Zielgruppenorientierung beim Einsatz arbeitsférderlicher Instrumente
und Projekte muss erweitert werden um die Dimension der lebenslagen- bzw.
lebensphasen-orientierten Betreuung und Begleitung mit dem Ziel der Reintegration
in den regularen Arbeitsmarkt.

Erst durch die Wiederherstellung der Beschéaftigungsfahigkeit kann Integration in
Arbeit — also die Vermittlung auf den regularen Arbeitsmarkt — moglich und
nachhaltig bzw. erfolgreich sein. Notwendig sind daher arbeitsmarktpolitische
Forderkonzepte und -modelle mit dem Ziel, die I6sungsorientierte Betreuung jedes
einzelnen Arbeitslosen und dauerhafte Integration in regulare
sozialversicherungspflichtige =~ Beschaftigung zu  verbinden.  Fir  diesen
individualisierten, problemorientierten Ansatz ist es erforderlich, Kooperationen mit
den Kommunen und Jobcentern vor Ort und mit den Arbeitsagenturen weiter
ausbauen und in der Zusammenarbeit gemeinsame, regional abgestimmte
Forderprojekte auf den Weg bringen.

Dieser ganzheitliche Ansatz der Arbeitsforderung wird im Land beispielhaft im
Rahmen des ESF-Forderprogramms ,Familien starken — Perspektiven erdffnen”
erprobt und soll bei nachgewiesenem Erfolg eine wesentliche Saule der ESF-
Forderung im kommenden Programmzeitraum 2014-2020 bilden.

Die Integration von Leistungsschwacheren in den Arbeitsmarkt wird aber nur
gelingen, wenn auch Unternehmen mit Bedarf an Arbeitskraften das Potential von
Langzeitarbeitslosen erkennen und diesen Menschen eine Einstiegschance bieten.
Dazu wird es oftmals erforderlich sein, dass Unternehmen auch ihre eigenen
Strukturen Uberdenken und niedrigschwellige Einstiegsmoglichkeiten auch fur
geringer Qualifizierte anbieten.

Beispiel: Programm , Familien stérken — Perspektiven eréffnen”

~Familienintegrationscoaches” unterbreiten jungen Familien ein ganzheitliches, individuelles
Unterstitzungsangebot. Das soll die Familien in die Lage versetzen, ihr berufliches Schicksal
(wieder) selbst in die Hand zu nehmen, um mittelfristig nicht mehr hilfebediirftig zu sein.
Lésungen vor Ort in den Landkreisen und kreisfreien Stadten zu finden, fiir die verschiedenen
familiaren und sozialen Probleme, ist das gemeinsame Ziel der betroffenen Familien und ihrer
Familienintegrationscoaches. Der Coach knipft die notwendigen Verbindungen zu Kommune,
JobCenter, Kammern, bis hin zu Unternehmen. Er begleitet die Betroffenen und schafft so eine
Perspektive in den Arbeitsmarkt.

Die berufliche Erprobung in Unternehmen rundet das Angebot ab, idealerweise mindet sie in
eine Festanstellung.

Nach der Arbeitsaufnahme wird individuell weiter betreut — damit Betroffene den Anspriichen
auf dem Arbeitsmarkt gewachsen sind, sich weiter entwickeln, Familie und Beruf in Einklang
bringen und auch die Kinder eine Zukunft haben. Rickfalle in vorherige Verhaltensweisen und
Problemmuster soll diese Stabilisierungsphase vermeiden.
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Damit weder die Betroffenen noch die Unternehmen bei ihren
Integrationsbemuhungen auf sich allein gestellt sind, ist es besonders wichtig, dass
die Losungskompetenz der Integrationscoaches oder Fallmanager/innen nach einer
etwaigen Arbeitsaufnahme auch weiterhin zur Verfigung stehen und die Hilfestellung
bei der Bewaltigung der jeweiligen Probleme der Menschen nicht abrupt endet. Sie
muss zumindest Uber einen gewissen Zeitraum der Beschéftigung fortgesetzt
werden, um Stabilitat und Ausdauer des Einzelnen in der Erwerbsarbeit zu starken
und Ruckfalle in vorherige Verhaltensweisen und Problemmuster zu vermeiden.

Der starker individualisierte, nachhaltige und an den konkreten Problemlagen
orientierte Unterstitzungsansatz enthebt die Betroffenen nicht von der Pflicht, auch
durch eigene Anstrengung an der Losung ihrer Probleme und an der Verbesserung
ihrer Lebenssituation mitzuwirken. Er schafft aber einen Rahmen, in dem die eigene
Anstrengungen der Betroffenen mit einer hohen Wahrscheinlichkeit zu einer positiven
Entwicklung beitragen werden.

Dennoch ist klar, dass nicht alle Langzeitarbeitlosen erreicht oder trotz individueller
Hilfe und Forderung wieder in den ersten Arbeitsmarkt integriert werden kénnen.
Zusammen mit den Kommunen und Jobcentern mussen hier Losungen und Ansatze
gefunden werden, die auch diesen Menschen Beschéaftigung und damit
gesellschaftliche Teilhabe ermdéglichen. Die Einrichtung eines ,Sozialen
Arbeitsmarktes” kann eine Alternative zu weiterer Langzeitarbeitslosigkeit sein und
helfen, dauerhafte Exklusion zu vermeiden. Hierzu bedarf es jedoch eines breiten
politischen Konsenses und einer Ubergreifenden Zusammenarbeit aller Akteure der
Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik.

Eine weitere wichtige Voraussetzung fur einen sozialen Arbeitsmarkt wére u. a., dass
gesetzliche Moglichkeiten geschaffen werden, damit im Zusammenhang mit
Arbeitsforderung eingesparte Passivleistungen (z.B. ALG II) wieder fur Ma3nahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik eingesetzt werden kénnen (sogenannter Passiv-Aktiv-
Tausch). Solange der angesprochene Konsens fur solch grundlegende gesetzliche
Anderungen in diesem Bereich furr einen ,echten* Passiv-Aktiv-Transfer noch nicht
erreicht ist, soll versucht werden, insbesondere den im Programm ,Aktiv zur Rente*
erfolgreich erprobten Ansatz auch unter den derzeit sehr unginstigen gesetzlichen
und finanziellen Rahmenbedingungen des SGB Il fortzufuhren. Ziel ist, fur altere
Langzeitarbeitslose, die trotz der sich verbessernden Situation auf dem Arbeitsmarkt
kaum Chancen auf Integration in reguldare Beschaftigung haben, sinnvolle
Beschaftigungsmdoglichkeiten zu schaffen. Damit kann der Ubergang zur Rente
wurdevoll gestaltet, sozialer Exklusion entgegengewirkt und ehrenamtliches
Engagement fur die Zukunft beférdert und erhalten werden.

3.3. ,Gute Arbeit" durch faire und attraktive Rahmenbedingungen
auf dem Arbeitsmarkt ermdéglichen

Attraktive Arbeits- und Einkommensbedingungen in Sachsen-Anhalt sind wesentliche
Voraussetzungen, um gut qualifizierte Fachkrafte dauerhaft im Land zu halten bzw.
fur das Land zu gewinnen. Umgekehrt kann sich aber ohne qualifizierte Fachkréfte
keine starke, wettbewerbsfahige Wirtschaft im Land halten und weiterentwickeln, die
sich die Finanzierung gut entlohnter und attraktiver Beschaftigungsmdglichkeiten
leisten kann.
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Ein wichtiges arbeitsmarktpolitisches Ziel der Landesregierung ist deshalb die
Schaffung von attraktiven sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatzen und der
Einsatz fur eine faire Ordnung auf dem Arbeitsmarkt auf politischer Ebene. Dazu
gehoren neben der Starkung der Tarifpartnerschaft, der Beka&mpfung von
Lohndumping und der Wahrung des Lohnabstandsgebots die Umsetzung von Equal
Pay in der Leiharbeit, eine offensive Anwendung der
Allgemeinverbindlichkeitserklarung tariflicher Mindestlbhne sowie eine Ausweitung
des Entsendegesetzes auf weitere Branchen. Des Weiteren setzt sich die
Landesregierung gemaf dem Beschluss des Landtags vom 20. September 2012 und
den darin aufgefihrten Bedingungen fir die Einfihrung einer Lohnuntergrenze in
Deutschland ein.

Politische Initiativen fir eine faire Ordnung auf dem Arbeitsmarkt und ,Gute Arbeit* in
Sachsen-Anhalt (Stand: April 2013)

Die Landesregierung hat sich im Auftrag des Landtages fir die Weiterentwicklung der Thiringer
Gesetzesinitiative zur Einfihrung eines bundesweit allgemein verbindlichen Mindestlohnes
eingesetzt, der Beschaftigungseffekte, Existenzminimum und gesamtwirtschaftliche Auswirkungen
bertcksichtigt. Bei der Weiterentwicklung der Gesetzesinitiative sollen auf Beschluss des Landtages
folgende weiteren Punkte Berucksichtigung finden:

- Wahrung der Tarifautonomie und Schaffung verbindlicher Ubergangsregelungen.

- Schaffung einer Regelung, die vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ein ihre
Existenz sicherndes Einkommen gewadhrleistet und eine angemessene Teilhabe am
gesellschaftlichen und soziokulturellen Leben ermdglicht.

Das Bundesratsverfahren zur Thiringer Mindestlohninitiative ist noch nicht abgeschlossen.

Der Landtag hat am 18.10.2012 das Gesetz lUiber die Vergabe von 6ffentlichen Auftrégen in Sachsen-
Anhalt beschlossen. Danach dirfen ab 01.01.2013 o6ffentliche Auftrdge nur noch an Unternehmen
vergeben werden, die die Einhaltung von allgemeinverbindlichen Tarifvertrdgen und
branchenbezogenen tariflichen Mindestldhnen bei Angebotsabgabe garantieren.

Im Zuge des Gesetzgebungsverfahrens zur sogenannten ,SGB lll-Instrumentenreform” wurde von
der Landesregierung im Juni 2011 eine Bundesratsinitiative zur Erganzung des § 36 SGB Il initiiert.
Ziel dieser Initiative war, die bestehende Vorschrift des 8§ 36 Absatz 1 SGB Il (Verbot der Vermittlung
in sittenwidrige Arbeitsverhéltnisse) um eine Regelung zu erganzen, die die Agentur fir Arbeit
berechtigt, die Vermittlung in ein Beschaftigungsverhaltnis abzulehnen, wenn hierfir nicht mindestens
der Tariflohn oder, wenn eine tarifliche Regelung keine Anwendung findet, der ortsiibliche Lohn
gezahlt werden soll. Der Ermessensspielraum fir die Arbeitsagentur, in welche Arbeitsplatzangebote
vorrangig vermittelt wird, sollte damit deutlich erweitert werden. Die Arbeitsagentur sollte auf dieser
Grundlage die Vermittlung in Arbeitsplatzangebote mit Niedrigldhnen auch in solchen Fallen
ablehnen kénnen, in denen der juristische Nachweis der sittenwidrigen Entlohnung bisher nicht oder
nur sehr schwer zu fihren ist. Leider konnte im Bundesrat am Ende fir diese Initiative keine Mehrheit
der Lander gefunden werden.

In Anlehnung an das Leitbild ,Gute Arbeit* der Gewerkschaften bemisst sich der
Attraktivitdtsgrad von Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen nicht allein an der
Entlohnung und Arbeitsplatzsicherheit. Er bemisst sich auch daran, welche
Beschaftigungsformen und Arbeitsaufgaben Unternehmen ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern bieten, welche Aufstiegschancen und Karriereperspektiven
bestehen, ob sich Unternehmen Fragen der Vereinbarkeit von beruflichen
Anforderungen und familidrer Verantwortung der Beschéftigten stellen oder ob
gezielte Personalentwicklung betrieben wird. Dartber hinaus schliel3t gute Arbeit
Faktoren wie ein gutes Betriebsklima und eine wertschatzende,
beteiligungsorientierte Fuhrungskultur ein, die ebenfalls zum Erhalt der Motivation
und Leistungsfahigkeit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beitragen kénnen.
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Beteiligungsorientierung bedeutet, dass Unternehmen den Beschéftigten die
Mdoglichkeit einrAumen, an der Arbeitsgestaltung mitzuwirken, sie dazu ermutigen,
sich beruflich weiterzubilden und weiterzuentwickeln oder gemeinsam mit ihnen die
Mdoglichkeiten fir gesundheitsforderliche Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung
ausloten.

Angemessene Lohne sind in der Regel fur alle Beschaftigtengruppen ein wichtiger
Hygienefaktor. Sie wirken zudem stabilisierend auf den Arbeitsmarkt, indem sie der
Abwanderung von leistungsfahigen Arbeitskraften und Fachkraften entgegenwirken.
Die Bedeutung der weiteren Attraktivitatsfaktoren kann je nach der
berufsbiografischen Phase, in der sich die Beschéftigten befinden, variieren.
Insbesondere Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger legen zumeist grofsen Wert
auf ansprechende und interessante Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten, die ihnen
Gestaltungsspielraume und soziale Anerkennung ermdoglichen. Weiterhin schatzen
sie ein positives  Arbeitsklima  sowie gute  Weiterbildungs- und
Entwicklungsmdglichkeiten. Dariber hinaus spielt nicht selten die Attraktivitat des
Arbeitsortes bzw. einer Region eine wichtige Rolle bei der Arbeitsplatzentscheidung
junger Menschen. In den spateren Lebensphasen verschieben sich dagegen die
Prioritdten und Relevanzen hinsichtlich der Attraktivitatsfaktoren. In den Vordergrund
ricken zundchst meist Aspekte der Vereinbarkeit von familidren und beruflichen
Anforderungen und Pflichten, spater werden zunehmend Fragen der koérperlichen
und gesundheitlichen Belastungen und Leistungsfahigkeit wichtiger.

Arbeitgeberattraktivitat im Rahmen betrieblicher Personal- und
Organisationsentwicklung

Die (inner-)betriebliche Auseinandersetzung mit dem Thema Arbeitgeberattraktivitat muss die
unterschiedlichen betrieblichen Voraussetzungen (z. B. Grofl3e, Branche, Region) ebenso
bertcksichtigen wie die unterschiedlichen Bedurfnisse der Beschéftigten (Frauen vs. Manner,
Singles vs. Alleinerziehende vs. Beschaftigte mit familiarer Verantwortung, Jiingere vs. Altere,
Beschaftigte mit vs. ohne Migrationshintergrund, hoher vs. geringer Qualifizierte usw.). Im
Rahmen betrieblicher Personal- und Organisationsentwicklung kann hierfiir auf verschiedene
Ansatze und Modelle zuriickgegriffen werden:

Work-Life-Balance

Work-Life-Balance umfasst die Mdoglichkeiten fur Beschaftigte, Arbeit und Leben in ein
individuelles Gleichgewicht zu bringen. Besonders jungen Leuten mit Kindern ist die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf oft ebenso wichtig wie ein angemessenes Einkommen.
Starker in den Mittelpunkt riickt kiinftig auch die Problematik der Vereinbarkeit von beruflichen
Anforderungen und der Unterstitzung pflegebedurftiger Angehoriger, die zunehmend mehr
Beschéftigtengruppen betrifft. In diesem Handlungsfeld bilden des u. a. die Flexibilisierung
von Arbeitszeiten und ein betriebliches Gesundheitsmanagement wichtige Schwerpunkte.

Diversity Management

Diversity Mangement Konzepte versetzen Unternehmen in die Lage, die Potentiale ihrer
verschiedenen Mitarbeitergruppen effektiver zu nutzen. Voraussetzung hierfir ist es
zunachst, die Unterschiedlichkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kritisch zu reflektieren,
jeweilige Starken und Schwachen zu wirdigen und somit eine Kultur der Wertschatzung im
betrieblichen Alltag zu implementieren. Eine tolerante Unternehmenskultur gegentiber Frauen
und Mannern, Jungen und Alten, Einheimischen und Zugewanderten fiihrt in der Folge zu
einer hoheren Arbeitszufriedenheit der Beschéaftigten und zu mehr Attraktivitdt eines
Unternehmens. Dieses ist anschlieBend in der Lage, seine Humanressourcen optimaler zu
nutzen bzw. sich neue Ressourcen zu erschlieen, was letztlich auch betriebswirtschaftlich
von Relevanz sein kann.
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Corporate Social Responsibility

Dass sich in der Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts der Beitrag von Unternehmen zum
Fortschritt der Gesellschaft nicht auf die Bereitstellung von Arbeitsplatzen und die Mehrung
des Wohlstandes begrenzen léasst, belegt das an die soziale Verantwortung appellierende
Konzept Corporate Social Responsibility (CSR). CSR hat sich in seiner Bedeutung laut dem
Griinbuch der Europaischen Kommission ausgeweitet, wobei der Aspekt der umfassenden
Nachhaltigkeit starker in den Mittelpunkt riickt. Fir Unternehmen, ,die es sich leisten®, zahlt
es sich aus: Soziale Verantwortung wirkt sich positiv auf die Unternehmensperformance aus.
Emotional gebundenes Personal ist kundenorientierter, generiert mehr Umsatz, ist seltener
krank und insgesamt innovativer. Daraus koénnen weitere arbeitsmarktpolitische
Handlungsfelder zur Personalentwicklung, Fihrungskultur und Unternehmensattraktivitat
abgeleitet werden.

,Gute Arbeit® bzw. attraktive Arbeitsplatze sind eine wesentliche Voraussetzung,
damit Unternehmen im sich zuspitzenden interregionalen Wettbewerb um motivierte
und gut ausgebildete Fachkrafte konkurrenzféhig bleiben. Da die Sicherung des
eigenen Fachkréaftebedarfs zunachst einmal originare unternehmerische Aufgabe ist,
kann das Land mit den Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik vor allem auf eine
Verbesserung der Rahmenbedingungen in diesem Handlungsfeld hinarbeiten. Dies
geschieht in erster Linie Uber ein leistungsfahiges Bildungssystem vom Kindergarten
bis zur Hochschule — und zunehmend auch im Bereich der beruflichen Weiterbildung
und des berufsbegleitenden Lernens.

Dartber hinaus kann das Land darauf hinwirken, die regionale und Uberregionale
Sichtbarkeit attraktiver Beschaftigungsmdglichkeiten in  Sachsen-Anhalt zu
verbessern. Mit Hilfe geeigneter Mallnahmen — z. B. Uber das Fachkréfteportal
PFIFF — kann der Vermittlungsprozess zwischen gut qualifizierten Fachkraften und
attraktiven Unternehmen in Sachsen-Anhalt transparenter und somit effektiver und
effizienter gestaltet werden. Es kommt aber im Weiteren darauf an, das Thema
Arbeitgeberattraktivitat starker mit Fragen der regionalen Attraktivitat zu verzahnen.
Infolge der steigenden Heterogenitat der Lebensentwtrfe und Lebenslagen andern
sich auch die Anspriche von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an ihr Arbeits-
und Wohnumfeld, welches einen Ausgleich zwischen Arbeit und privaten Zielen
ermdglichen soll. Um diesen Herausforderungen begegnen zu kénnen, wird es
zunehmend wichtiger, dass sich das Land, die Unternehmen und die Landkreise
bzw. Kommunen gemeinsam engagieren. Die Landesregierung moéchte dazu den
Dialog zwischen den Unternehmen und Kommunen férdern und entsprechende
Netzwerke auf regionaler Ebene mittels eigenstandiger Projekte unterstitzen.

Mit Blick auf die Schaffung und Verbesserung der innerbetrieblichen
Voraussetzungen fur ,Gute Arbeit* kann das Land zum einen die Starkung von
tarifpartnerschaftlichen Zusammenarbeit und der betrieblichen Mitbestimmung von
Beschatftigten z. B. Uber gut geschulte Betriebs- und Personalrate unterstitzen.
Dartber hinaus bemuht sich das Land, zunehmend die Leitungsverantwortlichen in
kleinen und mittleren Unternehmen fur die Mdoglichkeiten und Potentiale zur
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitdt und zur Erhéhung der Sichtbarkeit attraktiver
Merkmale des Unternehmens zu sensibilisieren und aufzuschlieRen. Mit Blick auf
die begrenzten Ressourcen von KMU sollen hierfur effiziente Beratungs- und
Unterstitzungsstrukturen geschaffen werden, um die Unternehmen bei der
Entwicklung und Umsetzung bedarfsorientierter und praxistauglicher Strategien zur
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat zu unterstitzen.
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4. Kooperation als Wesensmerkmal des
arbeitsmarktpolitischen Gesamtkonzeptes

Die Vielschichtigkeit der bislang aufgezeigten Problemfelder, die Komplexitat der
Handlungserfordernisse und unterschiedliche Kompetenzen und Zustandigkeiten in
der Arbeitsmarktpolitik erfordern ein zielgerichtetes und gut aufeinander
abgestimmtes Handeln aller Arbeitsmarktakteure. Flr eine nachhaltige und langfristig
tragfahige Arbeitsmarktpolitik in Sachsen-Anhalt ist es deshalb von groRRer
Bedeutung, dass durch die Beteiligten Strategien gemeinsam erarbeitet, vorhandene
Licken bei den zur Verfugung stehenden Instrumenten geschlossen und veranderte
Bedarfe friihzeitig kommuniziert werden.

Eine wesentliche Aufgabe der Landespolitik besteht in diesem Zusammenhang darin,
fur die Ubereinstimmung der unterschiedlichen lokalen und (lber)regionalen
Strategien und Handlungsansatze mit den Leitlinien des Landes zu werben und die
Arbeit der verschiedenen Akteure zu koordinieren. Das Land kann hierbei auf
langjahrige Erfahrungen zurtckgreifen und auf eine stets konstruktive und
respektvolle Zusammenarbeit insbesondere mit der Bundesagentur fur Arbeit, mit
den Jobcentern und mit relevanten Interessenorganisationen zurickblicken.

Bewahrt haben sich bei der Zusammenarbeit vor allem gemeinsame Ziel- und
Kooperationsvereinbarungen. Diese regeln die jeweiligen Pflichten und Aufgaben
des Landes und seiner Kooperationspartner. Je nach Handlungsfeld und
gesetzlichen Rahmenbedingungen werden auch weiterfihrende Steuerungs-,
Koordinierungs- und Forderaktivitaten festgelegt.

Dartber hinaus Ubt das Land begleitende und beratende Funktionen im Rahmen
seiner Mitwirkung in verschiedenen Beirdten und Begleitgremien sowie in
thematischen Arbeitsbiindnissen aus. Ein wichtiges Beispiel hierfur ist die Mitarbeit
im arbeitsmarktpolitischen Beirat bei der Regionaldirektion Sachsen-Anhalt/
Thiringen der Bundesagentur fur Arbeit. Dieser wurde im November 2012 auf der
Grundlage eines entsprechenden Beschlusses des Verwaltungsrats der
Bundesagentur fur Arbeit eingerichtet. Aufgabe des Beirats ist es, die
Zusammenarbeit zwischen der Bundesagentur fur Arbeit, der Landesregierung und
den Sozialpartnern zu intensivieren. Zu den Aufgaben des Beirats zéhlen

e der koordinierte und partnerschaftliche Austausch zu regionalen
arbeitsmarktpolitischen Themen unter Einbeziehung der Landesregierung und
der Sozialpartner,

e die Optimierung der Schnittstellen zwischen den regionalen Netzwerkpartnern
und

e die Beforderung gemeinsamer arbeitsmarktpolitischer Initiativen.

Der Vorsitz des Beirates liegt bei der Regionaldirektion Sachsen-Anhalt/Thiringen
der Bundesagentur fur Arbeit. Im Beirat stellen die Landesregierung sowie die
Sozialpartner (Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite) jeweils drei Mitglieder. Die
Landesregierung wird im Beirat durch die Staatskanzlei, das Ministerium fur Arbeit
und Soziales und das Ministerium fur Wissenschaft und Wirtschaft vertreten. Der
Beirat tagt grundsatzlich zweimal jahrlich.



33

4.1 Kooperation mit den Jobcentern und den Kommunen

Der Bestand an Arbeitslosen in Sachsen-Anhalt im Rechtskreis des SGB Il geht nur
unterdurchschnittlich zurtick. Die Anzahl der Integrationen in den ersten Arbeitsmarkt
sind im Ergebnis nicht zufriedenstellend. Trotz der insgesamt erfreulichen
Entwicklungen auf dem Ersten Arbeitsmarkt wird es zunehmend schwerer, die jetzt
noch im Rechtskreis des SGB Il Verbliebenen zu vermitteln. Es wird somit immer
wichtiger, auch Effizienzgesichtspunkte in den Jobcentern starker ins Blickfeld zu
ricken.

In Sachsen-Anhalt fallen mit 53 % etwas mehr als die Halfte aller Arbeitslosen im
SGB lI-Bereich in die Zustandigkeit der gemeinsamen Einrichtungen, die durch die
jeweiligen Landkreise bzw. kreisfreien Stadte und die Bundesagentur fur Arbeit
gemeinsam gesteuert werden. Die Ubrigen 47 % sind an einen von der
Bundesagentur fur Arbeit losgelésten zugelassenen kommunalen Trager gebunden.
Das Ministerium flr Arbeit und Soziales Ubt fur diese Trager, anders als im Verhéaltnis
der Bundesagentur fur Arbeit zu den gemeinsamen Einrichtungen, nur die
Rechtsaufsicht, nicht aber die Fachaufsicht aus. Eine direkte Einflussnahme auf die
ortliche Geschaftspolitik und Arbeitsweisen der Jobcenter durch die Landesregierung
ist damit weitgehend ausgeschlossen.

Dennoch bestehen Mdglichkeiten der Unterstitzung fur die Jobcenter und ihre aktive
Arbeitsmarktpolitik  vor  Ort.  Voraussetzung hierfir ist jedoch, dass
Unterstitzungsangebote und -handlungen des Landes nicht an den rdumlichen und
organisationsrechtlichen Strukturen der Arbeitsverwaltung halt machen. Dies
erfordert ein dialogisches Kommunikations- und Handlungssystem, welches den
Arbeitsmarktakteuren und Tragern auf lokaler, auf regionaler und auf Landesebene
einen erfolgreichen Erfahrungsaustausch, den nodtigen Ergebnistransfer sowie die
wechselseitige Kooperation erleichtern. Nur so kann die Anschlussfahigkeit an
ortliche und organisationsbezogene Besonderheiten, Uberzeugungen und
Arbeitsweisen gewébhrleistet werden.

Die Landesregierung ist deshalb bestrebt, die Unterstitzungsstrukturen
weiterzuentwickeln, sodass die Akteure in den Landkreisen und Kommunen ihre
Erfahrungen und Kompetenzen bei der Bearbeitung der regionalen
Arbeitsmarktprobleme kinftig noch starker zur Geltung bringen kénnen. Ziel ist es,
die Freirdume und Gestaltungsmaoglichkeiten fir lokale bzw. regionale Initiativen bzw.
regionales Engagement zu erhéhen und damit die Verantwortung der Akteure vor Ort
zu starken. Auf einer kooperativen Basis sollen die lokalen Verantwortlichen
gemeinsame  Schwerpunkte  setzen und  effektive = MalRBnahmen  zur
Problembewaltigung ergreifen kdnnen. Folgende bereits existierende Ansétze und
Maflnahmen kénnen hierfir als Grundlage dienen:

e Nach § 48 b SGB Il werden gemeinsam mit den zugelassenen kommunalen
Tragern der Arbeitsmarktverwaltung Zielvereinbarungen getroffen. Damit soll
sichergestellt werden, dass sich die (lokalen) Akteurinnen und Akteure
konsequent und im Einklang mit den arbeitsmarktpolitischen Zielen der
Landesregierung fur die Verfolgung der Interessen der Arbeitslosen im
Bereich des SGB Il engagieren.

e Notwendiger Bestandteil eines Zielerreichungssystems ist die Zielnachhaltung.
Hierfir berat der Ausschuss flur Zielvereinbarungen gemalR 8 3 Abs. 2 des
Grundsicherungsgesetzes des Landes Uber den Abschluss und die
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Umsetzung von Zielvereinbarungen. Dies erfolgt in einem offenen Dialog mit
den zugelassenen kommunalen Tréagern unter Beteiligung der Kommunalen
Spitzenverbande. Auf der Grundlage malf3geblicher Zielindikatoren wird die
Zielerreichung uberprift, dokumentiert und gemeinsam kritisch reflektiert.

e Im Rahmen seiner Steuerungs- und Koordinierungsfunktion nimmt das
Ministerium fur Arbeit und Soziales zudem beratende und begleitende
Aufgaben wahr. Eine wesentliche Unterstiitzung der Jobcenter erfolgt Gber die
Vermittlung und Bekanntmachung von ,best practice“-Lésungen, die
unmittelbar auf Integrationserfolge arbeitsloser Menschen gerichtet sind. Ziel
des Ministeriums ist es, Impulse und Denkanstof3e zu geben, um die
Integrationsbemihungen vor Ort effektiver und effizienter zu gestalten. Darauf
aufbauend sollen in einem weiteren Schritt und im Schulterschluss mit der
Regionaldirektion Sachsen-Anhalt-Thiringen, unter Einbeziehung samtlicher
Jobcenter des Landes (somit unabhangig von ihrer jeweiligen
organisationsrechtlichen  Zugehorigkeit) und unter Beteiligung der
kommunalen  Spitzenverbdnde Mindeststandards fur die gesamte
Arbeitsmarktverwaltung in Sachsen-Anhalt entwickelt werden.

e Eine wichtige Plattform fir die Zusammenarbeit bilden zudem regelmalig
durchgefuhrte SGB II-Regionalkonferenzen. Dabei handelt es sich um ein
bestéandiges Abstimmungsgremium zwischen dem Ministerium fur Arbeit und
Soziales, der Regionaldirektion Sachsen-Anhalt-Thiringen und wiederum
samtlichen Jobcentern des Landes. Ziel ist es, gemeinsam noch nicht
ausgeschopfte Handlungsspielrdume zu identifizieren, dezentrale Erfahrungen
allen Akteuren zugéanglich zu machen und im Interesse der erwerbsféahigen
Leistungsberechtigten und der mit ihnen in einer Bedarfsgemeinschaft
lebenden Personen umzusetzen.

e Durch regelmalige Kommunikationsplattformen (z.B. SGB -
Regionalkonferenzen), durch Organisation von Best-Practice-Vergleichen und
durch Transparenz in Bezug auf die Erreichung abgestimmter Indikatoren soll
ein konstruktiver Wettbewerb zwischen den einzelnen Jobcentern angeregt
und eine Dynamik des ,Voneinander Lernens” und des ,Bessermachens”
unterstitzt werden.

4.2 Kooperation mit den anderen Arbeitsmarktakteuren

Die im Land mit der Bearbeitung und Umsetzung der arbeitsmarktpolitischen Ziele
befassten Ressorts — Ministerium fir Arbeit und Soziales, Ministerium flr
Wissenschaft und Wirtschaft, Kultusministerium und Staatskanzlei des Landes —
befinden sich in bestéandiger Abstimmung mit den anderen relevanten Akteuren der
Arbeitsmarktpolitik (u. a. Kammern, Arbeitgeberverbanden, Gewerkschaften). Die
Zusammenarbeit erfolgt insbesondere in folgenden Gremien:

e Fachkraftesicherungspakt

Um die Herausforderungen des demografischen Wandels fur den Arbeitsmarkt im
Land Sachsen-Anhalt erfolgreich zu bewaéltigen, bedarf es der abgestimmten
Zusammenarbeit verschiedener Akteure. Dies betrifft konkret bildungs- oder
arbeitsmarktpolitische Bereiche wie auch die Wirtschaft selbst. Ein einzelner
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Akteur hat in der Regel weder die Weitsicht, alle Konsequenzen des Wandels
abzusehen noch die Schlagkraft, entsprechende ,Weichenstellungen* vollumfang-
lich umzusetzen.

Vor diesem Hintergrund wurde im Juni 2010 der Fachkraftesicherungspakt
unterzeichnet, dessen Steuerung seit April 2011 in der Staatskanzlei des Landes
Sachsen-Anhalt durch den Ministerprasidenten Dr. Reiner Haseloff erfolgt.
Partner im Fachkraftesicherungspakt sind neben den Fachressorts des Landes
die Bundesagentur fir Arbeit, die gewerblichen Kammern, die Arbeitgeber- und
Wirtschaftsverbande Sachsen-Anhalt e. V., der Deutsche Gewerkschaftsbund
Sachsen-Anhalt, die Kommunalen Spitzenverbéande sowie der Landesverband
der freien Berufe.

Anspruch des Fachkraftesicherungspakts ist es, die wichtigen Akteure fur die
Setzung von UuUbergeordneten Rahmenbedingungen im Sinne der im Pakt
verabredeten Ziele wie auch jene zentrale Multiplikatoren auf tUbergeordneter
Ebene im Pakt einzubinden. Dieser Anspruch wird als verwirklicht angesehen.

Als Orientierung und Richtschnur auf dem gemeinsamen Weg zur Sicherung des
zukUnftigen Fachkraftebedarfs der Wirtschaft in Sachsen-Anhalt haben sich die
Unterzeichner des Pakts auf ein gemeinsames Zielsystem und auf einen
partnerschaftichen Umgang bei der Umsetzung der gemeinsamen Ziele
verpflichtet. Hierbei wurden fir diese gemeinsame Strategie zur
Fachkraftesicherung die drei folgenden Oberziele formuliert, die am Ende des
Prozesses erreicht sein sollen:

1. Das Bildungssystem ist leistungsfahig und auf die Bedarfe von
Fachkraftenachfrage und -angebot abgestimmit.

2. Das bestehende Erwerbspersonenpotential im Land Sachsen-Anhalt ist
erkannt und wird genutzt.

3. Die Wirtschaft hat sich auf den demographischen Wandel gut eingestellt.

Diese Ubergeordneten Ziele werden durch untergeordnete Zielstellungen weiter
konkretisiert, aus denen Handlungsfelder abgeleitet sowie mogliche Akteure, die
fur die Umsetzung dieser Handlungsfelder wichtig sind, benannt werden.

Der Pakt stellt damit Orientierung und Richtschnur fir das eigenverantwortliche
Handeln der beteiligten Akteure dar. Er bietet eine Plattform fir die Partner, sich
uber relevante Handlungsbedarfe im Bereich der Fachkréaftesicherung zu
verstandigen und notwendige MalRhahmen zu ergreifen, die vielfaltigen Aktivitaten
im Land in diesem Bereich aufeinander abzustimmen sowie durch ein
gegenseitiges Zusammenwirken zu verstarken. Ziel des Fachkraftesicherungs-
pakts ist es demzufolge nicht vordergrindig, aktionistisch neue Unterstitzungs-
strukturen im Land zu etablieren, sondern das — einem roten Faden folgend —
koordinierte Handeln der beteiligten Akteure unter Nutzung bestehender
Strukturen.

Die partnerschaftliche und konstruktive Zusammenarbeit im Fachkrafte-
sicherungspakt ful3t auf folgenden Grundséatzen:

e Eigenverantwortung und Selbstverpflichtung der Pakt-Partner,
o Kooperation der Pakt-Partner und gegenseitige Verzahnung/
Verstarkungen entsprechender Aktivitaten,
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e Langfristigkeit der Zusammenarbeit im Fachkraftesicherungspakt,
e Transparenz, Offenheit und Ergebnisorientierung.

Demografie-Allianz

Im September 2011 wurde auf Initiative des Demografie-Beirats die Demografie-
Allianz in Sachsen-Anhalt gegrindet. Damit wird die Bewaltigung des demo-
grafischen Wandels als gesamtgesellschaftliche Aufgabe starker ins Zentrum der
Aufmerksamkeit gertickt. Ziel und Aufgabe ist es, bestehende und kinftige
Initiativen und Aktivitaten der zahlreichen Institutionen in Sachsen-Anhalt
zusammenzufihren und 6ffentlich sichtbar zu machen.

Die Demografie-Allianz unterstitzt die Bemihungen des Fachkraftesicherungs-
paktes. Im Handlungsfeld ,Wirtschaftlichen Aufbau fortsetzen — Fachkrafte fur
morgen sichern® setzen sich die Allianzpartner insbesondere fur die Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung alterer Arbeithnehmer/-innen, fur die Steigerung der Erwerbs-
beteiligung von Frauen, fur die Integration von Langzeitarbeitslosen, fir die
spurbare Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie fir die
Forderung des vorhandenen Arbeitskraftepotentials durch Weiterbildungs- und
QualifizierungsmalRnahmen ein. Dartber hinaus wird der Aufbau und die
Weiterentwicklung einer Willkommenskultur in Sachsen-Anhalt unterstitzt, damit
zuwandernde Menschen leichter den Weg in das Land finden, sich hier heimisch
fuhlen und schneller und besser integriert werden kodnnen. Zuzugswillige
Fachkrafte, die in Sachsen-Anhalt eine Familie grinden wollen oder schon
gegrindet haben, sollen Uber neue Impulse unterstitzt werden.

Begleitausschuss fur die Strukturfonds

Im Begleitausschuss fir den EFRE und ESF des Landes Sachsen-Anhalt
arbeiten die Ressorts der Landesregierung, die fur Frauen und Gleichstellungs-
politik zustandige Stelle, die verantwortlichen Stellen des Bundes fur die
Koordination des EFRE und des ESF, Vertreter der EU-Kommission und der
Wirtschafts- und Sozialpartner zusammen. Die Aufgaben des Begleitausschusses
ergeben sich aus Art. 65 der EU-Strukturfondsverordnung. Der Begleitausschuss
pruft und billigt die Kriterien fur die Auswahl der kofinanzierten Vorhaben und bei
Bedarf die Uberarbeitungen derselben, bewertet regelmaRig die Fortschritte bei
der Verwirklichung der spezifischen Ziele des operationellen Programms,
kontrolliert die Ergebnisse der Durchfiihrung und die Verwirklichung der Ziele der
Prioritdtsachsen, pruft und billigt den jahrlichen und den abschliel3enden
Durchfiihrungsbericht sowie jeden Vorschlag fur eine inhaltliche Anderung der
Entscheidung der EU-Kommission tUber die Fondsbeteiligung.

Die Abstimmungsinhalte werden vor dem endgultigen Beschluss umfassend
diskutiert und Vorschlage der Ausschussmitglieder bericksichtigt.

Landesausschuss fir Berufsbildung

Der Landesausschuss fur Berufsbildung (LAB) ist ein gesetzlich vorgeschrie-
benes Gremium und beréat nach 883 Berufsbildungsgesetz die Landesregierung in
allen Fragen der beruflichen Bildung. Der LAB ist paritatisch besetzt mit Vertre-
terinnen und Vertretern der Arbeitgeberseite (Arbeitgeberverbande, Kammern),
der Arbeitnehmerseite (DGB, Einzelgewerkschaften, Betriebsrate und Personal-
vertretungen) und der Offentlichen Hand (Ministerium fur Arbeit und Soziales,
Kultusministerium sowie Ministerium fir Wissenschaft und Wirtschaft, Landesbe-
horden, Kommunalvertreter). Die Mitglieder des LAB werden jeweils fir eine funf-
jahrige Legislaturperiode berufen. Die Regionaldirektion Sachsen-Anhalt der
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Agentur fur Arbeit ist mit stdndigem Gaststatus im Landesausschuss vertreten.
Der LAB ist das Gremium, in dem Fragen der beruflichen Erstausbildung,
zunehmend aber auch Fragen der Berufsorientierung und der beruflichen
Weiterbildung mit allen fur diesen Bereich relevanten Gruppen diskutiert und
abgestimmt werden. Dazu gehdren auch die gemeinsame Bewertung von
relevanten arbeitsmarkt-politischen Forderprogrammen (z.B.
Berufsorientierungsprogramm BRAFO) und gegebenenfalls die Erarbeitung von
Empfehlungen zu deren Weiterentwicklung.

Landesbeirat Ubergang Schule - Beruf

Der Landesbeirat Ubergang Schule-Beruf ist ein Arbeitsgremium, welches im
Oktober 2012 aus einem Zusammenschluss des Landesbeirates Berufsorien-
tierung und der Arbeitsgruppe Ausbildung (Pakt fur Ausbildung) entstanden ist.
Unter der gemeinsamen Leitung der Regionaldirektion der Bundesagentur fur
Arbeit, des Kultusministeriums und des Ministerium fur Arbeit und Soziales wirken
zustandige Behorden und Wirtschafts- und Sozialpartner (Kammern, Gewerk-
schaften, Arbeitgeberverband) in einem vertrauensvollen Kontext bei der
Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die Berufsorientierung, den Ubergang
von Jugendlichen von der Schule in den Beruf und die Erhéhung von Attraktivitét
und Qualitat der dualen Ausbildung zusammen.

Insbesondere versteht sich der Landesbeirat als ein Arbeitskontext, in dem
aktuelle Entwicklungen im Bereich von Berufsorientierung und beruflicher
Ausbildung reflektiert werden und konzeptionelle Vorschlage fir eine
Weiterentwicklung der Systeme und des abgestimmten Vorgehens der einzelnen
Akteure erarbeitet und kommuniziert werden.

Auswahl- und Begleitgremien fur Forderprojekte

Die arbeitsmarktpolitischen Fdrderprogramme des Landes werden meist
federfuhrend durch das Ministerium flr Arbeit und Soziales sowie in enger
Abstimmung und Kooperation mit den relevanten Partnern umgesetzt. Die
Einbindung der Partner erfolgt dabei insbesondere in folgender Form:

a) Beteiligung an der Auswahl von Férderprojekten (Projektauswahljury)

Die Forderung von modellhaften arbeitsmarktpolitischen Einzelprojekten erfolgt
grundsétzlich nur nach Durchfihrung von fir alle Interessierten offenen ldeen-
wettbewerben mit transparenten Auswabhlkriterien und unter Beteiligung einer
Auswabhljury, die entweder zentral auf Landesebene (z.B. im Fall der Richtlinie zur
Forderung von Einzelprojekten der praventiven Arbeitsmarktpolitik) oder bei
Bedarf auch auf regionaler Ebene (z.B. beim Programm ,Zukunft mit Arbeit* oder
beim Programm ,STABIL") eingerichtet wird. Durch die Juryarbeit werden die
relevanten Akteure der Arbeitsmarktpolitik (insbesondere Arbeitgeberverbéande,
Kammern, Gewerkschaften, Arbeitsagenturen, kommunale Jobcenter, Landes-
frauenrat, Wohlfahrtsverbande) verbindlich und mit transparenten Verfahrens-
regelungen in die Auswahl von Forderprojekten eingebunden. So kdénnen mit
gemeinsamem Sachverstand die am Besten geeigneten Projekte zur Erreichung
der Ziele der praventiven Arbeitsmarktpolitik des Landes ausgewahlt werden.
Gleichzeitig garantieren diese Auswahlverfahren eine standige Abstimmung der
konkreten arbeitsmarktpolitischen Férderprojekte mit den arbeitsmarktpolitischen
Aktivitaten und Interessen der verschiedenen Partner.
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b) Beteiligung an begleitenden Gremien, Beiraten etc. fur Projekte oder
Programme

Die Zusammenarbeit mit den Wirtschafts- und Sozialpartnern des Landes ist breit
gefachert. So wurden Foérderprogramme wie STABIL oder ,Familien starken —
Perspektiven ertffnen* gemeinsam entwickelt und deren Umsetzung gestaltet.

Im Programm STABIL sind die WiSo-Partner nicht nur tber die Auswahljury
einbezogen, sondern die Umsetzung der STABIL-Projekte wird auf3erdem durch
regionale Fachbeirate unterstitzt, die regelmafdig tagen. Jedes STABIL-Projekt
hat einen Fachbeirat, in dem die Kammern, Wirtschafts- und Unternehmer-
verbande, Gewerkschaften, Arbeitsverwaltung und Kommunen vertreten sind.
Das Land arbeitet als strategischer Partner im Fachbeirat mit. Der Beirat hat die
Aufgaben, die jeweilige Produkt- und Dienstleistungspalette mit abzustimmen, um
Wettbewerbsverzerrung zu verhindern sowie den Erfolg des Projekts zu
kontrollieren

Fur das Programm ,Familien starken — Perspektiven ertffnen® wurde eine
Projektsteuerungsgruppe eingerichtet, die die Aufgabe hat, die Umsetzung des
Programms zu begleiten, die Wirkung des Programms gemeinsam zu bewerten
und gegebenenfalls Empfehlungen fir eine Weiterentwicklung und Weiterfiihrung
des Projektansatzes im ESF-Programmzeitraum 2014-2020 abzugeben.

5. Schlussbemerkung, Ausblick

Im Rahmen des arbeitsmarktpolitischen Gesamtkonzeptes wird die Arbeitsmarkt-
politik in Sachsen-Anhalt in den kommenden Jahren entlang der drei Leitlinien
Fachkraftesicherung und Fachkrafteentwicklung, Verringerung der strukturellen
Langzeitarbeitslosigkeit und Unterstitzung der Unternehmen bei der Schaffung
attraktiver und  konkurrenzfahiger Arbeits- und Einkommensbedingungen
ausgerichtet. Hierzu werden bewahrte Handlungsansatze fortgefuhrt bzw. verfeinert
und durch neue MalRnhahmen erganzt. Fur das Land ist von besonderer Bedeutung,
dass die forderpolitischen Instrumente der Bundesagentur fur Arbeit und der
Jobcenter sinnvoll ergadnzt und vorhandene Forderliicken geschlossen werden. Eine
zentrale Herausforderung besteht in diesem Zusammenhang darin, die Forderpolitik
insgesamt starker an individuellen Bedtrfnissen und Problemlagen auszurichten.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bei der Gestaltung und Umsetzung von Mal3hahmen
des Landes betrifft die Einbettung in strukturelle Rahmenbedingungen. Der
umfangreiche Einsatz von ESF-Mitteln erfordert eine hohe Ubereinstimmung der
Landesziele mit dem Zielsystem der Europaischen Union. Dies wurde bei der
Erarbeitung des vorliegenden Gesamtkonzeptes berlcksichtigt.

Zu beachten ist des Weiteren, dass die finanziellen Handlungsspielraume mittel- bis
langfristig mit hoher Wahrscheinlichkeit enger werden. Dies betrifft sowohl die
Finanzausstattung des ESF als auch eigene Mittel des Landes. Daruber hinaus ist
feststellbar, dass auch durch die Bundesagentur fur Arbeit in den letzten Jahren
immer weniger Mittel fur arbeitsmarktpolitische MalRnahmen bereitgestellt wurden.
Die enger werdenden finanziellen Restriktionen erfordern fur die Zukunft einen noch
sparsameren und effizienteren Mitteleinsatz.
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Eine zentrale Herausforderung an die Arbeitsmarktpolitik des Landes wird deshalb
auch darin liegen, tragféahige und bezahlbare Strukturen und Konzepte zu entwickeln
und deren Verstetigung abzusichern. Hierfir bedarf es vor allem der aktiven
Einbindung und Mitwirkung aller im Feld der Arbeitsmarktpolitik tatigen Akteure, um
eine moglichst hohe Akzeptanz und Wirksamkeit der Strategien und MalRnahmen zu
gewabhrleisten. Insbesondere in den neuen Handlungsfeldern kann es erganzend
durchaus sinnvoll sein, im Rahmen wissenschaftlicher Begleitung die Steuerungs-
und Umsetzungsprozesse permanent kritisch zu reflektieren, um deren Effektivitat,
Effizienz und Transparenz weiter zu erhdhen.

Insgesamt hat sich die Arbeitsmarktsituation in Sachsen-Anhalt in den letzten Jahren
entspannt. Das ist jedoch kein Grund, sich auf dem Erreichten auszuruhen. Denn die
langfristigen Folgen der wirtschaftlichen und politischen Transformation in den 90er
Jahren — demografische Veranderungen, strukturelle Arbeitslosigkeit und die
Neuordnung von Arbeits- und Lebenschancen — werden teilweise erst jetzt in ihrem
vollen Ausmal? deutlich. Einige Bereiche sind weiterhin gekennzeichnet durch teils
erhebliche Entwicklungsdefizite, in anderen Bereichen deuten sich zunehmend neue
Probleme an. Gute Arbeitsmarktpolitik muss flexibel und verantwortungsbewusst mit
den alten und den neuen Problemfeldern umgehen kdnnen, ohne die Bedirfnisse
und Interessen der Birgerinnen und Blrger aus dem Blick zu verlieren. Die
Landesregierung ist sich hier ihrer Verantwortung bewusst und bereit, sich den
Herausforderungen zu stellen.
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