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Uberblick

e Fir Schleswig-Holstein wird gezeigt, dass im Vergleich der Berufsgruppen und Anforderungsniveaus
Engpasse keine singuldren Phdanomene sind, sondern insbesondere bei den Fachkraften ein mittler-
weile breiteres Spektrum von Berufen betreffen. Hinzu kommen weitere Berufsgruppen, in denen
sich Engpasse anbahnen.

e Die Erwerbstatigkeit in Schleswig-Holstein entspricht in etwa dem Bundesdurchschnitt und ist
wesentlich hoher als bei den Schlusslichtern im Bundeslandervergleich. Ein signifikantes Steige-
rungspotential wirde in der Erhéhung der Frauenerwerbstatigkeit bestehen. Die Analyse nach
Altersgruppen deutet darauf hin, dass die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
einen positiven Beitrag leisten konnte. Generell kénnte durch die Ausgestaltung der Arbeitsbedin-
gungen sowie durch wirtschaftliche Anreize die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden gesteigert
werden.

e Die Arbeitsmarktprojektionen bis zum Jahr 2035 zeigen, dass in Schleswig-Holstein das Angebot an
Arbeitskraften rucklaufig sein wird, wahrend die Nachfrage nach Arbeitskraften weiter steigen
dirfte. Dabei wird von einem Basisszenario ausgegangen, das sukzessive durch weiterfihrende
Szenarien erweitert wird, um so Rlckschlisse auf geeignete Mallnahmen zur Begrenzung des
Nachfrageliberhangs ziehen zu kénnen. Das Basisszenario basiert auf Annahmen, die sich aus dem
aktuellen Ist-Zustand ergeben und die aktuelle Situation auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln.

¢ Nach dem Basisszenario wird die zu erwartende Arbeitskraftellicke in Schleswig-Holstein von 34.065
Personen im Jahr 2022 auf 326.799 Personen bis zum Jahr 2035 ansteigen. Das Arbeitsangebot wird
von 2025 bis zum Jahr 2035 schatzungsweise um 101.055 Personen zurilickgehen, wahrend die
Arbeitsnachfrage um 135.592 Personen ansteigen wird.

e Ein besonders ausgepragter Anstieg der Arbeitskraftellcke zeigt sich bei den Fachkraften, so dass
mit Blick auf die sich abzeichnenden Ungleichgewichte am schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkt
vornehmlich von einer Fachkréftelicke gesprochen werden kann. Im Vergleich der Wirtschafts-
zweige ist insbesondere im Gesundheits- und Sozialwesen mit einem signifikanten Arbeitskrafte-
mangel zu rechnen. Weitere Bereiche mit einer deutlich ansteigenden Arbeitskraftellcke sind das
Verarbeitende Gewerbe, das Baugewerbe und der Handel.

e Nach einem weiteren Szenario wiirde mit Blick auf die Arbeitsmarktintegration alterer Fachkrafte
ein um ein Jahr spaterer Renteneintritt die Arbeitskraftelicke im Jahr 2035 auf etwa 295.500
Personen bzw. um 10 Prozent verringern. Hingegen wurde ein friiherer Renteneintritt um ein Jahr
die Arbeitskraftellcke im Jahr 2035 auf etwa 358.500 Personen erhéhen.

o Weitere Szenarien zeigen: Bei einer volligen Angleichung der geschlechtsspezifischen Erwerbs-
tatigkeitquoten bis zum Jahr 2035 wiirde die Arbeitskraftellicke auf gut 250.000 Personen sinken.
Bei Verdnderungen im Bildungs- und Ausbildungsniveau mit einem bis zum Jahr 2035 um 50 Prozent
sinkenden Anteil der Niedrigqualifizierten wiirde sich die Fachkraftellicke um anndhernd 40 Prozent
gegenilber dem Basisszenario verringern.

e Auf Basis der aktuellen Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamts (Variante
W2) wurde in den Projektionen auch die Zuwanderung bertcksichtigt: Wenn die Qualifikation der
zugewanderten Personen der Qualifikation der allgemeinen Bevolkerung entsprache, wirde die
Arbeitskraftellicke insgesamt mit rund 270.000 Personen geringer sein als im Basisszenario, da das
Angebot an Arbeitskraften hoher ausfallt. Wenn die Erwerbstatigkeitsquote der zugewanderten
Personen niedriger ausfillt als die der allgemeinen Bevolkerung, wirde die Arbeitskraftellcke in
Schleswig-Holstein im Jahr 2035 bei 330.000 Personen liegen, was die Bedeutung der Qualifizierung
der Zuwanderung unterstreicht.
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¢ Analysen der nationalen und internationalen Fachkraftepolitik zeigen, dass es weder einzelne
,Leuchtturm-Malnahmen“ noch simple Blaupausen fir die Bewaltigung der Fachkrafteproblematik
gibt. Entsprechend der Komplexitdt des Problems gibt es ein breites Spektrum an Lésungsansatzen
in folgenden Bereichen: Entlohnung, Bildung, Mobilisierung auslandischer, inlandischer und alterer
Fachkrdfte, Erhéhung der Arbeitszeit, Verbesserung der staatlichen Rahmenbedingungen fir
Digitalisierung und Automation sowie bei der Koordination der Fachkraftepolitik.

Schlisselworter: Arbeitsmarkt, Schleswig-Holstein, Regionalpolitik, Bundeslander, Deutschland

Core Results

e For Schleswig-Holstein, it is shown that in a comparison of occupational groups and qualification
levels, bottlenecks are not a singular phenomenon, but are now affecting a broader range of
occupations, particularly among skilled workers. There are further occupational groups in which
bottlenecks are emerging.

e Employment in Schleswig-Holstein is roughly in line with the national average and is considerably
higher than in the federal states at the bottom of the national ranking. A significant potential for
growth is detected in the increase in female employment. The analysis by age groups suggests that
improving the work-life balance could make a positive contribution. In general, the number of hours
worked could be increased through the design of working conditions and economic incentives.

e The labor market projections up to 2035 show that the supply of labor in Schleswig-Holstein will
decline, while the demand for labor is likely to continue to rise. Starting point is a baseline scenario,
which is successively expanded by further scenarios in order to draw conclusions about suitable
measures to limit excess demand. The baseline scenario is based on assumptions that result from
the current status quo and reflect the current situation on the labor market.

e According to the baseline scenario, the expected labor shortage in Schleswig-Holstein will increase
from 34,065 people in 2022 to 326,799 people by 2035. The labor supply is estimated to decrease
by 101,055 people between 2025 and 2035, while the demand for labor will increase by 135,592
people.

e The highest increase in the labor shortage is among skilled workers, so that in view of the emerging
imbalances on the Schleswig-Holstein labor market, we have to deal with a skilled labor shortage
primarily. In a comparison of economic sectors, a significant labor shortage is to be expected in the
healthcare and social services sector in particular. Other areas with a significant increase in the labor
shortage are manufacturing, construction and trade.

e According to another scenario, with a view to the labor market integration of older skilled workers,
retiring one year later would reduce the labor shortage in 2035 to around 295,500 people, or by 10
percent. On the other hand, retiring one year earlier would increase the labor shortage to around
358,500 people in 2035.

e Further scenarios show: If the gender-specific employment rates were to be completely equalized
by 2035, the labor gap would fall to just over 250,000 people. Changes in the level of education and
training, with the proportion of low-skilled workers falling by 50 percent by 2035, would reduce the
skilled labor gap by almost 40 percent compared to the baseline scenario.
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e Based onthe Federal Statistical Office's current population projection (variant W2), immigration was
also taken into account in the projections: If the qualifications of immigrants matched those of the
general population, the overall labor force gap would be lower than in the baseline scenario at
around 270,000 people, as the supply of workers would be higher. If the employment rate of
immigrants is lower than that of the general population, the labor shortage in Schleswig-Holstein
will be 330,000 people in 2035, which underlines the importance of the qualification of immigration.

¢ Analyses of national and international labor policies show that there are neither individual "flagship
measures" nor simple blueprints for tackling the skilled labor problem. In line with the complexity
of the problem, there is a broad spectrum of solutions in the following areas: Remuneration,
education, mobilizing foreign, domestic and older skilled workers, increasing working hours,
improving regulations for digitalization and automation as well as in the coordination of skilled labor

policy.

Keywords: labor market, Schleswig-Holstein, regional policy, federal states, Germany
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1  Einleitung’

|Il

In Schleswig-Holstein rlckt das Thema ,Fachkraftemangel” wie in den anderen deutschen Bundes-
landern zunehmend in den Fokus von Politik und Offentlichkeit. Es ist absehbar, dass die Bevolkerung
im erwerbsfahigen Alter schrumpft und in einer zunehmenden Zahl von Berufen Engpasse auftauchen.
In einer friheren Untersuchung fir Schleswig-Holstein wurde bereits herausgearbeitet, dass bis zum
Jahr 2035 im Zuge der demografischen Entwicklung mit einer deutlichen Abnahme der Erwerbs-
personenzahl in Schleswig-Holstein zu rechnen ist (Christensen et al. 2018). Auf die Zahl der Personen
im erwerbsfdhigen Alter wird sich deutlich auswirken, dass die sogenannte Baby-Boomer-Generation
bis 2035 weitestgehend in Rente sein wird. Gleichzeitig wird die Arbeitskraftenachfrage nicht im
gleichen Ausmal® zuriickgehen wie das Arbeitskrafteangebot, so dass ein wachsender Nachfrageiber-
hang die Folge sein wird. Die Projektionen aus dem Jahr 2018 wiesen eine demografiebedingte Fach-
kraftellicke in Hohe von etwa 180.000 Arbeitskradften bis zum Jahr 2035 aus — was aufgrund der un-
verdnderten demografischen Entwicklung als ein Minimum angesehen wurde. Zusatzlich wurde eine
wachstumsbedingte Fachkréaftellcke identifiziert, so dass je nach wirtschaftlicher Entwicklung in der
Summe maximal von Uber 300.000 fehlenden Fachkraften ausgegangen wurde. Dabei zeigten die Ergeb-
nisse, dass, wie im gesamten Bundesgebiet, in nahezu allen Branchen Arbeitskrafte fehlen werden. Der
grolte Anteil an den fehlenden Arbeitskraften sollte der damaligen Projektion zufolge auf das Anforde-
rungsniveau ,Fachkrafte” entfallen. Aber auch bei ,Spezialisten” und ,,Experten” wurden Arbeitskrafte-
licken identifiziert. Abhangig von der Starke der wirtschaftlichen Entwicklung wurde zudem nicht ausge-
schlossen, dass auch bei ,Helfern” ein Arbeitskraftemangel auftreten kdnnte.

Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Studie die Arbeitsmarktprojektion aus dem Jahr 2018
aktualisiert und unter Bericksichtigung der zwischenzeitlich eingetretenen Verdnderungen weiterent-
wickelt. Der Prognosezeitraum reicht erneut bis zum Jahr 2035. Die nachfolgende Untersuchung ist wie
folgt gegliedert: In Kapitel 2 wird die aktuelle Fachkraftesituation in Schleswig-Holstein dargestellt. Da-
bei wird zum einen die Entwicklung der Erwerbstatigkeit in Schleswig-Holstein im Vergleich zu Deutsch-
land beschrieben, wobei erganzend zu den allgemeinen Entwicklungslinien besonders auf die sektorale
Arbeitsmarktentwicklung eingegangen wird. Zum anderen werden auf Basis von Analysen der Bundes-
agentur fur Arbeit die Engpassberufe in Schleswig-Holstein dargestellt und ihre Relevanz fir die Beschéf-
tigungsstruktur des Landes herausgearbeitet.

In Kapitel 3 werden die Datengrundlage und das Modell, auf dem die Arbeitsmarktprojektion basiert,
erklart. Es wird gezeigt, wie das Arbeitskrafteangebot differenziert nach Qualifikation, Berufsgruppen
und Wirtschaftsabschnitten in die Projektion eingeht. Die im Rahmen der Projektion verwendeten
Szenarien und die zugrundeliegenden Annahmen werden erlautert.

In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der Projektionen nach den verwendeten Szenarien vorgestellt. Insbe-
sondere wird auf zuklnftige Arbeitskraftelicken nach Anforderungsniveaus, Wirtschaftszweigen und
Berufen eingegangen. Aullerdem wird ein Schwerpunkt auf die Auswirkungen von Verdnderungen des
Arbeitskrdfteangebots gelegt, wobei dltere Arbeitskréfte, Frauen und Zuwanderung vertiefend betrach-

! Der vorliegende Kieler Beitrag zur Wirtschaftspolitik basiert weitgehend auf dem Gutachten , Arbeitsmarkt-
projektion 2035 fir Schleswig-Holstein®, das die Fachhochschule Kiel und das Kiel Institut fir Weltwirtschaft im
Februar 2024 fir das Ministerium fur Wirtschaft, Verkehr, Arbeit, Technologie und Tourismus des Landes
Schleswig-Holstein fertiggestellt haben. — Die Autoren danken Sarah Ehlers fiir die hervorragende Unterstiitzung
bei der Daten- und Literaturrecherche. Sie danken zudem Kerstin Stark fir die Erstellung des Manuskripts sowie
Korinna Werner-Schwarz und Britta Thun fur die redaktionelle Bearbeitung.
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tet werden. Aus den Projektionsergebnissen wird der Handlungsbedarf fir die Akteure auf dem Feld der
Fachkraftegewinnung abgeleitet.

In Kapitel 5 stehen die bislang in Deutschland angewandten Malknahmen zur SchlieBung von Arbeits-
kraftellcken im Fokus der Analyse. In einem Bundeslandervergleich werden die in Schleswig-Holstein
ergriffenen MalRnahmen zur Fachkraftegewinnung eingeordnet. In einer synoptischen Darstellung
werden die unterschiedlichen MaRnahmenarten der Bundeslander strukturiert, um das gegenwartige
Moglichkeitenspektrum der Fachkraftepolitik in Deutschland schwerpunktmafRig aufzuzeigen. Anschlie-
Rend werden im Rahmen einer Literaturanalyse einzelne MaRnahmen der Fachkraftegewinnung nach
thematischen Schwerpunkten dargestellt und diskutiert. Aus einer internationalen Perspektive werden
des weiteren MalRnahmen skizziert, die auf EU-Ebene als relevante Problemldsungen angesehen wer-
den, und es wird auf die Fachkrafteproblematik in Sidddnemark eingegangen. Dariber hinaus wird vor
dem Hintergrund der Projektionsergebnisse aus Kapitel 4 gepriift, in welchen Bereichen MalRnahmen
zur Linderung des zu erwartenden Fachkraftemangels besonders wirksam sein konnten und welche
Veranderungen in der Arbeitswelt Engpasse Gberwinden helfen.

In Kapitel 6 werden die Ergebnisse der Untersuchung zusammengefasst, und es wird ein Uberblick iiber
wirtschaftspolitische Handlungsoptionen gegeben.
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2 Die Fachkraftesituation in Schleswig-Holstein

2.1 Die Entwicklung der Erwerbstatigkeit in Schleswig-Holstein

Allgemeine Entwicklungslinien in Schleswig-Holstein und Deutschland

Engpdsse auf dem schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkt lassen sich nicht mit der Entwicklung der
Erwerbstatigkeit im nordlichsten Bundesland erklaren. Die Zahl der Erwerbstatigen stieg seit dem
Jahr 2000 bis zum Jahr 2022 auf ein Rekordniveau von fast 1,46 Millionen, was einen Anstieg um mehr
als 13 Prozent bedeutet (Abbildung 1). In diesem Zeitraum kam es zwar zu Stérungen durch die allge-
meine Beschéaftigungskrise in den frithen 2000er Jahren, die Wirtschafts- und Finanzkrise 2009/2010
sowie durch die Pandemie im Jahr 2020 — die positive Entwicklung der Erwerbstatigenzahlen wurde
dadurch allerdings nur zeitweise gedampft. Damit bewegt sich Schleswig-Holstein im Bundestrend, da
im gleichen Zeitraum die Zahl der Erwerbstatigen in einer vergleichbaren GréRenordnung von 14 Pro-
zent anstieg (Abbildung A1 im Anhang).

Abbildung 1:
Entwicklung von Erwerbstatigkeit und Arbeitsvolumen in Schleswig-Holstein 2000-2022 (2000=100)
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Quelle: AK ETR (2023); eigene Darstellung und Berechnungen.

Ein weniger dynamisches Bild zeigt sich jedoch, wenn die Entwicklung des Arbeitsvolumens, hier in
Gestalt der geleisteten Arbeitsstunden, betrachtet wird. Das Arbeitsvolumen wuchs im Zeitraum von
2000 bis 2022 zwar ebenfalls, es blieb jedoch mit einem Anstieg um fast 5 Prozent deutlich hinter der
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Entwicklung der Erwerbstatigenzahlen zurtck. Die Ausschldge nach unten waren beim Arbeitsvolumen
wdahrend der Krisenperioden zudem ausgepragter, da gerade durch Kurzarbeit, also eine Verringerung
der geleisteten Arbeitsstunden, Arbeitspldtze erhalten blieben. Die Werte fiir Schleswig-Holstein unter-
scheiden sich kaum vom Bundesdurchschnitt, auch in Deutschland insgesamt konnte die Entwicklung
des Arbeitsvolumens den stark steigenden Erwerbstatigenzahlen nicht folgen. Es ist daher in beiden
Fallen nicht moglich, von der Entwicklung der Erwerbstadtigenzahlen auf die Entwicklung des Arbeits-
volumens zu schlieRRen.

Entsprechend dieser Entwicklungsunterschiede war die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden je Erwerbs-
tatigen in Schleswig-Holstein rtckldufig: Sie sank im Beobachtungszeitraum um fast 8 Prozent. Dabei
wurde ein negativer Trend sichtbar, der durch die diversen Krisen voribergehend noch verscharft
wurde. Kaum anders verlief die Entwicklung in Deutschland insgesamt, wo der Riickgang der geleisteten
Arbeitsstunden je Erwerbstadtigen etwa 9 Prozent betrug.

Durch diese Entwicklung verliert auch die Erwerbstatigkeitsquote als Indikator fur die Arbeitsmarkt-
entwicklung an Aussagekraft, da sie keinen Rickschluss auf das Arbeitsvolumen zuldsst. Allerdings
erlaubt diese Quote Aussagen darlber, wie sich der Anteil der Bevolkerung entwickelt hat, der auf dem
Arbeitsmarkt aktiv ist und potentiell seine bisher angebotene Arbeitsleistung ausweiten kénnte.? Fiir
Schleswig-Holstein ist zu beobachten, dass sich seit der 2000er Jahre die Erwerbstatigenquote stark
erhéht hat: Sie stieg von 2005 bis 2022 um mehr als 10 Prozentpunkte auf fast 77 Prozent, auch wenn
die Vergleichbarkeit im Beobachtungszeitraum eingeschrankt ist (Abbildung 2). Die Corona-Pandemie
flhrte dabei zu keinem Bruch dieses Trends. Diese Entwicklung in Schleswig-Holstein entspricht fast
dem Bundesdurchschnitt und bewegt sich im Mittelfeld der Bundeslander — Bayern markiert mit einer
Quote von 80 Prozent den oberen Rand, Bremen mit 70 Prozent den unteren.

Wenn die Erwerbstatigkeitsquoten nach Geschlechtern betrachtet werden, schimmert in Schleswig-
Holstein immer noch eine klassische Rollenverteilung durch: Die Erwerbstatigkeitsquote der Manner
liegt mit fast 81 Prozent etwa 8 Prozentpunkte (ber der Quote der Frauen (Abbildung A2 im Anhang).
Doch mit einem Uberdurchschnittlichen Anstieg um 12,5 Prozentpunkte im Beobachtungszeitraum
haben sich die Gewichte bereits deutlich verschoben. Auch hier entspricht die schleswig-holsteinische
Entwicklung weitgehend dem Bundesdurchschnitt. Sachsen, der Spitzenreiter bei der Frauenerwerbs-
tatigkeit, liegt noch etwa 3,5 Prozentpunkte Uber der schleswig-holsteinischen Quote, die wiederum
mehr als 6 Prozentpunkte Uber dem Wert des Schlusslichts Bremen liegt.

Vor dem Hintergrund dieser allgemeinen Entwicklungslinien kann festgehalten werden, dass seit dem
Jahr 2000 das Arbeitsangebot in Schleswig-Holstein wie in Deutschland insgesamt sukzessive gewachsen
ist — ein Arbeitskrdaftemangel kann weder durch eine gesunkene Zahl an Erwerbstatigen noch durch
eine schrumpfende Arbeitsleistung begriindet werden. Dennoch ist ein allgemeiner Nachfragelberhang
auf dem Arbeitsmarkt moglich, wenn im Beobachtungszeitraum die Nachfrage nach Arbeit in allen
Bereichen noch stdrker als das Arbeitsangebot gewachsen ist. Es kann aber auch sein, dass ein Nach-
frageliberhang nur einzelne Wirtschaftsbereiche oder Berufe betrifft — dann wirden Knappheiten bei
besonders spezialisierten bzw. qualifizierten Arbeitskrdften auftreten. Ein solcher Fachkraftemangel
kdnnte selbst bei einer Arbeitslosigkeit auftreten, die Gber das normale Mal an Sucharbeitslosigkeit

2 Die zugrundeliegende Definition von Erwerbstatigkeit ist sehr weit gefasst: Berlcksichtigt wird jede Person im
erwerbsfahigen Alter (15- bis unter 65-Jahrige), die in einem einwdchigen Berichtszeitraum mindestens eine
Stunde lang gegen Entgelt oder im Rahmen einer selbststandigen oder mithelfenden Tatigkeit gearbeitet hat,
unabhangig davon, ob sie zum Beispiel arbeitslos gemeldet ist oder Altersrente bezieht. Hinzu kommen Personen,
die im Berichtszeitraum nicht gearbeitet haben, aber in einem formalen Beschaftigungsverhaltnis stehen, das sie
wegen Krankheit, (Sonder-)Urlaub oder Erziehungsurlaub nicht ausiiben (Statistisches Bundesamt 2023a: 11-14).
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oder saisonaler Arbeitslosigkeit hinausgeht. Dann wirde ein strukturelles Problem vorliegen, da das
»Matching” von angebotenen und nachgefragten Arbeitspldtzen offensichtlich unzureichend ist. Hier
kann nur eine differenziertere Analyse des schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkts Aufschluss geben.

Abbildung 2:
Erwerbstitigkeitsquoten im Bundesléandervergleich 2005, 2019 und 20223<
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Bundeslanderkirzel: BW = Baden-Wirttemberg, BY = Bayern, BE = Berlin, BB = Brandenburg, HB = Bremen, HH = Hamburg, HE = Hessen, MV =
Mecklenburg-Vorpommern, NI = Niedersachsen, NW = Nordrhein-Westfalen, RP = Rheinland-Pfalz, SL = Saarland, SN = Sachsen, ST = Sachsen-
Anhalt, SH = Schleswig-Holstein, TH = Thiringen.

2Erwerbstéatigkeitsquote = Anteil der Erwerbstatigen im Alter von 15 bis unter 65 Jahren an der Bevélkerung derselben Altersgruppe; bericksichtigt
werden Personen in Hauptwohnsitzhaushalten. — ®Die Ergebnisse des Mikrozensus sind ab dem Erhebungsjahr 2020 nur eingeschrankt mit den
friheren Erhebungsjahren vergleichbar; seit 2005 werden Jahresdurchschnittswerte ausgewiesen. — °Ranking nach absteigenden Werten fiir das
Jahr 2022.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2023b); eigene Zusammenstellung.

Die sektorale Arbeitsmarktentwicklung

Die Entwicklung der Erwerbstatigkeit und des Arbeitsvolumens in Schleswig-Holstein ist Gber die Wirt-
schaftsbereiche nicht gleichverteilt — es gibt deutliche Unterschiede. Im Vergleich des Jahres 2022 mit
dem Jahr 2000 zeigt sich tber die hoch aggregierten Wirtschaftsbereiche im Rahmen der Erwerbstati-
genrechnung eine grofRRe Streuung. Bei den Erwerbstatigen haben die Bereiche , Finanz-, Versicherungs-
und Unternehmensdienstleister, Grundsticks- und Wohnungswesen” sowie ,Offentliche und sonstige
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Dienstleister, Erziehung, Gesundheit” mit Zuwachsen von 33 bzw. 21 Prozent mit Abstand am starksten
zugelegt (Tabelle 1). Der Zuwachs bei den 6ffentlichen Dienstleistungen ist von besonderer Bedeutung,
da dieser Wirtschaftsbereich mit einem Anteil von 36 Prozent an den Erwerbstatigen das Schwerge-
wicht in Schleswig-Holstein darstellt. Die Zahl der Erwerbstédtigen im nachstgroBeren Wirtschafts-
bereich, ,Handel, Verkehr, Gastgewerbe, Information und Kommunikation”, hat hingegen nur in einem
wesentlich geringeren Umfang zugenommen — der Zuwachs im relativ kleinen Baugewerbe war nicht
wesentlich groRer. Die Erwerbstatigenzahl im wichtigen , Verarbeitenden Gewerbe” schrumpfte hinge-
gen um fast 3 Prozent. Mit einem Minus von 11 Prozent war der Riickgang im Bereich ,Land- und Forst-
wirtschaft, Fischerei” zwar noch gréRer, jedoch mit einem Anteil von nur 2 Prozent an den schleswig-
holsteinischen Erwerbstadtigen hat dieser Bereich keinen nennenswerten Einfluss auf die Gesamt-
entwicklung. Tendenziell zeigt sich ein dhnliches Bild fir Deutschland insgesamt, der Zuwachs in den
Dienstleistungsbereichen war sogar noch ausgepragter. Anders als in Schleswig-Holstein ist im Bundes-
durchschnitt die Zahl der Erwerbstatigen auch im Baugewerbe zuriickgegangen — beim Bau ist
Schleswig-Holstein ein Sonderfall.

Tabelle 1:
Verdanderung der Beschiftigung in Schleswig-Holstein und Deutschland tUber Wirtschaftsbereiche 2022 zu 2000? (in
Prozent)

Erwerbstatige Geleistete Geleistete Arbeits- Nachrichtlich:

Arbeitsstunden stunden je Erwerbs- Gewicht 2022°
tatigen
SH D SH D SH D SH

Alle Wirtschaftsbereiche 13,5 14,0 4,7 4,3 7,7 -8,5 100,0
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei -11,0 27,5 -28,3 —-41,6 -19,4 -19,5 2,1
Verarbeitendes Gewerbe 2,7 —-4.4 -9,5 -10,2 -7,0 -6,1 11,8
Baugewerbe 54 -8,8 1,0 -14,5 4.1 -6,2 6,7
Handel, Verkehr, Gastgewerbe, Information
und Kommunikation 75 10,9 2,4 0,2 -9,1 -9,7 27,1
Finanz-, Versicherungs- und Unternehmens-
dienstleister, Grundstticks- und Wohnungs-
wesen 32,6 39,5 23,7 29,0 -6,7 -75 14,9
Offentliche und sonstige Dienstleister, Erzie-
hung, Gesundheit 21,4 26,1 14,8 17,3 -54 -7,0 36,0

aVeranderung der Beschéftigungsindikatoren 2022 zu 2000 in Prozent; Wirtschaftsbereiche nach WZ 2008. — PAnteil an der Gesamtbeschaftigung
in Prozent.

Quelle: AK ETR (2023); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.

Wenn die Veranderung der geleisteten Arbeitsstunden betrachtet wird, zeigt sich ein abweichendes Bild
fur Schleswig-Holstein: Die Zuwachse in den Dienstleistungsbereichen sind nicht so hoch, im ,Handel
etc.”ist das Arbeitsvolumen sogar zuriickgegangen. Die Arbeitsstunden im Bau sind nur leicht gestiegen,
wahrend die Rickgange in den anderen Bereichen wesentlich ausgepragter sind. Hinzu kommt, dass
ausnahmslos in allen Bereichen die Arbeitsleistung je Erwerbstadtigen zurlckgegangen ist. Gleiches gilt
auch fur die Entwicklung in Deutschland insgesamt.

Die Verdanderungen des Arbeitsvolumens in den schleswig-holsteinischen Wirtschaftsbereichen werden
noch deutlicher, wenn sie in absoluten Werten dargestellt werden (Abbildung 3). Aufgrund der GroRe
des Bereichs ,Offentliche und sonstige Dienstleister, Erziehung, Gesundheit” ist hier der Zuwachs mit
85 Millionen Stunden am gréRten, auch wenn dies im Vergleich der Bereiche nicht die héchste prozen-
tuale Steigerung ist. In diesem Ranking folgt der Bereich ,Finanz-, Versicherungs- und Unternehmens-
dienstleister, Grundstiicks- und Wohnungswesen” mit 56 Millionen Stunden — die Zuwdachse in den
anderen, kleineren Bereichen sind wesentlich geringer. Wo genau der Beschaftigungszuwachs stattge-
funden hat und die Nachfrage nach Arbeitskraften am dynamischsten ist, kann mit der sektoral hoch
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Abbildung 3:
Entwicklung des Arbeitsvolumen nach Wirtschaftsbereichen in Schleswig-Holstein 2022 zu 2000
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*Sonstiges Produzierendes Gewerbe = Bergbau, Energie- und Wasserversorgung. — 2Differenz der geleisteten Arbeitsstunden
in Millionen 2022 zu 2000; Ranking nach absteigenden Werten fiir die Wirtschaftsbereiche nach WZ 2008.

Quelle: AK ETR (2023); eigene Darstellung und Berechnungen.

aggregierten Erwerbstatigenrechnung allerdings nicht bestimmt werden. Antworten kann nur die tiefer
aggregierte Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur flr Arbeit (BA) geben, auch wenn hier nur die
Beschaftigtenzahlen enthalten sind.

Die Beschaftigungsstatistik ist tiefer disaggregiert und enthalt Informationen Uber die Beschaftigten-
struktur in den einzelnen Wirtschaftsbereichen. Bei den 30 wachstumsstdrksten Bereichen auf 2-Steller-
Ebene, die fast 90 Prozent des Zuwachses bei der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung in
Schleswig-Holstein zwischen 2008 und 2022 abbilden, dominieren Branchen des Bereichs , Offentliche
und sonstige Dienstleister, Erziehung, Gesundheit” (Tabelle 2). Hervorzuheben sind das Sozialwesen
(ohne Heime) und das Gesundheitswesen: Voll- und Teilzeitbeschéftigte sind in beiden Branchen etwa
gleich stark vertreten. Unterschiede zeigen sich im Anforderungsniveau: Wahrend im Sozialwesen zu je
einem Drittel Helfer und Fachkrafte beschaftigt sind, gibt es im Gesundheitswesen kaum Helfer,
stattdessen zu mehr als 60 Prozent Fachkrafte und tiber 30 Prozent Spezialisten und Experten. Ahnlich
ist die Struktur in der ,6ffentlichen Verwaltung”, noch einmal hoher ist das Anforderungsniveau bei
,Erziehung und Unterricht”. Die ,Heime” weisen wiederum eine dem Sozialwesen dhnlich Beschaftig-
tenstruktur auf.
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Tabelle 2:
Struktur der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Schleswig-Holstein in den am starksten gewachsenen
Wirtschaftszweigen 20222 (Stichtag 30. Juni)

Beschaftigte Arbeitszeit Anforderungsniveau Differenz
Beschaftigte
absolut

absolut  Anteilin  Vollzeit Teilzeit Helfer Fachkraft Spezialist Experte  2022-2008

Prozent

Insgesamt 1.043.551 100,0 66,8 33,2 17,7 59,1 11,6 11,1 220.753
88 Sozialwesen (ohne Heime) 51.941 5,0 50,8 49,2 32,6 34,9 7,2 14,8 23.795
86 Gesundheitswesen 86.997 8,3 51,4 48,6 7.3 61,9 14,3 16,5 20.866
47 Einzelhandel (ohne Handel mit

Kraftfahrzeugen) 95.596 9,2 50,0 50,0 9,7 78,7 5,0 6,6 16.761
43 Vorbereitende Baustellenarbeiten,

Bauinstallation und sonstiges

Ausbaugewerbe 54.056 5,2 85,1 14,9 16,7 73,4 7.1 2,8 16.099
85 Erziehung und Unterricht 39.320 3,8 38,9 61,1 10,5 43,6 13,7 32,2 15.225
46 GroRhandel (ohne Handel mit Kraft-

fahrzeugen) 57.251 55 84,0 16,0 13,4 57,3 20,0 9,3 10.332
84 Offentliche Verwaltung, Verteidi-

gung; Sozialversicherung 70.149 6,7 63,1 36,9 9,1 66,9 9,3 14,7 9.900
56 Gastronomie 29.499 2,8 52,3 47,7 47,9 46,1 2,6 3,5 9.870
87 Heime (ohne Erholungs- und

Ferienheime) 44.019 4,2 441 55,9 36,7 46,2 9,6 7,6 9.688
81 Gebaudebetreuung; Garten- und

Landschaftsbau 28.999 2,8 50,5 49,5 59,5 34,9 4,0 1,7 9.599
70 Verwaltung und Fiihrung von Unter-

nehmen und Betrieben; Unter-

nehmensberatung 16.753 1,6 69,1 30,9 7,0 47,6 21,6 23,8 8.790
49 Landverkehr und Transport in Rohr-

fernleitungen 23.993 2,3 83,5 16,5 6,0 88,5 3,9 1,6 7.666
62 Erbringung von Dienstleistungen der

Informationstechnologie 14.651 1,4 80,0 20,0 2,7 32,1 33,6 31,6 7.049
80 Wach- und Sicherheitsdienste sowie

Detekteien 9.644 0,9 86,6 13,4 11,3 85,8 23 0,5 5.580
53 Post-, Kurier- und Expressdienste 11.206 1,1 62,5 37,5 25,8 71,9 1,2 1,1 5.169
71 Architektur- und Ingenieurbduros;

technische, physikalische und

chemische Untersuchung 13.124 1,3 74,4 25,6 4,2 40,4 16,9 38,5 4974
10 Herstellung von Nahrungs- und

Futtermitteln 24.849 2,4 83,2 16,8 26,9 60,9 7.3 5,0 4.961
01 Landwirtschaft, Jagd und damit

verbundene Tatigkeiten 14.739 1,4 731 26,9 45,6 48,0 4,5 1,9 4.513
55 Beherbergung 15.315 1,5 69,1 30,9 34,5 51,7 9,0 4.8 4.042
42 Tiefbau 8.094 0,8 93,3 6,7 16,8 69,7 8,1 54 3.502

aDie 30 Wirtschaftsbereiche nach WZ 2008 mit dem starksten Beschaftigungswachstum zwischen 2008 und 2022; Ranking nach absteigenden
Werten fir die Differenz der Beschéftigtenwerte zwischen 2022 und 2008.

Quelle: BA (2022, 2023a); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.

Ahnlich heterogene Strukturen zeigen sich bei den Branchen des Bereichs ,Finanz-, Versicherungs- und
Unternehmensdienstleister, Grundstiicks- und Wohnungswesen”. Zum Beispiel sind in ,Gebadude-
betreuung; Garten- und Landschaftsbau® zu fast 60 Prozent Helfer beschaftigt, wahrend dieser Anteil
bei ,Verwaltung und Fihrung von Unternehmen und Betrieben; Unternehmensberatung” gerade
einmal 7 Prozent betragt — hier sind fast die Halfte der Beschaftigten Fachkrafte und auch der Vollzeit-
anteil ist mit fast 70 Prozent relativ hoch.

Dieser Branchenvergleich macht deutlich, dass die Struktur der Beschaftigung hinsichtlich des Anforde-
rungsniveaus stark variiert. Entsprechend unterschiedlich ist die Betroffenheit der einzelnen Branchen
durch Engpdsse bei qualifizierten Arbeitskraften. Es kann angenommen werden, dass Arbeitsplatze
umso schwerer zu besetzen sind, je hoher und spezieller die Anforderungen an die Beschaftigten sind.
Der Aufwand geeignete Fachkréfte, Spezialisten und Experten auf dem Arbeitsmarkt zu finden bzw.
Beschaftigte entsprechend zu qualifizieren, durfte hoher sein, als die Arbeitsplatze von Helfern zu
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besetzen — insbesondere bei einem intensiven nationalen und internationalen Wettbewerb um
Arbeitskrafte, die einem hoheren Anforderungsniveau genlgen. Fir Schleswig-Holstein stellt sich vor
diesem Hintergrund die Frage, bei welchen Berufen und Anforderungsniveaus Engpéasse bestehen und
die Politik einen Beitrag zur Uberwindung von Knappheiten leisten kénnte.

2.2 Engpassberufe in Schleswig-Holstein

Methodischer Uberblick

Aufschluss Uber die gegenwartigen Engpasse auf dem schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkt kann die
Engpassanalyse der BA geben. Dabei werden die Berufsgruppen auf 3-Steller-Ebene nach den folgenden
sechs Engpassindikatoren mit Punkten von Null (kein Engpass) bis 3 (Engpass) bewertet: Vakanzzeit,
Arbeitsuchenden-Stellen-Relation, berufsspezifische Arbeitslosenquote, Verdanderung des Anteils
sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung von Auslandern, Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit und
Entwicklung der Entgelte. Wenn der durchschnittliche Punktewert mindestens 2,0 betragt, liegt ein
Engpassberuf vor; in einem Intervall zwischen weniger als 2,0 und 1,5 kénnte sich ein Engpassberuf
entwickeln; bei Werten unter 1,5 wird kein Engpass vermutet (BA 2020, siehe auch Box Al im Anhang).

Flr die Engpassanalyse wurde die Ebene der hoher aggregierten Berufsgruppen (3-Steller-Ebene) der
»Klassifikation der Berufe” gewdhlt, um auch auf Ldnderebene die notwendigen Fallzahlen in den
einzelnen Gruppen zu gewahrleisten. Die Zusammenschau von Arbeitsmarktregionen aus mehr als
einem Bundesland, wie hier Schleswig-Holstein und Hamburg, helfen ebenfalls einen Mindestbesatz zu
erreichen. Trotzdem werden nicht alle Berufsgruppen bewertet, da bestimmte Mindeststandards nicht
eingehalten werden kénnen: Zu wenig Beschaftigte, zu geringe Fallzahlen, weniger als vier bewertbare
Engpassindikatoren, Bewertung der Vakanzzeit nicht moglich sowie Fehlen einer sinnvollen Kombina-
tion aus Anforderungsniveau und Berufsgruppe (BA 2020). Dadurch erklart sich, warum die Zahl der
bewerteten Berufsgruppen in Schleswig-Holstein/Hamburg geringer ist als die Gesamtzahl der Berufs-
gruppen. Jedoch erhéht die Einhaltung der Qualitatsstandards die Wahrscheinlichkeit, dass die rele-
vanten Engpassberufe identifiziert werden kénnen.

Die Engpassanalyse fir die Berufsgruppen erfolgt nach drei Anforderungsniveaus: Fachkradfte mit fach-
lich ausgerichteten Tatigkeiten, Spezialisten mit komplexen Spezialistentatigkeiten und Experten mit
hoch komplexen Tatigkeiten. Mit diesen Tatigkeiten gehen unterschiedliche Qualifizierungsanforde-
rungen einher, die mit der Komplexitat der Aufgabenstellungen steigen. Helfer, die wenig komplexe
Helfer- und Anlerntatigkeiten ausflihren, bleiben unbericksichtigt, da hier die berufsfachlichen Ein-
stiegsvoraussetzungen gering sind und die berufliche Mobilitdt entsprechend hoch ist.

Verteilung der Berufe

Die sektorale Struktur der Beschaftigung in Schleswig-Holstein spiegelt sich in der Struktur der Be-
schaftigung nach Berufsgruppen deutlich wider: Unter den 30 grofSten Berufsgruppen, auf die etwa
60 Prozent der Gesamtbeschaftigung entfallt, dominieren Berufe aus diversen Dienstleistungsbe-
reichen. Nach der Klassifikation der Berufe handelt es sich vornehmlich um Tatigkeiten aus den
Bereichen (i) Unternehmensorganisation, Buchhaltung, Recht, Verwaltung, (ii) Gesundheit, Soziales,
Lehre und Erziehung, (iii) Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe sowie (iv) Verkehr, Logistik, Schutz
und Sicherheit (Tabelle 3). Von diesen 30 Berufsgruppen sind 26, auf die 42 Prozent der Gesamt-
beschaftigung entfallt, von Engpassen auf mindestens einem der vier Anforderungsniveaus akut oder
potentiell betroffen, wobei am haufigsten Engpasse auf dem Fachkrafteniveau auftreten. Wenn er-
ganzend die restlichen 120 Berufsgruppen ausgewertet werden, kommen weitere 41 Engpass-Berufs-
gruppen mit 28 Prozent der Gesamtbeschaftigung hinzu.
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Tabelle 3:
Beschéftigungsstruktur in Schleswig-Holstein in den Top 30-Berufen: Beschéftigung nach Anforderungsniveau und
Engpéassen 20222

Anteile nach Anforderungsniveau SH® Gewicht®
Fachkrafte Spezialisten Experten Helfer Berufsgruppe

Insgesamt 59,1 11,6 11,1 17,7 100,0
714  Biro und Sekretariat 80,5 55 0,4 13,6 57
831 Erziehung, Sozialarb., Heiler-

ziehungspfl. 50,0 13,5 18,6 17,9 57
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Glter-

umschlag 40,5 0,9 0,7 57,9 5,0
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 82,8 1,6 6,5 9,1 4,9
813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd.

Geburtsh. 74,4 7.1 2,4 16,0 3,8
713 Unternehmensorganisation und

-strategie 61,5 19,8 18,7 n.v. 3,7
732 Verwaltung 90,8 54 2,2 1,6 3,5
521 Fahrzeugfiihrung im StralRenverkehr 100,0 n.v. n.v. n.v. 3,4
541 Reinigung 16,2 1,1 n.v. 82,7 3,3
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 67,4 8,8 5,8 18,0 2,8
811  Arzt- und Praxishilfe 94,3 5,7 n.v. n.v. 2,4
821 Altenpflege 43,7 0,3 1,3 54,7 2,1
611 Einkauf und Vertrieb 30,7 49,2 20,1 n.v. 2,1
293 Speisenzubereitung 44 1 3,0 1,3 51,5 1,9
633 Gastronomie 447 1,6 3,6 50,2 1,8
721 Versicherungs- u. Finanzdienst-

leistungen 83,1 10,8 6,1 n.v. 1,6
321 Hochbau 54,5 6,1 24 37,1 1,6
252  Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiff-

bautechn. 82,9 9,4 3,9 3,8 1,5
262 Energietechnik 79,7 17,7 2,6 n.v. 1,4
531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeits-

sicherh. 70,2 58 5,6 18,4 1,4

n.v. = nicht verfigbar, da Nachweis laut BA nicht sinnvoll. Engpassberufe, unter Beobachtung.

aSozialversicherungspflichtige Beschaftigung am Stichtag: 30.06.2022; Berufsgruppen (3-Steller) der Klassifikation der Berufe
2010 (KIdB2010); Anforderungsniveau nach KldB 2010; Ranking furr die 30 grof3ten Berufsgruppen (= 60 Prozent der Gesamt-
beschaftigung) nach absteigendem Gewicht. — PAnteil der Beschaftigten nach Anforderungsniveaus in Prozent der Gesamt-
beschaftigung in einer Berufsgruppe, soweit zugeordnet. — °Anteil der Beschaftigten in einer Berufsgruppe in Prozent der Ge-
samtbeschaftigung.

Quelle: BA (2023b, 2023c); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.

Auswertung der Engpassanalyse

Im Bundeslandervergleich ist der Anteil der Engpassberufe an den bewerteten Berufsgruppen in
Schleswig-Holstein/Hamburg eher unauffallig und befindet sich im hinteren Drittel des Rankings (Abbil-
dung 4). Der Anteil von 30 Prozent liegt deutlich unter dem Bundesdurchschnitt von 35 Prozent und ist
weit entfernt vom Spitzenreiter Baden-Wirttemberg mit 61 Prozent. Es fallt bei dem ermittelten Ranking
auf, dass Engpassberufe starker in den wirtschaftsstarken Bundeslandern des Sidens und Stdwestens
Deutschlands auftreten — hier kann ein breit gestreuter Bedarf an qualifizierten Arbeitskrdften offen-
sichtlich schwerer gedeckt werden und die Konkurrenz um knappe Arbeitskrafte dirfte relativ intensiv
sein. In diesen beiden groRen Bundeslandern ist zudem die Zahl der bewerteten Berufsgruppen relativ
grofl, was die Aussagekraft der Engpassanalyse erhoht. Anders sieht es in dem relativ wirtschafts-
schwachen Mecklenburg-Vorpommern aus, das ebenfalls eine Gberdurchschnittliche Zahl an Engpass-
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berufen aufweist, insbesondere bei Spezialisten und Experten.? Aber hier ist iberhaupt nur eine geringe
Anzahl von Berufsgruppen bewertbar, was auf ein besonders diinnes wirtschaftliches Fundament hin-
deutet. Dass bei den Gberhaupt bewertbaren Berufsgruppen eine berdurchschnittliche Anzahl zu den
Engpassberufen gehort, unterstreicht die wirtschaftliche Schwache Mecklenburg-Vorpommerns. Im Fall
Schleswig-Holsteins/Hamburgs ist die Zahl der bewertbaren Berufsgruppen bei Spezialisten und Experten
ebenfalls relativ gering, bei den Fachkraften haben nur drei Bundeslander weniger bewertbare Berufs-
gruppen. Insofern kann aus dem relativ geringen Anteil an Engpassberufen in Schleswig-Holstein/Hamburg
nicht geschlussfolgert werden, dass diese Problematik fiir den hohen Norden Deutschlands nur von gerin-
ger Relevanz ist. Flr die Relevanz ist auRerdem entscheidend, welches Gewicht und welche Bedeutung
flr die regionale Entwicklung die von Engpassen betroffenen Berufe haben.

Abbildung 4:
Gewicht der Engpassberufe nach Anforderungsniveaus im Vergleich der Bundeslander 2022°
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Quelle: BA (2023b); eigene Zusammenstellung.

Die Engpéasse kdnnen innerhalb der einzelnen Berufsgruppen je nach Anforderungsniveau unterschiedlich
sein. Ein Engpass bei den Fachkraften bedeutet nicht zwangslaufig, dass auch ein Engpass bei Spezialisten
oder Experten der gleichen Berufsgruppe vorliegt. Auch die Engpassindikatoren kénnen unterschiedlich
ausgepragt sein, sie missen nur in der Zusammenschau einen Engpass begrinden.

In Schleswig-Holstein/Hamburg sind Berufsgruppen am haufigsten auf dem Fachkrafte-Niveau von Eng-
passen betroffen — 21 Berufsgruppen weisen akute Engpdsse auf, 22 sind unter Beobachtung. Damit

3 Zu den wirtschaftlichen Starken und Schwichen der Bundeslander vgl. im Einzelnen Schrader und Laaser (2020:
12-18).
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arbeiten 28 Prozent der Fachkrafte in Engpassberufen, weitere 33,5 Prozent in Berufsgruppen unter
Beobachtung (Tabelle 4a). Diese Engpassberufe bei den Fachkraften in Schleswig-Holstein/Hamburg
gehoren auch zu den Engpassberufen in Deutschland insgesamt — sie sind also keine regionale Beson-
derheit.

Der schon lange verwendete Engpassindikator ,Vakanzzeit”, dem ein besonderer Stellenwert einge-
raumt wird, weist bei allen Engpassberufen die Hochstpunktzahl 3,0 auf. Beim Spitzenreiter ,Klemp-
nerei, Sanitdr, Heizung, Klimatechnik” dauert die Besetzung einer Stelle durchschnittlich 153 Tage und
damit relativ lange, was einen Engpass signalisiert. Bei der ,berufsspezifischen Arbeitslosenquote”, dem
anderen traditionellen Engpassindikator, deutet ein relativ niedriger Wert von 1,9 Prozent ebenfalls auf
einen Engpass in diesem Bereich hin. Bei fast allen Engpassberufen erreicht auch dieser Indikator einen
kritischen Wert. Gleiches gilt fir den Indikator , Arbeitsuchenden-Stellen-Relation”, der beim Spitzen-
reiter gerade einmal einen Wert von 0,8 Arbeitssuchende pro Stelle erreicht, was ebenfalls die
Schwierigkeiten der Stellenbesetzung dokumentiert. Kaum anders sieht das Bewertungsmuster beim
zweitplatzierten Doppelbereich , Kranken- und Altenpflege” aus, allerdings hat dieser Bereich mit einem
Anteil von fast 6 Prozent an den Fachkraften in Schleswig-Holstein ein wesentlich groReres Gewicht als
der Spitzenreiter — auch dieser Aspekt ist fir die Bewertung eines Engpasses relevant. Im Kontrast dazu
hat das Schwergewicht bei den Fachkraften, die Berufsgruppe ,Blro und Sekretariat”, kein Engpass-
problem. So lassen sich aus diesem Ranking einerseits die Praferenzen bei der Berufswahl erkennen,
andererseits gibt das Ranking Hinweise auf knappheitsbedingte Einstiegschancen.

Bei den Spezialisten in Schleswig-Holstein/Hamburg sind Uberwiegend andere Berufsgruppen als bei
den Fachkraften von Engpéassen betroffen, da es zwischen den Berufsgruppen groRe Unterschiede bei
der Verteilung der Beschéftigten Uber die drei Anforderungsniveaus gibt. Entsprechend unterschiedlich
ist der Bedarf an Arbeitskraften. Zwei Drittel der in allen Berufsgruppen beschaftigten Spezialisten
arbeiten in den 19 Berufsgruppen, die im Rahmen der vorliegenden Engpassanalyse bewertet werden.
12 Prozent der Spezialisten arbeiten in Engpassberufen, 46 Prozent in Berufsgruppen unter Beobach-
tung (Tabelle 4b). In Deutschland insgesamt zéhlen allerdings bereits 29 Berufsgruppen zu den Engpass-
berufen, wogegen die Zahl von 5 Gruppen in Schleswig-Holstein gering erscheint. Die norddeutschen
Engpassberufe ,IT-Netzwerktechnik, -Koordination, -Administration und -Organisation” und ,Hotelle-
rie” gehoren in Deutschland erst zu den Gruppen unter Beobachtung.

Die Berufsgruppe mit dem hochsten Engpasswert, ,Elektrotechnik”, weist einen Anteil von mehr als
20 Prozent Spezialisten an der Beschaftigung auf, damit etwa 10 Prozentpunkte mehr als im Durch-
schnitt aller Berufsgruppen. Hier sticht mit einem Wert von 3,0 die Arbeitsuchenden-Stellen-Relation
bei den Engpassindikatoren hervor, wohinter eine Relation von 1,1 steht. Auch bei den Spezialisten sagt
die Gewichtsverteilung Uber die Berufsgruppen etwas Uber die Relevanz des Engpasses aus. Unter
diesem Aspekt haben die Engpdsse bei ,Nicht drztliche Therapie und Heilkunde®, worunter zum Beispiel
die Physiotherapie fillt, und ,IT-Netzwerktechnik, -Koordination, -Administration und -Organisation”
mit Anteilen von mehr als 4 Prozent an den beschaftigten Spezialisten eine gréRere Dimension. Noch
problematischer ware es, wenn sich in den Berufsgruppen, die bisher nur unter Beobachtung stehen
und Anteile von mehr als 7 Prozent haben, Engpasse entwickeln wirden.

Bei den Experten in Schleswig-Holstein/Hamburg wurden 23 Berufsgruppen ausgewertet, in denen
67 Prozent der Experten insgesamt arbeiten. Hier erscheinen die erfassten Engpasse noch Giberschaubar
zu sein: Die Engpassberufe beschranken sich auf 4 Gruppen mit fast 11 Prozent der Experten. Hinzu
kommen mit weiteren 27 Prozent der Experten 9 Berufsgruppen, die unter Beobachtung stehen
(Tabelle 4c). Die Zahl der Engpassberufe ist bei den Experten mit 19 Gruppen in Deutschland insgesamt
wiederum groRer. Dabei ist die ,Informatik”, die in Schleswig-Holstein/Hamburg ein Engpassberuf ist,
erst unter Beobachtung.
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Tabelle 4:
Engpassberufe nach Indikatorwerten und Anforderungsniveaus in Schleswig-Holstein und Hamburg 20222

Berufe® Indikatoren

Gesamt  Vakanz- Arbeitsuchen-  Berufsspezifische Verénderung des Abgangsrate Entwicklung Anteil Fach-
zeit den-Stellen- Arbeitslosen-  Anteils sv-pflichtig ~aus der Arbeits-  mittlere Entgelte kréafte insge-
Relation quote beschéftigter Aus- losigkeit samt in Prozent
lander

a. Fachkrafte
342  Klempnerei, Sanitér, Heizung,

Klimatechnik 1,0
813  Gesundh., Krankenpfl.,

Rettungsd., Geburtsh. und

821 Altenpflege 5,9*
516  Kaufleute — Verkehr und Logistik 1,3
731  Rechtsberatung, -sprechung

und -ordnung 0,6
262  Energietechnik 1.6
322 Tiefbau 0,5
632 Hotellerie 0,6
723  Steuerberatung 0,9
811 Arzt- und Praxishilfe 3,5
121  Gartenbau 0,8
343  Ver- und Entsorgung 0,5
633 Gastronomie 2,0
252  Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiff-

bautechn. 2,2
261  Mechatronik und Automatisie-

rungstechnik 0,3
292  Lebensmittel- u. Genussmittel-

herstellung 0,9
331  Bodenverlegung 0,2
531  Obj.-, Pers.-, Brandschutz,

Arbeitssicherh. 1,6
825 Medizin-, Orthopéadie- und Reha-

technik 0,6
321 Hochbau 1,1
623  Verkauf von Lebensmitteln 1,5
624  Verkauf drog. apotheken. Waren,

Medizinbed. 0,6
122 Floristik 0,2
223  Holzbe- und -verarbeitung 0,7
263  Elektrotechnik 1,0
293  Speisenzubereitung 1,3
333  Aus-, Trockenbau. Iso. Zimmer.

Glas.Roll.bau 0,7
434  Softwareentwicklung und

Programmierung 0,1
622 Verkauf Bekleid., Elektro, KFZ,

Hartwaren 21
713 Unternehmensorganisation und

-strategie 4,2
721 Versicherungs- u. Finanzdienst-

leistungen 2,7
272  Techn. Zeichnen, Konstruktion,

Modellbau 0,5
413 Chemie 0,8
222  Farb- und Lacktechnik 0,2
613  Immobilienwirtschaft, Facility-

Management 0,4
242  Metallbearbeitung 0,8
251  Maschinenbau- und Betriebs-

technik 2,8
332 Maler., Stuckat., Bauwerksabd,

Bautenschutz 0,7
525  Bau- und Transportgeratefiihrung 0,4
611  Einkauf und Vertrieb 1.3
612 Handel 1,1
621  Verkauf (ohne Produktspeziali-

sierung) 6,5
732 Verwaltung 4,6
817  Nicht arztliche Therapie und

Heilkunde 0,2
244  Metallbau und Schweif3technik 0,9
431 Informatik 0,8
513  Lagerwirt., Post, Zustellung,

Giiterumschlag 3,4
521  Fahrzeugfiihrung im StraBen-

verkehr 59
541 Reinigung 1,1
715  Personalwesen und -dienst-

leistung 0,5
631 Tourismus und Sport 0,4
714 Blro und Sekretariat 10,3
823  Korperpflege 0,8
921  Werbung und Marketing 1,1
232 Technische Mediengestaltung 0,2
832  Hauswirtschaft und Verbraucher-

beratung 0,6
282  Textilverarbeitung 0,2
341  Gebaudetechnik 2,2
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Fortsetzung Tabelle 4

Berufe® Indikatoren
Gesamt  Vakanz- Arbeitsuchen-  Berufsspezifische Veranderung des Abgangsrate Entwicklung Anteil Spezialisten
zeit den-Stellen- Arbeitslosen-  Anteils sv-pflichtig aus der Arbeits-  mittlere Entgelte insgesamt in
Relation quote beschéftigter Aus- losigkeit Prozent
lander

b. Spezialisten

263  Elektrotechnik 17
715  Personalwesen und -dienstleistung 1,2
817  Nicht arztliche Therapie und Heil-

kunde 4,5
433  IT-Netzwerkt., -Koord., -Administr.,

-Orga. 4,3
632 Hotellerie 0,5
252  Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiff-

bautechn. 0,8
613  Immobilienwirtschaft, Facility-

Management 1,2
611  Einkauf und Vertrieb 7.6
722 Rechnungswesen, Controlling und

Revision 7,0
845  Fahr-, Sportunterricht auRerschul.

Bild. 20
921  Werbung und Marketing 71
431 Informatik 1,9
273  Technische Produktionsplanung,

-steuerung 3,4
713 Unternehmensorganisation

und -strategie 7,8
831  Erziehung, Sozialarb., Heil-

erziehungspfl. 75
924  Redaktion und Journalismus 1,8
732 Verwaltung 2,4
714  Buro und Sekretariat 2,9
621  Verkauf (ohne Produktspeziali-

sierung) 0,8

Berufe® Indikatoren

Gesamt  Vakanz- Arbeitsuchen-  Berufsspezifische Veranderung des Abgangsrate Entwicklung Anteil Experten
zeit den-Stellen- Arbeitslosen-  Anteils sv-pflichtig aus der Arbeits-  mittlere Entgelte insgesamt in
Relation quote beschéftigter Aus- losigkeit Prozent
lander

c. Experten
263  Elektrotechnik 1,2
311 Bauplanung u. -liberwachung,

Architektur 4,6
434  Softwareentwicklung und Program-

mierung 4,2
431 Informatik 0,9
516  Kaufleute - Verkehr und Logistik 1,2
621  Verkauf (ohne Produktspezialisierung 1,9
814  Human- und Zahnmedizin 6,5
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerzie-

hungspfl. 75
843  Lehr-, Forschungstéatigkeit an

Hochschulen 42
913  Gesellschaftswissenschaften 2,2
412  Biologie 0,5
731  Rechtsberatung, -sprechung und

-ordnung 2,4
921  Werbung und Marketing 0,6
432  |T-Systemanalyse, Anwenderber,

IT-Vertrieb 3,0
433  IT-Netzwerkt., -Koord., -Administr.,

-Orga. 0,7
722 Rechnungswesen, Controlling und

Revision 3,4
816  Psychologie, nichtarztl. Psycho-

therapie 1,3
713 Unternehmensorganisation und

-strategie 8,8
715  Personalwesen und -dienstleistung 2,7
251  Maschinenbau- und Betriebstechnik 1,4
273  Technische Produktionsplanung,

-steuerung 2,7
844  Lehrtatigk. auBerschul. Bildungs-

einricht. 1,6
611 Einkauf und Vertrieb 3,8

keine Bewertung méglich: n.v. (in einem Intervall zwischen 0,0 und 3,0; je héher der Indikator-
wert desto groRer der Engpass). *813x+821: Aufsummierung der Werte der Berufsgruppen 813 und 821.

“Ranking nach absteigenden Indikatorwerten fiir die Gesamtbewertung; zur Definition der einzelnen Engpassindikatoren siehe Box A1 im Anhang. Hinweise der BA zu den Eng-
passindikatoren: Arbeitslosigkeit und gemeldete Arbeitsstellen: Jahr 2022 (Jahresdurchschnittswerte), Beschaftigung: 30. Juni 2022, Entgelt: 31. Dezember 2021, berufsspezifische
Arbeitslosenquoten fiir das Jahr 2022 als Werte fiir die zugeordnete GroRregion Nord. — "Berufsgruppen nach der ,Klassifikation der Berufe* (KIdB 2010 — (iberarbeitete Fassung 2020);
fiir Schleswig-Holstein/Hamburg wurden bei den Fachkraften von 124 belegten Berufsgruppen 57 bewertet, bei den Spezialisten 19 von 128 und bei den Experten 23 von 121.

Quelle: BA (2023b, 2023c, 2023d); eigene Zusammenstellung.
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Wie bei den Spezialisten ist die , Elektrotechnik” der Spitzenreiter bei den Experten. Diese Gruppe weist
bei den Engpassindikatoren ,Vakanzzeit”, ,Arbeitsuchenden-Stellen-Relation” und ,Verdnderung des
Anteils sozialversicherungspflichtig beschaftigter Auslander” den Hochstwert von 3,0 auf. Die auf den
nachsten beiden Platzen folgenden Berufsgruppen, ,Bauplanung und -Uberwachung, Architektur” und
,Softwareentwicklung und Programmierung®, vereinen allerdings alleine fast 9 Prozent der 11 Prozent
Experten in Engpassberufen auf sich. Hier erreichen die gleichen drei Engpassindikatoren den Hochst-
wert von 3,0; bei der ,,Softwareentwicklung und Programmierung” kommt noch der Indikator ,, Entwickl-
ung mittlere Entgelte” mit dem Hochstwert hinzu.

Ein Zwischenfazit zur Engpassanalyse

Die Engpassanalyse macht deutlich, dass Engpasse im Vergleich der Berufsgruppen und Anforde-
rungsniveaus keine singuldaren Phdnomene sind, sondern insbesondere bei den Fachkréften ein mittler-
weile breiteres Spektrum von Berufsgruppen in Schleswig-Holstein/Hamburg betreffen. Dabei handelt
es sich nicht nur um Berufsgruppen mit akuten Engpassen, sondern auch um Berufsgruppen unter
Beobachtung, in denen sich Engpéasse anbahnen. Durch diese Zusammenschau verdoppelt sich die Zahl
der betroffenen Berufsgruppen, die zudem mehr als 60 Prozent der Fachkrafte beschaftigen. Ein noch
groleres ,Engpasspotential” ist bei Spezialisten und Experten zu beobachten, wo das Engpassniveau
zwar niedriger ist, aber die Zahl der beobachteten Berufsgruppen mehr als doppelt so hoch ist wie die
der akuten Engpassberufe. Bei den Fachkraften fallt zudem auf, dass der Engpassindikator ,Vakanzzeit”
bei fast allen bewerteten Berufsgruppen einen kritischen Wert angenommen hat — selbst bei den Be-
rufsgruppen, wo ansonsten keine belastbaren Indikatorwerte fir einen Engpass vorliegen. Die Be-
setzung einer offenen Arbeitsstelle in einer angemessenen Zeit ist offensichtlich ein generelles Problem.

Im Vergleich zu Deutschland insgesamt ist die Zahl der Engpassberufe in Schleswig-Holstein/Hamburg
Uber alle Anforderungsniveaus geringer, die Schnittmenge ist dabei sehr groR — bei den Fachkraften
sogar 100 Prozent. Aus diesem Vergleich kann allerdings nicht die Schlussfolgerung gezogen werden,
dass die Engpasssituation im Norden entspannter ist. Hier konnte nur eine vergleichsweise geringe Zahl
an Berufsgruppen im Rahmen der Engpassanalyse ausgewertet werden, da offensichtlich bei vielen
Gruppen die kritische Masse fehlt. Dies kann mit dem schmaleren wirtschaftlichen Fundament
Schleswig-Holsteins/Hamburgs erklart werden; das heildt, dass hier Branchen unterreprasentiert sind
und eine entsprechend geringe Arbeitskraftenachfrage entfalten.

Die Situation in den Schwerpunktbranchen

Die Ergebnisse der Engpassanalyse fir Schleswig-Holstein/Hamburg spiegeln sich auch in der Auswahl
der sechs Branchenschwerpunkte wider, bei denen die Fachkrafteinitiative Schleswig-Holstein (FI.SH)
einen besonderen Handlungsbedarf sieht: Handwerk, Logistik, Tourismus, Gesundheit und Pflege sowie
zuletzt erganzt um Erneuerbare Energien und Padagogische Berufe. Bei den neu hinzugekommenen
Schwerpunkten spielen nicht nur aktuelle Engpasse eine Rolle, sondern auch eine politische Priorisie-
rung aufgrund der angestrebten Bewaltigung der Klimawende und der staatlichen Rechtsanspriiche auf
Kinderbetreuung (MWVATT 2023: 4, 11-12).

Damit ist ein sehr weiter Bereich von Berufsgruppen betroffen, so dass es schwerféllt, einen , Fokus” zu
erkennen, auch wenn einzelne Berufe exemplarisch hervorgehoben werden. Auf Basis einschlagiger
Abgrenzungen des Bundesinstituts flr Berufsbildung (BIBB), der Gesellschaft fir Wirtschaftliche
Strukturforschung (GWS) und des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) lassen sich den
meisten Branchenschwerpunkten, ohne Anspruch auf Vollstandigkeit, Berufsgruppen zuordnen. Aller-
dings ist beim Querschnittsbereich der Erneuerbaren Energien eine solche Zuordnung nicht méglich. So
identifizieren Helmrich et al. (2016: 58-59) alleine acht Berufsfelder auf Basis des BIBB, die Uber-
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durchschnittlich vom Ausbau der erneuerbaren Energien profitieren und damit einer gesteigerten
Nachfrage gegeniiberstehen: ,Metall-, Anlagenbau, Blechkonstruktion, Installation, Montierer/innen”
(BF 7), ,Metallerzeugung, -bearbeitung” (BF 6), ,Elektroberufe” (BF 11), ,Industrie- und Werkzeug-
mechaniker/innen” (BF 8), ,Techniker/innen” (BF 23), ,Ingenieur/innen” (BF 21), , Kaufmannische
Blroberufe” (BF 39) und ,Geschéftsfihrung, Wirtschaftsprifung, Unternehmensberatung” (BF 35).
Damit werden insbesondere Berufsgruppen abgedeckt, die bereits unter den Schwerpunkt ,,Handwerk”
fallen — spezifische Anforderungen, die neue Ausbildungsberufe erforderlich machten, werden nicht
gesehen, es dominiert die Nachfrage nach einfachen und gehobenen Fachkraften.

Auch der Schwerpunkt ,,Handwerk” selbst ist auSerordentlich heterogen und umfasst 38 Berufsgrup-
pen, in denen fast 20 Prozent der Beschaftigten in Schleswig-Holstein tatig sind (Tabelle A1 im Anhang).
Wie bei der Beschaftigung insgesamt liegt der Anteil der Fachkrafte um 60 Prozent, allerdings ist der
Anteil der Helfer mit mehr als einem Viertel an der Beschaftigung im Schwerpunkt , Handwerk”
Uberdurchschnittlich. 16 Berufsgruppen mit fast 13 Prozent der Gesamtbeschaftigung zdhlen zu den
erfassten Engpassberufen bzw. sind unter Beobachtung. Die Engpésse in diesen Gruppen bestehen fast
ausschlieflich bei den Fachkraften.

Dem Schwerpunkt ,Logistik” konnen 10 Berufsgruppen zugeordnet werden, unter die fast 10 Prozent
der Beschéftigten fallen. Die Beschéftigten sind zu fast 65 Prozent Fachkrafte und zu knapp 31 Prozent
,Helfer”, was wie schon beim ,Handwerk” vom Bundesdurchschnitt abweicht. Als Engpassberuf wird
hier nur die Gruppe , Kaufleute — Verkehr und Logistik” erkannt: Bei den Fachkraften herrscht ein akuter
Engpass, die Experten sind unter Beobachtung.

Der Schwerpunkt , Tourismus” wird auf Basis von BIBB et al. (2023a) relativ eng Uber vier Berufsgruppen
definiert, denn er betrifft Gber den Kern von Gastronomie und Hotellerie hinaus ein grofkes Blindel an
Dienstleistungen. Insofern unterzeichnet der ausgewiesene Beschédftigungsanteil von weniger als
3 Prozent diesen Bereich. Allein der Einzelhandel in Schleswig-Holstein profitiert von einer erheblichen
touristischen Nachfrage, wenn auch regional und saisonal unterschiedlich ausgepragt.* Fachkrafte und
Helfer halten sich mit 48 vs. 43 Prozent fast die Waage. , Gastronomie” und , Hotellerie” weisen bei den
Fachkraften Engpdsse auf, bei der ,Hotellerie” sind zuséatzlich Spezialisten knapp.

Der Schwerpunkt ,,Gesundheit und Pflege” mit zwei Berufsgruppen und sechs Prozent der Gesamtbe-
schaftigung kann hingegen insgesamt als Engpassbereich angesehen werden. Hier ist die Nachfrage
nach Fachkraften kritisch, die einen Anteil von fast 64 Prozent an den Pflegebeschéftigten haben. Die
mit 30 Prozent ebenfalls Gberdurchschnittlich grolse Gruppe der Helfer weist wie die kleineren Gruppen
von Spezialisten und Experten keinen Engpass im Rahmen der Engpassanalyse der BA auf.

SchlieRlich zeigt sich beim Schwerpunkt ,Pddagogische Berufe” mit fiinf Berufsgruppen und einem
Anteil von mehr als sieben Prozent an der schleswig-holsteinischen Gesamtbeschéaftigung ein wieder
anderes Bild. Hier ist der Anteil von Spezialisten und Experten mit 14 bzw. 32 Prozent relativ hoch. Auf
diesen beiden Anforderungsniveaus befindet sich die Berufsgruppe , Erziehung, Sozialarbeit, Heilerzie-
hungspflege” unter Beobachtung, ebenso die Berufsgruppe ,Lehr-, Forschungstatigkeit an Hoch-
schulen” bei den Experten.

Auch bei den Engpdssen in den Branchenschwerpunkten darf der Hinweis aber nicht fehlen, dass Berufs-
gruppen nur dann bewertet werden, wenn bestimmte Mindeststandards erfullt sind (s. 0.). Zudem kon-

4 Zur Abgrenzung des Tourismus siehe etwa Schrader et al. (2020).
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nen einzelne Engpassindikatoren einen Engpass signalisieren, der sich in Zusammenschau mit den
anderen Indikatoren aber nicht bestatigt, so dass keine Einstufung als Engpassberuf erfolgt.”

2.3 Das Erwerbstatigenpotential in Schleswig-Holstein

Potentiale nach Altersgruppen und Geschlecht

Es zeigt sich, dass die Engpassberufe in Schleswig-Holstein nicht auf wenige Berufsgruppen oder
Branchen beschrankt sind. Akut oder potentiell sind fast alle beschaftigungsstarken Wirtschaftsbereiche
des Landes betroffen. Daher stellt sich die Frage, wie groR das bisher ungenutzte Erwerbstatigen-
potential im Land sein kénnte, um gegenwartige und zukinftige Licken auf dem schleswig-holsteini-
schen Arbeitsmarkt zu schliefRen.

Wie schon in Abbildung 2 gezeigt wurde, hat sich Schleswig-Holsteins Erwerbstatigkeitsquote im
Vergleich der Jahre 2022 und 2005 sehr dynamisch entwickelt. Schleswig-Holstein verzeichnete einen
Anstieg um mehr als 11 Prozentpunkte, auch die anderen Bundeslénder wuchsen Uberwiegend zwei-
stellig. Aus Abbildung A2 liel’ sich bereits entnehmen, dass die Dynamik der letzten Jahrzehnte vom
Anstieg der Frauenerwerbstatigkeit herrihrte. In allen Bundeslandern war der Zuwachs der Erwerbs-
tatigkeitsquoten bei den Frauen deutlich grofRer als bei den Méannern. In Schleswig-Holstein stieg die
Quote bei den Mannern um mehr als 8 Prozentpunkte, bei den Frauen aber um fast 13 Prozentpunkte.
Dennoch blieb die Frauenquote knapp 8 Punkte unter der Mannerquote Schleswig-Holsteins und war
auch bis zu mehr als 3 Punkte niedriger als die Frauenquote in anderen Bundeslandern — dies deutet
auf ein Steigerungspotential sowohl im Bundeslandervergleich als auch Uber die Herstellung der
Geschlechterparitat hin.

Ein differenzierteres Bild ergibt sich, wenn die Erwerbstatigkeitsquoten zusatzlich nach Altersgruppen
betrachtet werden: Schleswig-Holstein weist bei den Erwerbstdtigen insgesamt nur in den Alters-
gruppen 35—40 und 50-55 eine niedrigere Quote als im Bundesdurchschnitt auf (Tabelle 5a). Gegen-
Uber Bayern, dem Bundesland mit der hochsten Erwerbstatigkeitsquote, ist die Quote Schleswig-
Holsteins Uber alle Altersgruppen im erwerbsfdhigen Alter (15-65) jedoch niedriger — der grofte
Abstand besteht in den Altersgruppen 15-20 und 50-55. Nur in den schwach besetzten Altersgruppen
Uber 65 Jahren hat Schleswig-Holstein keinen Riickstand auf Bayern. So zeigt die Benchmark Bayern ein
je nach Altersgruppe unterschiedliches Steigerungspotential fiir Schleswig-Holstein auf. Die Gegenlber-
stellung mit dem Schlusslicht Bremen dokumentiert hingegen einerseits einen signifikanten Vorsprung
Schleswig-Holsteins in allen Altersgruppen und illustriert andererseits die breite Streuung zwischen den
Bundesldndern bei der Erwerbstatigkeit.

Aus dem Vergleich der Erwerbstatigkeitsquoten Schleswig-Holsteins nach Altersgruppen ergeben sich
weitere Hinweise auf das Erwerbstéatigkeitspotential, wenn zusatzlich nach dem Geschlecht unterschie-
den wird: Bei den Mannern sind es einzelne Altersgruppen zwischen 25 und 60, die im Vergleich mit
dem Bundesdurchschnitt und insbesondere mit Bayern hohere Erwerbstatigkeitsquoten mdglich
erscheinen lassen. Die Erwerbstatigkeit in den Altersgruppen Uber 60 ist hingegen in Schleswig-Holstein
durchweg hoher als im Bund und in Bayern (Tabelle 5b). Bei den Frauen ist das Bild hingegen
uneinheitlicher, da hier sowohl jlingere Frauen (25—-30) als auch Gruppen alterer Frauen Uber 45 Jahre
geringere Quoten aufweisen (Tabelle 5c¢).

> Zum Beispiel wird beim Branchenschwerpunkt ,Logistik” ein besonderes Augenmerk auf ,Kraftfahrer” gelegt.
Fir die in die Engpassanalyse einbezogene Berufsgruppe ,Fahrzeugfiihrung im Stralenverkehr” wird aber gegen-
wartig kein Engpass identifiziert, obwohl die lange Vakanzzeit und der gestiegene Auslanderanteil einen solchen
nahelegen — denn die anderen Indikatoren sind unaufféllig, so dass die Schwelle zur Beobachtung nicht tber-
schritten wird.
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Tabelle 5:
Erwerbstitigkeitsquoten Schleswig-Holsteins nach Alter und Geschlecht im Vergleich 20222

SH BY HB D Differenz SH-BY
a. Insgesamt
15 bis unter 20 Jahre 30,4 35,0 18,8 28,1 -4,6
20 bis unter 25 Jahre 711 71,7 62,8 69,5 -0,6
25 bis unter 30 Jahre 82,4 84,6 74,0 81,4 -2,2
30 bis unter 35 Jahre 85,4 87,4 75,0 84,2 -2,0
35 bis unter 40 Jahre 84,8 87,6 76,7 85,2 -2,8
40 bis unter 45 Jahre 87,4 89,3 81,8 86,5 -1,8
45 bis unter 50 Jahre 88,1 90,6 77,5 87,3 -2,5
50 bis unter 55 Jahre 85,0 89,4 81,8 86,7 -4.4
55 bis unter 60 Jahre 82,5 84,3 75,0 82,4 -1,9
60 bis unter 65 Jahre 63,7 64,9 59,5 63,3 -1,2
65 bis unter 70 Jahre 20,7 19,2 16,2 19,1 1,5
70 bis unter 75 Jahre 9,3 9,3 n.v. 8,4 0,0
75 Jahre und mehr 2,7 2,7 n.v. 2,2 0,0
Insgesamt 15-65 77,0 80,0 69,9 76,9 -3,0
Insgesamt 15-75+ 59,0 63,2 54,5 59,8 -4.1
b. Manner
15 bis unter 20 Jahre 33,3 38,3 n.v. 30,3 -5,0
20 bis unter 25 Jahre 74,7 73,0 62,5 71,3 1,7
25 bis unter 30 Jahre 84,5 87,6 80,0 84,7 -3,1
30 bis unter 35 Jahre 91,3 93,3 84,0 89,7 -2,0
35 bis unter 40 Jahre 90,4 93,8 81,8 90,9 -3,4
40 bis unter 45 Jahre 89,5 93,5 90,9 90,9 -4,0
45 bis unter 50 Jahre 92,6 94,1 80,0 90,5 -1,5
50 bis unter 55 Jahre 86,4 92,9 81,8 89,8 -6,5
55 bis unter 60 Jahre 85,7 88,5 76,9 86,1 -2,8
60 bis unter 65 Jahre 70,0 69,2 60,0 67,4 0,8
65 bis unter 70 Jahre 24,7 23,1 n.v. 22,6 1,5
70 bis unter 75 Jahre 13,2 12,1 n.v. 1,4 11
75 Jahre und mehr 4,2 3,9 n.v. 3,5 0,2
Insgesamt 15-65 80,8 84,0 72,1 80,6 -3,2
Insgesamt 15-75+ 63,8 68,3 56,9 64,8 -4,5
c. Frauen
15 bis unter 20 Jahre 27,4 31,5 n.v. 25,7 —4.1
20 bis unter 25 Jahre 69,7 70,4 68,4 67,5 -0,7
25 bis unter 30 Jahre 77,6 81,1 68,0 77,9 -3,5
30 bis unter 35 Jahre 79,1 81,0 65,2 78,4 -1,9
35 bis unter 40 Jahre 79,5 81,6 66,7 79,3 -2,0
40 bis unter 45 Jahre 84,3 85,1 72,7 82,1 -0,8
45 bis unter 50 Jahre 83,9 87,2 78,9 84,2 -3,3
50 bis unter 55 Jahre 81,9 85,7 85,7 83,6 -3,8
55 bis unter 60 Jahre 80,0 80,1 73,1 78,6 -0,1
60 bis unter 65 Jahre 58,3 60,6 59,1 59,3 2,4
65 bis unter 70 Jahre 17,0 15,9 n.v. 15,8 1,2
70 bis unter 75 Jahre n.v. 6,9 n.v. 58 n.v.
75 Jahre und mehr n.v. 1,9 n.v. 1,3 n.v.
Insgesamt 15-65 73,1 75,9 65,7 73,1 -2,9
Insgesamt 15-75+ 53,8 58,1 48,6 54,9 4.4

aErwerbstatigkeitsquote (ETQ) = Anteil der Erwerbstatigen in einer Altersgruppe an der Bevolkerung derselben Altersgruppe; berlicksichtigt
werden Personen in Hauptwohnsitzhaushalten. — PErwerbstatigkeitsquote nach Altersgruppe im Vergleich zum jeweiligen deutschen Durchschnitt:
Uberdurchschnittlich; unterdurchschnittlich.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2023c, 2023d); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Der direkte Vergleich zwischen der Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern in Schleswig-Holstein
nach Altersgruppen zeigt hingegen auf, welche Steigerungsmoglichkeit bestdnden, wenn sich die
Erwerbstatigkeit von Frauen und Mannern angleichen wirde. Diese ist bislang bei den Frauen in allen
Altersgruppen niedriger, wobei die Differenzen Uber die Altersgruppen stark streuen (Tabelle 6). Die
groften Unterschiede gibt es in den Altersgruppen 30-35, 35—40 und 60—65 — hier sind die Differenzen
zwischen den Quoten im zweistelligen Bereich. Wenn die entsprechenden, héheren Mannerquoten
zugrunde gelegt werden, zeigt sich alleine bei diesen Altersgruppen jeweils ein Potential an zusatzlichen
Erwerbstatigen in einer GréRenordnung von 9.500 bis 13.500.

Die groRen Unterschiede mogen bei jliingeren Frauen mit einem eher traditionellen Rollenbild zusam-
menhangen, bei dlteren Frauen kann ein friheres Renteneintrittsalter als Ursache unterstellt werden.
Eine Analyse von Geis-Thone (2021) zeigt, dass sich das Rollenbild von Miittern in Deutschland in den
letzten 20 Jahren durchaus gewandelt hat — trotz Kindern streben Muttern in der Altersgruppe 25-54
verstarkt nach einer Erwerbstatigkeit, auch in Vollzeit. Dies ist allerdings weniger ausgepragt bei
Muttern ohne Berufsausbildung, mit Migrationshintergrund und mit gutverdienendem Partner. Hier
dominiert das traditionelle Rollenbild, und eine gleiche Aufgabenteilung zwischen Frau und Mann wird
eher kritisch gesehen, was der Aufnahme bzw. Ausdehnung einer Erwerbstatigkeit entgegensteht.

Hinzu kommt der Verzicht oder eine Einschrankung der Erwerbstatigkeit aufgrund der Pflege von
Angehorigen, an der Frauen starker als Manner beteiligt sind: Der Anteil der Frauen an der Pflege wurde
fUr das Jahr 2014 mit mehr als 60 Prozent veranschlagt. Vor allem im Erwerbsalter bis 65 Jahren sind
Frauen in der Pflege engagiert, ihr Ubergewicht in der Pflege ist im Alter zwischen 45 und 74 Jahren
besonders ausgepragt (Hobler et al. 2017: 21-24). Mit steigendem Pflegeaufwand sinkt zudem der
Erwerbsumfang bzw. die Beendigung der Erwerbstatigkeit wird wahrscheinlicher. Des Weiteren wird
beobachtet, dass Frauen mit niedrigerem Bildungsgrad stdrker in die Pflege eingebunden sind als
Hoherqualifizierte, die durch einen Verzicht auf Erwerbstatigkeit hohere Opportunitdtskosten haben.

I-’E-?\zglrllt:s‘t;étigkeitspotential Schleswig-Holsteins liber die Herstellung der Geschlechterparitat nach Altersgruppen 2022
Zusatzliches Potential Frauenerwerbs- nachrichtlich:
tatigkeit bei Erwerbstatigkeitsquote (ETQ) Differenz ETQ Frauen vs. Médnner
Méanner? in Prozentpunkten
15 bis unter 20 Jahre 4.333 -5,9
20 bis unter 25 Jahre 3.280 -5,0
25 bis unter 30 Jahre 5.238 —6,9
30 bis unter 35 Jahre 10.522 -12,2
35 bis unter 40 Jahre 9.518 -10,8
40 bis unter 45 Jahre 4.686 -5,3
45 bis unter 50 Jahre 7.556 -8,7
50 bis unter 55 Jahre 5.271 —4.,5
55 bis unter 60 Jahre 7.143 -5,7
60 bis unter 65 Jahre 13.500 -11,7
65 bis unter 70 Jahre 6.728 -7,6
70 bis unter 75 Jahre n.v. n.v.
75 Jahre und mehr n.v. n.v.

Differenz zwischen der Zahl erwerbstatiger Frauen bei mannlicher ETQ und der tatsachlichen Zahl erwerbstatiger Frauen in SH
je Altersgruppe.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2023c, 2023d); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.

27



WIRTSCHAFTSPOLITIK k

Potential durch hoheres Arbeitsvolumen

Wie schon dargestellt wurde, ist in Schleswig-Holstein das Arbeitsvolumen seit dem Jahr 2000 lang-
samer gewachsen als die Zahl der Erwerbstatigen. Damit hat die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden je
Erwerbstatigen sukzessive abgenommen (Abbildung 1). Das Arbeitsvolumen ware im Jahr 2022 daher
héher gewesen, wenn die Arbeitsleistung je Erwerbstatigen auf dem Niveau des Jahres 2000 geblieben
ware. Unter der Annahme konstanter Arbeitsstunden je Erwerbstatigen seit dem Jahr 2000 wére das
Arbeitsvolumen im Jahr 2022 um mebhr als 8 Prozent hoher gewesen als es tatsachlich der Fall gewesen
ist (Abbildung 5). Insofern besteht ein Erwerbstatigkeitspotential in Schleswig-Holstein auch dahin-
gehend, dass durch geeignete Rahmenbedingungen die Arbeitsleistung der auf dem Arbeitsmarkt
Aktiven gesteigert wird.

Abbildung 5:
Erwerbstéatigkeitspotential Schleswig-Holsteins liber die Ausdehnung des Arbeitsvolumens 2022

Mio. Std.
2.200

2.126

2100

2.000
1.962

1.900
1.800
1.700

1.600
2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

—o=—Geleistete Arbeitsstunden (Mio.) —o— Geleistete Arbeitsstunden (Mio.) bei Arbeitsstunden/Erwerbstatigen: Stand 2000

Quelle: AK ETR (2023); eigene Darstellung und Berechnungen.

Der Anteil der Vollzeitbeschaftigten in Schleswig-Holstein liegt bei fast 67 Prozent an der sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigung. Dieser Anteil variiert allerdings Gber die unterschiedlichen Anforde-
rungsniveaus, womit sich auch unterschiedliche Steigerungspotentiale ergeben: Bei Helfern betragt
dieser Anteil 55 Prozent, bei Fachkraften 68 Prozent, bei Spezialisten 74 Prozent und bei Experten
70 Prozent — mit steigendem Anforderungsniveau erhoht sich der Vollzeitanteil (Tabelle A2 im
Anhang). Im Vergleich zu Deutschland insgesamt, sind diese Vollzeitanteile etwas geringer in Schleswig-
Holstein, ein wenig sichtbarer bei Helfern und Experten. Des Weiteren unterscheiden sich die Vollzeit-
anteile sehr deutlich nach Berufsgruppen. Zum Beispiel betrdgt der Vollzeitanteil in der wichtigen
Gruppe ,Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege” nur 36 Prozent — bei den schon gegenwartig
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von Knappheiten bedrohten Spezialisten und Experten liegen die Vollzeitanteile bei 49 bzw. 43 Prozent.
Im ,,Pflegebereich” (Berufsgruppe 813 KIdB 2010) betrédgt der Vollzeitanteil knapp 54 Prozent, darunter
beim Engpassberuf , Fachkraft” fast 55 Prozent (Tabelle A2 im Anhang und siehe oben Tabelle 3).

Flr die Erhdhung des Arbeitsvolumens spielt eine besondere Rolle, inwieweit erwerbstéatige Frauen ihre
Arbeitszeit ausweiten und damit zu einer hdheren Arbeitsleistung je Erwerbstétigen beitragen. Zwar ist,
wie dargestellt, die Erwerbstatigkeitsquote von Frauen in Schleswig-Holstein gestiegen, jedoch domi-
niert bei ihnen weiterhin die Teilzeitbeschaftigung. Mehr als 54 Prozent der beschéftigten Frauen geht
einer Teilzeitbeschaftigung nach, bei den beschaftigten Mannern sind nicht einmal 15 Prozent teil-
zeitbeschaftigt (Tabelle A3 im Anhang). Entsprechend betragt der Anteil von Frauen an der Vollzeit-
beschaftigung in Schleswig-Holstein nur 33 Prozent, wahrend der Frauenanteil an der Teilzeitbeschafti-
gung 77 Prozent erreicht. Dabei liegt bei teilzeitbeschaftigten Mittern mit Kindern bis zu 6 Jahren in
Deutschland haufig eine unfreiwillige Unterbeschaftigung vor, wenn sie in Familienarbeit eingebunden
sind und institutionelle Kinderbetreuung fehlt — wie eine SOEP-Analyse von Weber und Zimmert (2018)
zeigt.

Dieser Unterschied bei der Erwerbstdtigkeit von Frauen und Mannern zeigt sich auch beim Arbeits-
volumen fir Deutschland insgesamt. Wanger (2020: 74-76) verdeutlicht den unterschiedlichen Er-
werbsumfang durch die Berechnung einer ,Arbeitszeitlliicke” der erwerbstétigen Frauen, worunter die
Differenz zwischen ihrem Anteil an der Erwerbstatigkeit und ihrem Anteil am Arbeitsvolumen
verstanden wird. Im Zeitraum von 1991 bis 2019 schwankte dieser Wert zwischen minus 7,0 und minus
8,8 Prozentpunkten, am aktuellen Rand dieser Analyse betrug der Wert minus 7,3 Prozentpunkte. Trotz
einer seit 2014 sinkenden Licke blieb die Differenz erheblich und signalisiert ein Steigerungspotential
bei der Erwerbstatigkeit von Frauen.

Auch in einer Analyse von Mller und Samtleben (2022) wird die unbezahlte Sorgearbeit — Hausarbeit,
Betreuungs- und Pflegearbeit — als Hindernis flir eine hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen identifi-
ziert, die daftir ungleich mehr Zeit als Manner aufwenden. Sie zeigen, dass durch eine partnerschaftliche
Aufteilung der Sorgearbeit das Arbeitsvolumen des Haushalts insgesamt steigt — die Frauen erhohen
ihren Erwerbsumfang starker als Manner ihn reduzieren. Wenn ein Haushalt insgesamt von Sorgearbeit
entlastet wird, steigt der Erwerbsumfang beider Partner ebenfalls, und es profitiert bei einer ungleichen
Ausgangsverteilung der Sorgearbeit die Frau hinsichtlich Beschaftigungswahrscheinlichkeit und Stun-
denumfang am starksten.

Das Erwerbstatigkeitspotential kann schliefRlich auch durch Lebensmodelle begrenzt werden, die der
Freizeit gegenlber der Arbeitszeit einen héheren Stellenwert einrdumen. Unter dem Stichwort , Work-
Life-Balance” wird vor allem der Generation Z (von 1995 bis 2010 Geborene) eine Praferenz fir ein
reduziertes Arbeitsvolumen nachgesagt. Diese Annahme wird von empirischen Untersuchungen nicht
eindeutig bestatigt: Bei Befragungen an den Hochschulen Augsburg und Koblenz waren fiir die Be-
fragten interessante Aufgaben und ein gutes Betriebsklima die wichtigsten Kriterien bei der Arbeit-
geberwahl, dann folgten Work-Life-Balance und Flexibilisierungsangebote bei Arbeitszeit und -ort.
Hinzu kommt die Erwartung, dass ein Gberdurchschnittliches Gehalt angeboten wird (Lebrenz et al.
2022: 4, 28-29, Regnet 2022: 4). Bezogen auf das Arbeitsvolumen wurden Uberstunden kritisch gese-
hen, aber nicht grundsatzlich abgelehnt, der Wunsch nach Teilzeitvertragen bestand haufiger, und die
Trennung von Arbeit und Freizeit wurde als wichtig angesehen — Frauen préaferierten starker als Manner

6 Eine SOEP-Analyse von Tobsch und Holst (2014) fiir das Jahr 2014 zeigt, dass knapp die Hélfte der sechs Millionen
Teilzeitbeschaftigten in Deutschland ihre Arbeitszeit verlangern mochten, die Verlangerungswiinsche summieren
sich auf etwa 932.000 Vollzeitaquivalente. Die unfreiwillige Teilzeitbeschaftigung wird bei Familien vor allem mit
der Vertragssituation begriindet, danach folgt als Grund die fehlende Kinderbetreuung.
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ein begrenztes Arbeitsvolumen, allerdings abhdngig von der Fachrichtung.” Diese Ergebnisse fiir den
Hochschulbereich lassen sich allerdings nicht unbedingt auf nichtakademisch Beschéftigte Ubertragen
— hier scheinen Jobsicherheit und Gehalt einen hoheren Stellenwert als die Work-Life-Balance zu
haben.?

Ein Zwischenfazit zur Nutzung des Erwerbstatigkeitspotentiale

Die Erwerbstatigkeit in Schleswig-Holstein entspricht in etwa dem Bundesdurchschnitt und ist wesent-
lich hoher als bei den Schlusslichtern im Bundeslandervergleich. Ein Bundesland wie Bayern mit einer
Uberdurchschnittlichen Erwerbstatigkeitsquote kann wiederum als Benchmark dienen, um die gegen-
wartigen Steigerungsmoglichkeiten Schleswig-Holsteins abzuschatzen. Der Vergleich nach Altersgrup-
pen verdeutlicht, dass Schleswig-Holstein in den Altersgruppen jenseits der Altersgrenze von 65 selbst
gegenlber Bayern keinen Nachholbedarf hat, was insbesondere fir die Manner zutrifft.

Dennoch besteht in der Ausweitung der Arbeitsleistung je Erwerbstatigen ein grolles Potential zur
Steigerung des Arbeitsvolumens. Ein signifikantes Steigerungspotential wirde in der Herstellung der
Geschlechterparitdt bestehen; das heiRt, wenn die Frauenerwerbstatigkeit gesteigert werden konnte.
Die Analyse nach Altersgruppen deutet darauf hin, dass die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf einen positiven Beitrag leisten konnte. Empirische Analysen zeigen, dass sowohl jlingere
Mutter als auch altere Frauen starker als Manner von der Familienarbeit in Anspruch genommen wer-
den und daher ihre Erwerbstatigkeit einschrianken. Die Kinderbetreuung als auch die Pflege von
Familienangehorigen stehen einer Erwerbstéatigkeit entgegen. Ein Ausbau der Betreuungsinfrastruktur
kdnnte in Fallen eines unfreiwilligen Verzichts auf Erwerbstatigkeit zu einer Steigerung des Arbeits-
volumens fahren, mehr als eine reine Umverteilung der Sorgearbeit innerhalb einer Familie. Dies hilft
allerdings nicht unmittelbar weiter, wenn eine traditionelle Rollenverteilung praferiert wird, sei es etwa
aufgrund des Bildungsstands oder des kulturellen bzw. religisen Hintergrunds. Doch auch in diesen
Fallen kdnnte das Vorhandensein von Betreuungsinfrastruktur einen sukzessiven Rollenwechsel for-
dern.

Dariber hinaus stellt sich die Frage der Vereinbarkeit einer Vollzeittatigkeit mit neuen Lebensmodellen,
die starker freizeitorientiert sind — der Nutzen aus Arbeit konkurriert mit dem Nutzen aus Freizeit, es
geht um eine andere , Work-Life-Balance” als in der Vergangenheit. Es zeigt sich, dass durch die Ausge-
staltung der Arbeitsbedingungen sowie durch wirtschaftliche Anreize Hebel fir eine Steigerung der ge-
leisteten Arbeitsstunden vorhanden sind. Die Generation Z scheint durchaus karrierebewusst zu sein
und auf materielle Anreize zu reagieren, wenn auch die unterschiedlichen Gruppen stark voneinander
abweichende Prioritaten setzen. Eine groRere Transparenz bezlglich der Kosten einer eingeschrankten
Erwerbstatigkeit in Zeiten des demografischen Wandels und damit einhergehender Grenzen des Sozial-
staats konnte fir alle Gruppen von (potentiellen) Erwerbstéatigen eine Entscheidungshilfe bei der Wahl
ihres Arbeitsvolumens sein.

7 Béhlich und Axmann (2020) kommen im Rahmen ihrer Befragungen im Hochschulbereich und Unternehmen zu
ahnlichen Ergebnissen: Die Generation Z ist durchaus karrierebewusst und in Teilen kompromissbereit bei der
Organisation von Arbeit und Freizeit.

8 Siehe hierzu die Auswertung einer Befragung fir den ,Blue-Collar-Kkompass 04/2018“ (BildungsSpiegel 2019).
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3 Datengrundlage und Modell

3.1 Fachkrafteprojektion 2035

Grundlage der folgenden Analysen sind im Wesentlichen, die im Jahr 2018 veroffentlichten ,Fach-
krafteprojektion 2035 fir Schleswig-Holstein” (vgl. analytix GmbH 2018), aktualisiert und in den An-
nahmen und Szenarien an aktuelle Arbeitsmarktentwicklungen angepasst. Ziel dieser Studie ist es
darzustellen, welche MaRnahmen die vor dem Hintergrund des demografischen Wandels drohenden
Arbeits- und Fachkrafteengpasse abmildern kédnnten. Ziel ist es nicht, eine zuklnftige Arbeitskraftellcke
zu prognostizieren, sondern durch die Simulation verschiedener Szenarien soll gezeigt werden, welche
zuklnftigen Engpasse entstehen konnten, wenn nicht gegengesteuert wird. Das heilst, dass die in den
Szenarien berechneten Arbeitskraftelicken Anhaltspunkte dafir geben, wo die grofRten Stellschrauben
fir politische MalRnahmen liegen. Bei der Interpretation der Ergebnisse muss beachtet werden, dass
langfristige Trends abgebildet und keine kurzfristigen 6konomischen und politischen Effekte beriick-
sichtigt werden. Von einer Betrachtung der einzelnen Kreise wird wie in der Studie von 2018 aufgrund
der Datenlage abgesehen, die Ergebnisse beziehen sich auf die Situation in Schleswig-Holstein ins-
gesamt.

3.2 Modellbeschreibung

Arbeitskrafteangebot nach Wirtschaftszweigen, Qualifikationsniveaus und Berufen

Das Angebot an Arbeitskraften pro Wirtschaftszweig (WZ) und Qualifikation ergibt sich aus der Bevdlke-
rungsvorausberechnung, dem Anteil an Erwerbstédtigen und dem Qualifikationsniveau. Die Grundlage
bildet die 15. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung (Statistisches Bundesamt 2023e). Abbil-
dung 6 veranschaulicht die Altersstruktur der Bevolkerung in Schleswig-Holstein in 2022 (a) und
2035 (b) gemal’ der 15. Bevolkerungsvorausberechnung. Die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter wird
in den nachsten Jahren deutlich zuriickgehen, was maRgeblich durch den Renteneintritt der so ge-
nannten Baby-Boomer-Generation erklart werden kann. Im Jahr 2035 wird ein Grof3teil dieser Gene-
ration in Rente gegangen sein.

Abbildung 6:
Bevolkerungspyramiden fiir Schleswig-Holstein im Jahr 2022 und 2035
(a) 2022 (b) 2035
100 Manner Frauen 100 Manner Frauen
80 80
60 60
g 8
4 <
40 40
20 20
0 0
30.000 20000 10.000 O  10.000 20.000 30.000 30000 20.000 10000 O  10.000 20.000 30.000
Bevdlkerung in 2022 Bevodlkerung in 2035

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf der 15. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung fir Schleswig-Holstein (Statisti-
sches Bundesamt 2023e); horizontale Linien sind bei 63 und 67 Jahren eingezeichnet.
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Die Bevolkerungsvorausberechnung wird verwendet, um das Erwerbspersonenpotential am Arbeitsort
Schleswig-Holstein zu bestimmen. Es wird die Bevolkerung im Alter von 18 bis 80 Jahre berlcksichtigt
und die Erwerbstatigenquoten der jeweiligen Altersgruppen in 2022° als konstant in den nachfolgenden
Jahren angenommen. Damit wird im Basisszenario das durchschnittliche Renteneintrittsalter aus dem
Jahr 2022 zugrunde gelegt. Die Erwerbstatigenquoten nach Altersgruppen und Geschlecht werden auf
die Bevolkerungsvorausberechnung (nach Altersgruppen und Geschlecht) Gbertragen, um das Angebot
an Arbeitskraften nach Altersgruppen und Geschlecht bis 2035 bestimmen zu kdnnen. Fir die Betrach-
tung der Wirtschaftszweige werden die 2-Steller Wirtschaftsabschnitte der Klassifikation von 2008
verwendet (Tabelle 7 (WZ Ubersicht)). Die Erwerbstatigen werden entsprechend der Anteile im Jahr
2020 auf die einzelnen Wirtschaftszweige aufgeteilt.

Tabelle 7:
Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ 2008)

Wirtschaftsabschnitte (WZ 2008)
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

=
N
o
(o]

Verarbeitendes Gewerbe

Energieversorgung

Wasserversorgung; Entsorgung u. A.

Baugewerbe

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen
Verkehr und Lagerei

Gastgewerbe

Information und Kommunikation

Finanz- und Versicherungsdienstleister

Grundstlicks- und Wohnungswesen

Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleister
Sonstige Unternehmensdienstleister

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung

Sonstige Dienstleister a.n.g.

Private Haushalte mit Hauspersonal

Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften

< C-H-wrxoOoUvoZIr X« -~ ITOmTMmOO®2>

ohne Angaben

Die Bestimmung der Qualifikationsniveaus richtet sich nach der Klassifikation der Anforderungsniveaus
der Bundesagentur fir Arbeit (BA). Es werden die vier Anforderungsniveaus Helfer, Fachkréafte, Spezia-
listen und Experten unterschieden. Tabelle 8 illustriert, was unter den vier Anforderungsniveaus bertck-
sichtigt wird. Die Differenzierung des Arbeitsangebots nach Wirtschaftszweigen und Qualifikationen
erfolgt basierend auf den Angaben zu sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten nach Wirtschafts-
zweigen und Qualifikation.

Neben den Arbeitskrafteliicken nach Qualifikation werden diese in der vorliegen Studie auch nach
Berufsgruppen ausgewiesen. Die Ubertragung der Projektionen pro WZ (Wirtschaftszweig) auf die
einzelnen Berufe erfolgt mit Hilfe einer Sonderauswertung der Bundesagentur fir Arbeit, wobei unter-

9 Statistisches Bundesamt (2023c).
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Ubersicht Anforderungsniveaus und Beispielzuordnung von Berufen

Anforderungsniveau der KIdB 2010 Beispiel fiir formale Qualifikation

Beispielberufe mit Zuordnung

1
,Helfer*
Helfer- und Anlerntétigkeiten

Helfer

Beamte einfacher Dienst

1-jahrige Berufsausbildung

82101:
- Altenpflegehelfer/in
- Helfer/in — Altenpflege
- Altenpflegehelfer/in - ambulante Altenhilfe
83111:
Kindergartenhelfer/in

2
,Fachkraft"
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten

Fachkrafte

Beamte mittlerer Dienst

29222:

- Bécker/in

- Patissier

- Fachkraft SiRwarentechnik Dauerbackwaren

83112:

Ausbildung behinderter Menschen - Erzieherfin
(mind. 2-jahrig) nach § - Sozialpadagogische/r Assistent/in,
66 BBiG bzw. Kinderpfleger/in
§ 42m HwO
3 43353:
»Spezialist” Meister, Techniker - Datenbankadministrator/in

komplexe Spezialistentatigkeiten

Kaufmannische Fortbildungen u. &.

Weiterbildungen

Beamte gehobener Dienst

Bachelor

- Data-Warehouse-Analyst/in
24593:
- Uhrmachermeister/in

61213:
- Fachwirt/in Auflenhandel
- Betriebswirt/in (FS) Gro3- und AuBenhandel

4
+Experte”
hoch komplexe Tatigkeiten

Studienberufe (mind. 4-jahrig)

Beamte hoherer Dienst

73204:
- Verwaltungsangestellte/r - hherer Dienst

- Beamte/r - Kommunalverwaltung - héherer
Dienst

- Verwaltungswissenschaftler/in

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Anforderungsniveau eines Berufs, abgerufen unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Grundlagen/Methodik-Qualitaet/Methodische-

Hinweise/Uebergreifend/Methodische-Hinweise-Uebergreifend-Nav.html

stellt wird, dass die Anteile der einzelnen Berufe pro WZ gegeniber dem Jahr 2022 konstant bleiben.*®

Tabelle 9 zeigt die Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010) mit der Anzahl an Berufshauptgruppen,
Berufsgruppen, Berufsuntergruppen und Berufsgattungen. Fir die Bestimmung der Arbeitskrafte nach
Berufen wird auf die Berufshauptgruppen zurlickgegriffen. Eine detailliertere Ausweisung auf Ebene
einzelner Berufsuntergruppen bzw. -gattungen ist aus Griinden der Anonymisierung in den Daten nicht
moglich.

10 BA (2023e).
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Tabelle 9:
Berufsgruppen laut KidB 2010
Berufsbereich Anzahl
Berufshauptgruppen Berufsgruppen Berufsuntergruppen Berufsgattungen
1 2 3 4
1 2 9 41 84
2 9 30 150 317
3 4 10 59 118
4 3 11 61 108
5 4 15 70 122
6 3 12 59 84
7 3 11 54 110
8 4 21 112 184
9 4 21 99 155
0 1 4 4 4
Insgesamt 37 144 700 1.286

Quelle: BA (2010), Erstellungsdatum: 26.09.2013, DKT Statistik.

Das Basisszenario basiert auf Annahmen, die sich aus dem aktuellen Ist-Zustand ergeben und die
aktuelle Situation auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln. Es wird angenommen, dass die Verteilung der
Berufe in den Wirtschaftszweigen gegentber dem Jahr 2022 konstant bleibt, die Erwerbstatigkeits-
guoten des Jahres 2022 unverandert fortbestehen und die Verteilung des Qualifikationsniveaus unver-
andert bleibt. Fur die Abschatzung der Zuwanderung von Arbeitskraften wird auf die Prognose des
Statistikamtes Nord (Variante W1) zurtickgegriffen. Arbeitslosigkeit wird im Modell nicht bericksichtigt.

Arbeitskraftenachfrage nach Wirtschaftszweigen, Qualifikationsniveaus und Berufen

Die Nachfrage nach Arbeitskraften in den Wirtschaftszweigen ergibt sich aus der Bruttowertschépfung!?
und der Produktivitat (Bruttowertschopfung pro Erwerbstéatigen). Ausgehend von der Wachstumsrate
der Jahre 2008 bis 2020 werden die Bruttowertschopfung und die Produktivitat bis 2035 fortge-
schrieben'? und auf dieser Grundlage die Anzahl an Erwerbstatigen in den Wirtschaftszweigen ermittelt.
Die Differenzierung nach Qualifikationsniveaus bzw. die Ubertragung der Projektionen fiir die Wirt-
schaftszweige auf die einzelnen Berufe erfolgt analog zum Vorgehen beim Arbeitskrafteangebot.

Bei der hier durchgefiihrten Trendfortschreibung wird unterstellt, dass die in der Vergangenheit beob-
achteten Entwicklungen auch zukinftig zu beobachten sein werden (vgl. Brunow et al. 2012). Konjunk-
turbedingte Aspekte und beispielsweise die Entstehung neuer Produkte und Berufe werden nicht
berlcksichtigt.

Die Arbeitskrafteliicke bzw. der Arbeitskraftetberschuss bis 2035 ergibt sich aus der Differenz der
jeweiligen Arbeitskraftenachfrage und des Arbeitsangebots 2035 im Vergleich zum Basisjahr 2022.%2 Die
Arbeitskraftedifferenz wird dabei ausgewiesen nach Wirtschaftszweigen und Qualifikationsniveaus bzw.
nach Wirtschaftszweigen und Berufsgruppen. Weiterhin wird die Arbeitskrdftedifferenz nach Nach-
frage- und Angebotsbestandteilen getrennt berechnet. Die Arbeitsnachfrage wird durch wirtschaftliche

11 VGRdL (2023).

2 Es wurde das geometrische mittlere Wachstum zwischen 2008 und 2020 fiir jeden Wirtschaftszweig bestimmt
und dieses dann fur die Fortschreibung verwendet. Es liegen nicht fir alle Wirtschaftszweige Zahlen fur die Jahre
2021 und 2022 vor, so dass 2020 das letzte Jahr ist, das mitbertcksichtigt wird.

13 Die angebotsseitige Arbeitskraftelicke aus 2022 (im Vergleich zu 2017) wird nach analytix GmbH (2018) als
Ausgangspunkt genommen.
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und technologische Entwicklungen mitbestimmt. Eine Vorausberechnung ist daher mit grofRer Unsicher-
heit behaftet. Die hier ausgewiesenen nachfragebedingten Arbeitskraftellicken kénnen als maximale
Werte interpretiert werden, da etwa die Auswirkungen von Lohnanpassungen in der Projektion keine
Beriicksichtigung finden. Die angebotsbedingte Arbeitskréfteliicke weist die Anderung aus, die durch
ein verandertes Angebot an Arbeitskraften (Demografie) in den jeweiligen Szenarien entsteht. Da
politische Handlungen am ehesten das Angebot an Fachkraften beeinflussen kénnen, wird nachfolgend
ein Fokus auf diesen Teil gelegt und in diversen Szenarien gezeigt, wie die angebotsseitige Arbeits-
kraftellcke (und ggf. auch die gesamte Arbeitskraftellcke) reduziert werden konnte.

3.3 Definition der Szenarien

Ausgehend vom Basisszenario werden verschiedene Szenarien simuliert, die potentielle Handlungs-
felder aufzeigen. Tabelle 10 gibt einen Uberblick tiber die verschiedenen Szenarien und ihre Annahmen.

Tabelle 10:
Ubersicht iiber die Szenarien

Szenario Variationen Annahmen

Keine Veranderung der Erwerbstatigkeitsquoten (Stand: 2022).

Keine Veranderung der Qualifikationsniveaus (Helfer, Fachkrafte, Experten und
Spezialisten) auf Seiten des Arbeitskrafteangebots.

Die Verteilung der Berufe auf die einzelnen Wirtschaftsabschnitte (Stand: 2022) gilt auch

REISEIEND Basis fur die zukinftigen Jahre.
Zuwanderung entspricht der Prognose vom Statistikamt Nord (Variante W1). Die
Zugewanderten haben eine fiir Schleswig-Holstein typische Qualifikation.
Arbeitslosigkeit wird nicht berlcksichtigt.

Erwerbstatigkeit

alterer Renteneintrittsalter ~ Das reale Renteneintrittsalter wird um ein Jahr nach hinten bzw. nach vorne verschoben.

Arbeitnehmerinnen

Die Erwerbstatigenquoten von Frauen in der jeweiligen Altersgruppe gleichen sich im
Frauen Zeitverlauf den Erwerbstatigenquoten von Mannern linear an bis sich diese in 2035 in jeder
Altersgruppe gleichen.

Erwerbstatigkeit
Frauen

Die Anteile der Helfer und Fachkrafte sinken bis 2035 um jeweils 1 Prozentpunkt.
Bildung 1 Die Anteile der Experten nehmen entsprechend bis 2035 insgesamt um 2 Prozentpunkte zu.

Bildunasniveau Dieses Bildungsszenario orientiert sich an den Annahmen der Prognose aus dem Modell
9 BIBB-QuBe?7 (https://www.bibb.de/de/166333.php).

Der Anteil der Niedrigqualifizierten sinkt bis 2035 linear um 50 Prozent.
Bildung 2
Der Anteil der Mittelqualifizierten steigt entsprechend.

Variante W2 der Bevolkerungsvorausberechnung (moderate Entwicklung des Wande-
rungssaldos): Wanderungssaldo Deutschlands sinkt von 329.000 in 2021 auf 250.000 in
2033 (zum Vergleich W1 in 2033: 150.000) und verbleibt konstant auf diesem Niveau.

Die Qualifikation der zugewanderten Personen entspricht der Qualifikation der allgemeinen
Bevélkerung.

Zuwanderung 1

Variante W2 der Bevolkerungsvorausberechnung
Zuwanderung
Die Erwerbstatigkeitsquote der zugewanderten Personen entspricht nicht der der allge-
meinen Bevolkerung, sondern nach 4 Jahren werden 50 Prozent der Gefllichteten im
Zuwanderung 2 Arbeitsmarkt integriert sein, nach 7 Jahren insgesamt 60 Prozent.* Fir den Entwicklungs-
pfad wird linear interpoliert.
* In Anlehnung an Bruicker et al. (2023).

Die Qualifikation der zugewanderten Personen entspricht nach Aufnahme der
Erwerbstatigkeit der der allgemeinen Bevdlkerung.

Quelle: Eigene Zusammenstellung.
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4 Ergebnisse der Projektionen

Die nachfolgend dargestellten Projektionsergebnisse sollen dazu beitragen, moglichst nicht oder
moglichst nicht in aller Scharfe Realitdt zu werden. Der Fachkraftemangel, dem wir heute gegeniber-
stehen und um dessen kinftige Entwicklung es in dieser Studie geht, stellt keineswegs ein unabwend-
bares Schicksal dar, sondern ist durchaus beeinflussbar und gestaltbar.

Dabei sind die relevanten Akteure nicht nur in der Politik als Gestalter der Rahmenbedingungen und in
den Unternehmern als Nachfrager nach Fachkraften zu sehen, sondern auch bei den Arbeitskréften als
Anbieter auf dem Arbeitsmarkt, die zumindest in gewissem Rahmen auf absehbare Engpasse und
sektorale Ungleichgewichte reagieren konnten, und zwar vorrangig durch Anpassungen ihrer Qualifika-
tionen und ihrer gewdhlten Berufswege. Verstarkt werden kdnnten diese Reaktionen, wenn sich die zu
erwartenden Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt in entsprechenden Lohnentwicklungen niederschla-
gen, weil auf diese Weise sowohl fiir das Arbeitsangebot als auch flr die Arbeitsnachfrage wirkungsvolle
Anreize zur Anpassung und damit zur Linderung des Fachkraftemangels gesetzt wirden.

Die auf dem Arbeitsmarkt zu erwartenden Anpassungsreaktionen kdnnten gestarkt werden, wenn die
jeweiligen Akteure sowohl einen qualitativen als auch einen quantitativen Eindruck davon erhalten, wie
sich die Arbeitskraftellicke aus heutiger Sicht weiterentwickeln kénnte. Dazu sollen die vorliegenden
Projektionen einen Beitrag leisten. Sie sind gleichsam als , selbstzerstorerische Prophezeiungen” (self-
destroying prophecies) gedacht, die — anders als selbsterflillende Prophezeiungen — dazu beitragen
sollen, die flr die Zukunft beflrchteten Verscharfungen des Fachkraftemangels gar nicht erst im vollen
Umfang entstehen zu lassen, also zu lindern.

4.1 Arbeitskrafteprojektion im Basisszenario

Wie in Kapitel 2 dargelegt, war die Arbeitsmarktentwicklung in Schleswig-Holstein vom Jahr 2000 bis
heute durch ein steigendes Arbeitsangebot gepragt. Zwar bildete sich auch in dieser Zeit schon ein
Fachkraftemangel heraus, aber vor allem deshalb, weil die Arbeitsnachfrage noch starker stieg als das
Angebot. Entgegen weitverbreiteter Ansichten ist der demografische Wandel diesbeziglich also bis
heute nicht auf dem deutschen Arbeitsmarkt angekommen.

Dies wird sich aller Voraussicht nach in den kommenden Jahren grundlegend andern. Wie die Szenarien
verdeutlichen, wird in Schleswig-Holstein — wie vermutlich auch im Bundesgebiet insgesamt — das
Angebot an Arbeitskraften ricklaufig sein, wahrend die Nachfrage nach Arbeitskraften weiter steigen
dirfte.

Die zentrale Ursache fir das rickldufige Arbeitsangebot liegt im demografischen Wandel. Verkirzt
gesagt treten die Baby-Boomer, die in den 1950er und 1960er Jahren geboren wurden, allmahlich in
den Ruhestand ein, wahrend die nachfolgen Jahrgdnge deutlich schwéacher besetzt sind (vgl. auch
Abbildung 6). Flr die Bevolkerung insgesamt wird dieser Schrumpfungsprozess derzeit mehr als kom-
pensiert durch die Zuwanderung. So ist die Einwohnerzahl in Deutschland, die sich bereits von rund
80 Millionen auf 79 Millionen zubewegt hatte, mittlerweile bei rund 84 Millionen Personen ange-
kommen. Angesichts der gegenwadrtigen Diskussionen zur Migrationspolitik gehen wir davon aus, dass
es auf langere Sicht bei einer hohen Zahl an Zuwanderern nach Deutschland (und damit auch nach
Schleswig-Holstein) bleiben wird.
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Die Quintessenz der Projektionen, die nachfolgend detailliert erldutert werden sollen, ist in den
Abbildungen 7 und 8 dargestellt. Abbildung 7 zeigt die zu erwartende Gesamtarbeitskraftellcke fir
Schleswig-Holstein, wie sie sich aus dem Basisszenario errechnet. Sie wird diesen Projektionen zufolge
von derzeit (im Jahr 2022) 34.065 (90.142 in 2025) Personen bis zum Jahr 2035 auf 326.799 Personen
ansteigen. Angesichts der bereits heute in der Offentlichkeit wahrgenommenen Arbeitskrafteliicke ist
also mit einer spirbaren Verscharfung der Engpass-Probleme zu rechnen.

Abbildung 7:
Entwicklung der Gesamtarbeitskrafteliicke

326.799
300.000
250.000
207.108
200.000

150.000

100.000 90.152
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 8:
Entwicklung der angebots- und nachfragebedingten Arbeitskréfteliicke
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Abbildung 8 separiert diese Entwicklung nach den Effekten, die einem reduzierten Arbeitsangebots
einerseits und einer steigenden Arbeitsnachfrage andererseits zuzurechnen sind.** Demnach wird das
Arbeitsangebot von 2025 bis zum Jahr 2035 schatzungsweise um 101.055 Personen zurlickgehen. Deut-
lich starker wird die zu erwartende Arbeitskraftellicke von einer erhdhten Arbeitsnachfrage gepragt
werden. Hier ist kiinftig mit einem Anstieg um 135.592 Personen zu rechnen. Durch Klimaschutzmal3-
nahmen und den Ausbau erneuerbarer Energien wird die Arbeitsnachfrage in Schleswig-Holstein in den
nachsten Jahren voraussichtlich zusatzlich steigen (Prognos AG 2023). Derartige gerade auch qualitative
Veranderungen auf der Nachfrageseite sind in den vorliegenden Projektionen nicht berlcksichtigt,
mussen aber bei der Interpretation beachtet werden. Zusammengenommen addieren sich die steigen-
de Nachfrage und das sinkende Angebot im Zeitraum 2025 bis zum Jahr 2035 auf die Erh6hung des
Nachfragelberhangs um 236.647 Personen (326.799 minus 90.152 Personen) (wie auch in Abbildung 7
dargestellt).?®

Viele Jahrzehnte lang galt es als ausgemacht, dass eine akademische Ausbildung die besten Berufs-
perspektiven am Arbeitsmarkt bietet. Deutlich wurde dies nicht zuletzt an den ausbildungsspezifischen
Arbeitslosenquoten, wie sie regelmiaRig vom IAB erhoben werden.!® Zwar liegt seit den 1980er Jahren bis
heute (und vermutlich dartber hinaus) die Arbeitslosigkeit von Geringqualifizierten bei rund 20 Prozent
und damit substantiell Uber den Quoten der Héherqualifizierten. Doch innerhalb der Gruppe der Hoher-
qualifizierten hat sich ein bemerkenswerter Wandel vollzogen. Besonders gefragt am Arbeitsmarkt sind —
rein von der absoluten Zahl betrachtet — nicht die Akademikerberufe, sondern Personen mit einer
abgeschlossenen Lehre oder einer Fachschulausbildung. In dieser Gruppe, die starke Uberschneidungen
aufweist mit der Abgrenzung der Facharbeiter, ging die Arbeitslosenquote duRerst kraftig von zehn
Prozentim Jahr 2005 bis auf drei Prozent heute zurtck. Sie liegt damit nur noch geringfiigig Gber der Quote
far Universitdts- und Fachhochschulabsolventen, die von etwa 4 Prozent auf zwei Prozent gesunken ist.

Die unterschiedlichen Perspektiven der verschiedenen Berufsgruppen stellen deshalb einen weiteren
Schwerpunkt der Analysen im Basisszenario dar. Wir haben dafiir Projektionen erstellt, die nach Helfern,
Fachkraften, Spezialisten und Experten untergliedert sind (Abbildungen 9 bis 12). Sie zeigen fir alle Berufs-
gruppen einen Anstieg der Arbeitskraftellicke an, aber nirgendwo so ausgepragt wie fir die Gruppe der
Fachkrafte. Dies wird bekraftigt durch Prognos AG (2023), die schéatzen, dass aufgrund des Ausbaus
erneuerbarer Energien und KlimaschutzmaRnahmen vor allem Fachkrafte in Schleswig-Holstein nach-
gefragt werden. Es erscheint also mehr als berechtigt, die sich abzeichnenden Ungleichgewichte am
schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkt schwerpunktmaRig als Fachkraftellicke zu bezeichnen.

Alles andere als homogen ist auch die Entwicklung in den verschiedenen Wirtschaftszweigen. Als
wesentliche Grundlinie des sektoralen Strukturwandels lasst sich sowohl in Schleswig-Holstein als auch
in Deutschland insgesamt der Wandel von der traditionellen Industriegesellschaft zur Wissensgesell-
schaft erkennen. In Einklang mit dieser Entwicklung verschob sich die Arbeitskraftenachfrage tenden-
ziell von den industriellen Berufen zu den Dienstleistungsberufen, wobei letztere einen hohen Akademi-
sierungsgrad aufwiesen. Doch auch diese Tendenzen am Arbeitsmarkt sind mittlerweile einem

% In der Studie der analytix GmbH (2018) wurde die Arbeitsangebotsseite Liicke als ,,Demografie” und die Arbeits-
nachfrageseite als ,Wachstum” bezeichnet.

5 In der vorherigen Studie (analytix GmbH 2018) wurde eine angebotsbedingte Arbeitskraftelticke im Jahre 2035
in Hohe von rund 180.000 Arbeitskraften geschatzt. Die entsprechende nachfragebedingte Fachkraftelliicke wurde
auf ca. 132.000 Arbeitskrafte geschdtzt. Die Abweichungen ergeben sich, da zum einen die Anzahl an Erwerbs-
tatigen zugenommen hat und zum anderen die Fortschreibung der Bruttowertschopfung auf einem anderen
Zeitraum beruht.

16 vgl. Rottger et al. (2020).
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grundlegenden Wandel unterworfen, wie sich an der sektoralen Untergliederung der Entwicklung der
Arbeitskraftellicke nach Wirtschaftszweigen ablesen lasst.

Ergebnisse: Basisszenario nach Anforderungsniveau

Abbildung 9:
Gesamtarbeitskrafteliicke in 2035 — Helfer
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 10:
Gesamtarbeitskréfteliicke in 2035 — Fachkrafte
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Abbildung 11:
Gesamtarbeitskréfteliicke in 2035 — Spezialisten
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 12:
Gesamtarbeitskrafteliicke in 2035 — Experten
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Wie Abbildung 13 zeigt, ist — wenig Uberraschend — insbesondere im Gesundheits- und Sozialwesen
mit einem extremen Arbeitskraftemangel zu rechnen. Wenn nicht entsprechend gegengesteuert wird,
kdnnte er bis zum Jahr 2035 auf gut 100.000 Personen anwachsen. Weitere Bereiche mit einer deutlich
ansteigenden Arbeitskréftellcke sind das Verarbeitende Gewerbe, das Baugewerbe und der Handel (zur
Erlauterung der Abklrzung der Wirtschaftszweige siehe Tabelle 7). Aber es gibt Bereiche, in denen mit
einem nachfragebedingtem Arbeitskraftelberschuss gerechnet werden kann, und zwar in der Land- und
Forstwirtschaft, bei den Finanz- und Versicherungsdienstleistern sowie in der 6ffentlichen Verwaltung.
In all diesen Bereichen gibt es moglicherweise nicht nur sektorspezifische Nachfragertickgange, sondern
auch tiefgreifende Rationalisierungsanstrengungen, mit denen der Fachkraftebedarf splrbar gesenkt
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Abbildung 13:
Demografie- und wachstumsbedingte Arbeitskrafteliicken in 2035 nach Wirtschaftszweigen
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

werden kann. Insgesamt, d.h. unter Berlcksichtigung der angebotsseitigen Arbeitskrafteliicke, weisen
aber auch diese Bereiche eine Arbeitskraftellicke auf.

Auch in Abbildung 13 fallt die Dominanz der Veranderungen beim Arbeitskrafteangebot ins Auge. Dies
lasst zweierlei Interpretationen zu: Einerseits sollte das besondere Augenmerk zur Begegnung des
Fachkraftemangels auf der Verbesserung der Attraktivitdt der besonders betroffenen Wirtschaftszweige
fir neues Personal (aus dem In- oder Ausland) liegen. Andererseits kdnnte aus dem nach wie vor er-
kennbaren Beitrag der Nachfragekomponenten beim Aufbau des Fachkrdftemangels geschlossen wer-
den, dass weitaus starkere Anstrengungen zur Steigerung der Produktivitdt und damit zur Verringerung
des Personalbedarfs notig sein konnten. Diese beiden Interpretationen schlieRen sich keineswegs
gegenseitig aus.

Die Berufsgruppen, in denen der Arbeitskraftemangel besonders ausgepragt ausfallen durfte, sind in
Abbildung 14 gesondert ausgewiesen. Ganz vorne in dieser Rangliste stehen die Fachkrafte in der Er-
ziehung und der Sozialarbeit, gefolgt von den Fachkréften in der Gesundheits- und Krankenpflege sowie
von den Blro- und Sekretariatskraften. Auch die Ubrigen der zehn wichtigsten Mangelberufe zeigt, dass
der zu erwartende Arbeitskraftemangel tatsachlich in erster Linie ein Fachkrdftemangel sein wird.

Es lohnt ein genauerer Blick auf drei Schwerpunktbranchen, in denen die projizierte Arbeitskraftellicke in der
schleswig-holsteinischen Wirtschaft am starksten ausgepragt sein wird (Abbildungen 15 bis 17):

e Im Gesundheitswesen werden die kiinftigen Engpadsse demnach vor allem im Pflegebereich liegen.
Aber auch bei Arzt- und Praxishelfern, wo die niedergelassenen Arzte schon heute hidnderingend
nach Fachkraften suchen, dirfte sich der Fachkraftemangel spirbar verscharfen.

e Im Baugewerbe zeichnen sich nach den Berechnungen in der mittelfristigen Perspektive vor allem
fir den Hochbau Arbeitsmarktengpasse ab. Angesichts der weitreichenden Plane, den Wohnungs-
bau kraftig anzukurbeln, erscheinen diese Projektionen durchaus plausibel. Es dirfte also nicht
ausreichen, genltigend 6ffentliche oder private Mittel fir den Wohnungsbau zu akquirieren, sondern
ein besonderes Augenmerk wird auch auf die Verfligbarkeit von Fachkraften zu richten sein.

e Im Bereich des Handels ist der groRte Nachfragelberhang im Fachkraftebereich beim Verkaufs-
personal zu erwarten. In den anderen Berufsgruppen dagegen dirfte die Arbeitsmarktsituation
deutlich entspannter bleiben.
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Insgesamt wird sich der zu erwartende Fachkraftemangel also vermutlich recht unterschiedlich auf die
verschiedenen Branchen verteilen. Entsprechend unterschiedlich sollten auch die Bestrebungen aus-
fallen, der Entstehung des Fachkraftemangels durch geeignete MalRnahmen entgegenzuwirken.

Ergebnisse: Basisszenario nach Berufen

Abbildung 14:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskréafteliicke in 2035
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 15:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Gesundheitswesen
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Abbildung 16:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskraftellicke in 2035 — Baugewerbe
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 17:

Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Handel
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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4.2 Weitere Szenarien

4.2.1 Erwerbstatigkeit von Alteren

Ergdnzend zum Basisszenario haben wir verschiedene Varianten durchgerechnet, die aufzeigen sollen,
welche Stellschrauben beim Arbeitskrafteangebot starke und welche weniger starke Auswirkungen auf
den Arbeitskraftemangel haben kénnten (fiir eine Ubersicht der verschiedenen Szenarien siehe oben
Tabelle 9).

In einem ersten Szenario haben wir dafiir simuliert, wie sich ein spaterer und ein frilherer Renteneintritt
auswirken wirden. Im Basisszenario haben wir die Erwerbsbeteiligung nach Altersgruppen wie im Jahr
2022 unterstellt (dunkelblauer Balken in Abbildung 18). Abweichend davon gehen wir zum einen davon
aus, dass sich das Renteneintrittsalter um ein Jahr nach hinten verschiebt, sich die Erwerbsbeteiligung
von Personen Uber 60 Jahren also erhéht (grauer Balken in Abbildung 18). Zum anderen haben wir
simuliert, wie sich ein Renteneintritt ein Jahr friher auswirken wirde, d.h., wenn sich die Erwerbs-
beteiligung Alterer verringert (hellblauer Balken in Abbildung 18).

Abbildung 18:
Gesamtarbeitskrafteliicke — Szenario Renteneintritt
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Ein spaterer Renteneintritt wirde die Arbeitskraftellicke im Jahr 2035 auf etwa 295.500 Personen ver-
ringern, also immerhin um fast 10 Prozent. Ein friiherer Renteneintritt wirde die Arbeitskraftellcke im
Jahr 2035 auf etwa 358.500 Personen erhohen. Eine Erhohung des Renteneintrittsalters konnte demnach
eine duRerst wirksame Stellschraube zur Linderung des Arbeitskraftemangels darstellen. Zwar liegt das
regulare Renteneintrittsalter in Deutschland fur diejenigen, die im Jahr 1964 oder spater geboren wurden,
bei 67 Jahren. Aber das tatsachliche Renteneintrittsalter liegt betrachtlich darunter. Dartber hinaus wird
beispielsweise von Sachverstandigen empfohlen, eine weitere Anpassung des regularen Renteneintritts-
alters an die demografische Entwicklung vorzunehmen.!” Ohne diese Diskussion hier vertiefen zu wollen,
liegen die daraus zu ziehenden Schlussfolgerungen fiir die Rentenpolitik auf der Hand.

7 Werding 2020.
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4.2.2 Erwerbstatigkeit von Frauen

Die Erwerbsquoten von Frauen in Deutschland insgesamt und auch in Schleswig-Holstein haben sich
denen von Méannern schon deutlich genahert, liegen aber immer noch signifikant darunter (siehe oben
Kapitel 2.3). Wenn wir, wie in den Abbildungen 19 und 20 dargestellt, von einer volligen Angleichung
der geschlechtsspezifischen Quoten bis zum Jahr 2035 ausgehen, lielle sich damit die Arbeitskraftellcke
auf gut 250.000 Personen reduzieren — im Vergleich zum Basisszenario also um gut 76.000 Personen.
Die Ausweitung der Erwerbsbeteiligung von Frauen stellt neben der Erhdhung der Erwerbsbeteiligung
von Alteren quantitativ eine der groRten Stellschrauben zur Verringerung der Arbeitskréfteliicke dar.

Abbildung 19:
Gesamtarbeitskrafteliicke nach Qualifikationsniveaus — Szenario Frauen
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 20:
Gesamtarbeitskrafteliicke in 2035 nach Wirtschaftszweigen — Szenario Frauen
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Nicht bericksichtigt haben wir hier den Effekt, dass viele nicht-erwerbstatige Personen heute eine
betrachtliche Menge an Dienstleistungen im Haushalt erbringen, die statistisch nicht erfasst werden.
Wenn diese Personen starker im Berufsleben aktiv werden wirden, dirfte ein Teil der bisher geleisteten
Hausarbeit als externe Dienstleistung von Fachkraften in Anspruch genommen werden. Zwar wirde das
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Arbeitsangebot durch die neu in den Arbeitsmarkt eintretenden Personen erhéht, aber zugleich wirde
auch die Nachfrage nach haushaltsnahen Dienstleistungen und den dort tatigen Fachkraften ansteigen.
Per Saldo dirften die Angebotseffekte Uberwiegen, aber der berechnete Riickgang des Arbeitskrafte-
mangels wiirde bei Berlicksichtigung dieser indirekten Arbeitsmarkteffekte sicherlich geringer ausfallen
als in Abbildung 19 dargestellt.

Tendenzen, die hausliche Kinderbetreuung durch Horte, Kindertagesstatten u. a. zu substituieren, sind
schon seit langerem zu beobachten, wobei insbesondere die deutsche Wiedervereinigung eine kraftige
Veranderung des Erwerbsverhaltens in ganz Deutschland — und damit auch in Schleswig-Holstein —
ausgeldst hat. Die verstdrkte Auslagerung ehemals im Haushalt unentgeltlich erbrachter Dienstleistun-
gen in den reguldren Arbeitsmarkt dirfte allerdings nicht auf die Kinderbetreuung beschrankt bleiben.
Haushaltsnahe Dienstleistungen und Angebote im gastronomischen Bereich wirden nach unserer
Einschatzung von einer erhdhten Erwerbsbeteiligung von bislang nicht erwerbstéatiger Personen pro-
fitieren und damit ebenfalls vermehrt Arbeitskrafte nachfragen.

4.2.3 Bildungsniveau

Bei den Alternativszenarien zum Basisszenario haben wir auch analysiert, wie sich Veranderungen im
Bildungs- und Ausbildungsniveau auf die Veranderung der Arbeitskraftellicke auswirken wiirden. Dabei
haben wir zunachst einmal angenommen, der Anteil an Helfern und Fachkraften werde bis zum Jahr
2035 um jeweils einen Prozentpunkt abnehmen und der Anteil an Experten entsprechend insgesamt
um zwei Prozentpunkte zunehmen (Szenario Bildung 1). Unter dieser Annahme fillt die Arbeitskrafte-
licke fur Helfer im Jahr 2035 etwas groRer aus als im Basisszenario (Abbildung 21). Die Arbeitskrafte-
licke flr Experten sinkt entsprechend im Vergleich zum Basisszenario (Abbildung 22).

Abbildung 21:
Entwicklung der Arbeitskrafteliicke fiir Helfer — Bildung 1
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

18 vgl. BIBB (2023a). Vgl. BIBB-IAB Qualifikations- und Berufsprojektionen, 7. Welle (Basisprojektionen), Daten-
bankabruf aus dem QuBe-Datenportal (Bundesinstitut fir Berufsbildung), abgerufen am 27.10.2023.

46



lfW NR. 46| MAI 2024 KIELER BEITRAGE ZUR
& WIRTSCHAFTSPOLITIK

Abbildung 22:
Entwicklung der Arbeitskrafteliicke fiir Experten — Bildung 1
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

In einem weiteren Szenario (Szenario Bildung 2) haben wir deutlich starkere Anpassungen in der Struk-
tur der Bildung und Ausbildung unterstellt. Daflir haben wir angenommen, dass

e der Anteil der Niedrigqualifizierten bis zum Jahr 2035 um 50 Prozent sinkt,

e entsprechend der Anteil, der bei den Niedrigqualifizierten wegfallt, zu 85 Prozent in einer hoheren
Zahl von Fachkraften sowie zu je 7,5 Prozent in einer hoheren Zahl von Spezialisten Experten ins-
gesamt niederschlagt.

Unter diesen Annahmen ergibt sich erwartungsgemaRl ein Rickgang in der Anzahl der Helfer (Abbil-
dung 23) und ein Anstieg in der Anzahl der Fachkrafte (Abbildung 24). Im Vergleich zum Basisszenario
ergibt sich in diesem Szenario daher ein Riickgang der Arbeitskraftellcke fur die Qualifikationsniveaus
Fachkrafte, Spezialisten und Experten und ein Anstieg der Licke fir Helfer.

Abbildung 23:

Entwicklung der Arbeitskréfteliicke fiir Helfer — Bildung 2
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Abbildung 24:

Entwicklung der Arbeitskrafteliicke fiir Fachkriafte — Bildung 2
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

4.2.4 Zuwanderung

Im Brennpunkt der politischen Diskussionen zum Mangel von Facharbeitern und Facharbeiterinnen und
dariber hinaus stehen derzeit die Konsequenzen der Zuwanderung. Bislang galt es als ausgemacht, dass
die in Deutschland und den einzelnen Bundeslandern zu erwartende Zuwanderung vermutlich nicht
anndhernd ausreichen dirfte, die inlandischen Veranderungen von Arbeitsangebot und -nachfrage auch
nur ansatzweise zu kompensieren. Grundlage dieser Einschdtzung war oftmals die vom Statistischen
Bundesamt erstellte Bevolkerungsvorausberechnung, die in ihrer Variante W1 davon ausgeht, dass die
Zuwanderung nach Deutschland in den kinftigen Jahren bei 100.000 Personen pro Jahr liegen wirde.
Angesichts des aktuellen starken Anstiegs der Zuwanderung — insbesondere der Migration von Gefliich-
teten —ist allerdings fraglich, ob diese Einschatzung rein quantitativ auch heute noch gilt.

Die Literatur zu der Arbeitsmarktintegration der Zugewanderten ist recht gespalten. So weist Herbert
Bricker vom Institut fr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung darauf hin, dass von den Gefliichteten, die
in den Jahren 2015 bis 2016 nach Deutschland gekommen sind, mittlerweile vermutlich weit Uber
60 Prozent sozialversicherungspflichtig beschaftigt sind.® Ruud Koopmanns vom Wissenschaftszen-
trum Berlin konstatiert dagegen, dass bis zum Jahresende 2022 in den verschiedenen Gefllichteten-
gruppen auf einen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten etwa drei Sozialleistungsabhangige
kommen, wihrend die Relation bei Personen mit deutscher Staatsangehdrigkeit bei zehn zu eins liege.?°
Dabei stimmen beide Experten Uberein, dass die Integration von Gefllichteten relativ viel Zeit benétige.
In den ersten drei Jahren nach der Ankunft in Deutschland sei ihre Erwerbstatigkeit verschwindend
gering; sie steige im Lauf der Jahre erst allmé&hlich an. Pointiert dargestellt sind die Sichtweisen dieser
Autoren in einem Streitgesprach, das in der Wochenzeitschrift DIE ZEIT erschienen ist (Langemann und
Schieritz 2023: 13).

Aus diesem Blickwinkel heraus ist die Zeitspanne der Projektionen nicht viel langer als diejenige, die seit
der Migrationswelle von 2015 vergangen ist. Wir kdnnen also vermutlich nicht darauf bauen, dass die
Geflichteten bis zum Jahr 2035 die Arbeitskréafteliicke in Deutschland und Schleswig-Holstein schlieRen
werden.

9 vgl. Briicker et al. (2020).
20 vgl. Koopmans (2023).
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Bei den Projektionen dazu (Szenario Zuwanderung 1) sind wir von der aktuellen Bevélkerungsvoraus-
berechnung des Statistischen Bundesamts ausgegangen, und zwar auf die dort verwendete Variante
W?2. Gegenliber dem Basisszenario wird angenommen, dass die Zuwanderung im Jahr 2033 250.000
Personen umfasst, also 100.000 Personen mehr als unter der Variante W1. Dabei wird nicht zwischen
Erwerbs- und Fluchtmigration unterschieden. In einem ersten Schritt haben wir (nach dem auf
Aristoteles zurlickgehenden wissenschaftlichen ,Prinzips des unzureichenden Grundes”) angenommen,
die Qualifikation der zugewanderten Personen entspreche der Qualifikation der allgemeinen Bevol-
kerung (Zuwanderung 1; Abbildungen 25 und 26).

Abbildung 25:
Gesamtarbeitskrafteliicke nach Qualifikationsniveaus — Szenario Zuwanderung 1
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 26:
Gesamtarbeitskrafteliicke in 2035 nach Wirtschaftszweigen — Szenario Zuwanderung 1
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

In diesen Projektionen ergeben sich in Bezug auf die Berufsstruktur der Erwerbstatigen und auf ihre
sektorale Verteilung kaum Veranderungen im Vergleich zum Basisszenario, da die Verteilung der
Qualifikationen gleichbleibt. Die Arbeitskraftellicke insgesamt ist mit rund 290.000 Personen etwas
geringer (minus grob 37.000 Personen, also gut 11 Prozent) als im Basisszenario, da das Angebot an
Arbeitskraften hoher ausfallt. Auf Schleswig-Holstein gerechnet wiirde diese Reduktion also durch pro
Jahr etwa 3.500 zusatzlich zugewanderte Personen erreicht, sofern diese eine Qualifikation vergleichbar
wie auf dem hiesigen Arbeitsmarkt aufweisen.
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In weiteren Simulationen (Szenario Zuwanderung 2) gehen wir davon aus, dass die Erwerbstatigkeits-
guote der zugewanderten Personen niedriger ausfallt als die der allgemeinen Bevolkerung. Wir stiitzen
uns dabei auf die Daten von Herbert Briicker, der auf Basis des SOEP des DIW und eigener Befragungen
schatzt, dass nach 4 Jahren 40 Prozent der Geflichteten im Arbeitsmarkt integriert sein werden, nach
7 Jahren und danach 60 Prozent. Der Entwicklungspfad wird dabei linear interpoliert (Annahme der
Erwerbsbeteiligung basiert auf Bricker et al. 2023). Zusatzlich wird davon ausgegangen, dass die
Qualifikation der zugewanderten Personen nach Aufnahme der Erwerbstatigkeit der der allgemeinen
Bevolkerung entspricht. Nach diesen Berechnungen wirde die Arbeitskraftellicke in Schleswig-Holstein
im Jahr 2030 auf gut 230.000 Personen ansteigen und im Jahr 2035 bei 330.000 Personen liegen (Abb-
ildungen 27 und 28). Sie ware somit in etwa so hoch, wie im Basisszenario. Dies bedeutet, dass bei
Qualifikation der Zugewanderten sowie erfolgter Arbeitsmarktintegration wie in Folge der Geflichte-
tenwelle ab 2015 die Arbeitskraftellicke bei 250.000 Zugewanderten im Jahr 2033 genauso grol8 zu
erwarten ist, wie bei lediglich 150.000 Zugewanderten im Jahr 2033, sofern diese eine vergleichbare
Qualifikation wie in der allgemeinen Bevolkerung aufweisen.

Abbildung 27:
Gesamtarbeitskrafteliicke nach Qualifikationsniveaus — Szenario Zuwanderung 2
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 28:
Gesamtarbeitskrafteliicke in 2035 nach Wirtschafts-zweigen — Szenario Zuwanderung 2
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Zuwanderung spielt fir die Verringerung der Arbeitskraftellicke eine grofRe Rolle. Allerdings ist eine zlgige
Integration in den Arbeitsmarkt dabei von grolRer Bedeutung. AuRerdem kann Zuwanderung nur ein Teil
der Losung sein, da die Arbeitskraftellicke allein durch Zuwanderung nicht geschlossen werden kann.

4.2.5 Langzeitarbeitslose

Neben den in den bisher vorgestellten Szenarien abgebildeten Personengruppen gibt es weitere
Personengruppen, deren Einbindung in den Arbeitsmarkt und Rolle fir die Entscharfung des Arbeits-
kraftemangels in der Offentlichkeit diskutiert werden. Dazu zahlen zum Beispiel Langzeitarbeitslose. In
der Statistik der Bundesagentur fir Arbeit werden Personen, die langer als ein Jahr arbeitslos sind als
sogenannte Langzeitarbeitslose erfasst. 2023 gab es in Schleswig-Holstein 29.100 Langzeitarbeitslose.
Damit stellen Langzeitarbeitslose ein Drittel der Arbeitslosen in Schleswig-Holstein dar. Dieser Anteil ist
Uber die letzten Jahre konstant geblieben, so dass nicht davon auszugehen ist, dass alle Langzeit-
arbeitslose in den Arbeitsmarkt integriert werden kéonnen. Wenn wir davon ausgehen wirden, dass
zehn Prozent der Langzeitarbeitslosen in den Arbeitsmarkt integriert werden kénnten, wiirde das unge-
fahr 3.000 Personen und damit einem Prozent der Arbeitskrafteliicke entsprechen. Diese GroRenord-
nung ist im Vergleich zu anderen Szenarien gering.?! Obwohl die Integration von langzeitarbeitslosen
Menschen in den Arbeitsmarkt wiinschenswert ist, sind die erwartbaren quantitativen Auswirkungen
auf die Arbeitskraftellicke vergleichsweise gering. Von der Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
oder Alteren ist ein deutlich gréRerer Effekt zu erwarten.

4.3 Besondere Beriicksichtigung weiterer Schwerpunktbranchen der
FI.SH

In Abschnitt 4.1 war bereits ein ndherer Blick auf jene drei Schwerpunktbranchen der FI.SH geworfen
worden, in denen die kinftige Arbeitskrafteliicke am grofSten ausfallen kdonnte, das waren das
Gesundheitswesen, das Baugewerbe und der Handel. Im Folgenden geht es um eine tiefere
Disaggregation der Wirtschaftszweige flr weitere Branchen, denen fur die schleswig-holsteinische
Wirtschaft auch eine besondere Bedeutung zukommt.

Im Zentrum dieser Projektionen steht zundchst einmal das Gastgewerbe, das unter anderem eine
Schlisselrolle im Tourismus einnimmt, der im ,,Land zwischen den Meeren” (alter Slogan) immer wich-
tiger wird. Hier ist insbesondere in der Speisenzubereitung und der Gastronomie mit einer erheblichen
Verscharfung des Fachkraftemangels zu rechnen (Abbildung 29), wobei erschwerend hinzukommt, dass
das Gastgewerbe schon heute erhebliche Probleme beklagt, gerade in diesen Bereichen ausreichend
Fachkrafte zu finden.

Spurbar geringer wiirde die Fachkraftellicke im schleswig-holsteinischen Gastgewerbe ausfallen, wenn
es gelange, entsprechend der oben diskutierten Varianten Zuwanderer in den Arbeitsprozess zu inte-
grieren (Abbildung 30). Der Fachkraftemangel wirde sich zwar nicht auflésen, aber immerhin etwas
reduzieren. Allerdings wiirden auch dann die Berufe ,Gastronomie” und ,Speisenzubereitung” die
Bereiche mit der groRten Licke bleiben.

21 Weiterhin zahlen Menschen mit Behinderung zu den Personengruppen, deren Aktivierung fir den Arbeitsmarkt
diskutieret werden und winschenswert wéaren. In Schleswig-Holstein waren im Jahr 2023 4.740 schwerbehinderte
Personen als arbeitslos gemeldet (vgl. Schwerbehinderte Menschen — Statistik der Bundesagentur flr Arbeit
(arbeitsagentur.de)). Auch diese GréRenordnung hat quantitativ keine groRe Auswirkung auf die Arbeitskrafte-
licke insgesamt.
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Abbildung 29:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Gastgewerbe Basisszenario
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 30:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Gastgewerbe Zuwanderungsszenario
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
Ein ahnliches Bild ergibt sich fir den Schwerpunkt ,Verkehr und Lagerei”. Auch hier kdnnte die Zu-

wanderung zu einer Reduzierung des Fachkraftemangels beitragen, wenn auch nicht ganz so ausgepragt
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wie im Gastgewerbe. Und auch hier sind die Mangelberufe von heute vermutlich auch die Mangelberufe
von morgen. In diesem Wirtschaftsbereich sind das die Berufe , Lagerwirtschaft, Post und Zustellung”
sowie ,Fahrzeugfiihrung im StraBenverkehr” (Abbildungen 31 und 32).

Abbildung 31:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Verkehr und Lagerei Basisszenario
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.

Abbildung 32:
Top 10 Berufsgruppen mit groBter Arbeitskrafteliicke in 2035 — Verkehr und Lagerei Zuwanderungsszenario
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Quelle: Eigene Darstellung und Modellberechnungen.
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Schleswig-Holstein versteht sich ja nicht nur als Tourismusland, sondern auch als ,Briicke zu Skandi-
navien”, auf der dem Branchenschwerpunkt , Verkehr und Lagerei” eine hohe Relevanz zukommt.

SchlieRlich strebt Schleswig-Holstein eine Fihrungsrolle bei der Dekarbonisierung und dem daftr
erforderlichen Ausbau der erneuerbaren Energien an. Auch hier gibt es Branchenberichten zufolge
schon heute splrbare Fachkrafte-Engpéasse, die in den kommenden Jahren noch deutlich zunehmen
kdnnten. Sie konnten sich damit zu einem echten Hemmschuh fir die 6kologische Transformation der
Wirtschaft entwickeln. Mit den verfligbaren Statistiken lasst sich der Bereich der erneuerbaren Energien
allerdings nicht trennscharf abbilden, da die Komponenten dieser Branche in sehr unterschiedliche
Wirtschaftsbereiche hineinreichen.

Verwiesen sei hier auf die im Friihjahr 2023 erschienene Studie der Prognos AG , Okologische Trans-
formation in Schleswig-Holstein — Folgen fir den Arbeitsmarkt und die Aus- und Weiterbildung bis
2030“. Nach dieser Studie ergibt sich im Bereich der erneuerbaren Energien bis zum Jahr 2025 ein
zusatzlicher Arbeitskraftebedarf in Schleswig-Holstein von rund 2.500 Beschaftigten, und zwar vor allem
im Baugewerbe. In den Jahren danach, wenn ein Grofteil der Bauinvestitionen abgeschlossen sein wird,
sei wieder mit einer gewissen Entspannung zu rechnen. Insgesamt sei mit Blick auf das Jahr 2030 eine
Zunahme der Arbeitskraftellicke von rund 120.000 Personen zu erwarten. Auch die Prognos AG geht
davon aus, dass der Schwerpunkt der Arbeitskréftellicke im Bereich der Fachkrafte liegen dirfte.
Insgesamt stehen die Ergebnisse der Prognos-Studie, auch wenn sie sich auf einen anderen Zeitraum
bezieht und eine unterschiedliche Methodik verwendet, in Einklang mit den Kernaussagen in der
vorliegenden Studie.
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5 MaRnahmen zur SchlieBung der Arbeitskrafteliicke

5.1 Fachkraftegewinnung im Bundeslandervergleich

Die MaRnahmen im Uberblick

Die Engpassanalyse fir Schleswig-Holstein/Hamburg hat bereits gezeigt, dass sich gegenwartige und
potentielle Knappheiten an Arbeitskraften nicht auf ausgewahlte Bereiche mit wenigen Beschaftigten
beschrdanken. Dabei sind alle Anforderungsniveaus betroffen: Bei den Fachkraften werden fir 37 Pro-
zent der bewerteten Berufsgruppen Engpdsse diagnostiziert, mehr als 60 Prozent der Fachkréafte sind in
Berufsgruppen mit Engpass oder unter Beobachtung tatig. Bei den Spezialisten und Experten gibt es
weniger Berufsgruppen mit Engpdassen, allerdings arbeiten in Berufsgruppen mit Engpass oder unter
Beobachtung jeweils zwei Drittel der bericksichtigten Beschaftigten. Besondere Bedeutung hat die
Gruppe der Fachkrafte, da diese einen Anteil von fast 60 Prozent an der Gesamtbeschaftigung in
Schleswig-Holstein hat, bei den Spezialisten und Experten liegen diese Anteile jeweils nurim 11 Prozent-
Bereich.

Fir Deutschland insgesamt ergibt sich ein vergleichbares Bild der Betroffenheit durch akute und
potentielle Engpdsse, wenn auch, wie schon dargestellt, bei Spezialisten und Experten die Knappheiten
im Bundesdurchschnitt und etwa in den groRen Bundeslandern des Sidens groer sind. Eine Konzen-
tration von Engpassen auf ausgewahlte Wirtschaftsbereiche und Berufe ist wie in Schleswig-Holstein
nicht zu beobachten — die (potentiellen) Arbeitskraftellcken sind relativ breit gestreut. Ein entspre-
chend heterogener MalRnahmenkatalog zur SchlieRung dieser Licken ware daher naheliegend.

Zwar wurden im Rahmen der FI.SH Branchenschwerpunkte identifiziert, fir die ein besonderer Hand-
lungsbedarf gesehen wird, doch sind diese Schwerpunkte sehr weit gefasst — fast 45 Prozent der
Beschaftigten in Schleswig-Holstein sind in den hier zugeordneten Berufsgruppen der Branchenschwer-
punkte tatig. Wenn zudem der Querschnittsbereich ,Erneuerbare Energien” berlcksichtigt wirde,
kdmen trotz Uberschneidungen noch weiter Beschéftigte hinzu. Auch in den Berufsgruppen der Bran-
chenschwerpunkte werden wie fir alle Berufsgruppen vornehmlich bei den Fachkraften Engpasse
erkannt bzw. erwartet.

Vor diesem Hintergrund ist es nicht Uberraschend, dass in den deutschen Bundeslandern im Rahmen
von Fachkréafteinitiativen bzw. -programmen ein breites Spektrum von MaRnahmen Anwendung findet.
Die Auswertung fur die 16 Bundeslander ergibt 42 MalBnahmenarten, die den Fachkrafteinitiativen
insgesamt zugeordnet werden kdnnen; davon finden sich 27 MaRnahmenarten auch in Schleswig-
Holstein (Tabelle 11). Damit wird allerdings nur ein Méglichkeitenspektrum aufgezeigt, ohne dass eine
Bewertung der Sinnhaftigkeit einzelner Mallnahmen impliziert ist. Da die Strukturen und Benennungen
der einzelnen MalRnahmenarten nicht in jedem Fall eindeutig und trennscharf sind, kdnnen Dopplungen
oder groRere Schnittmengen von Inhalten nicht ausgeschlossen werden. Es wird angenommen, dass in
den einzelnen Bundeslandern die wesentlichen MaRnahmen zur Schliefung bzw. Vermeidung von
Arbeitsmarktlicken auf Landerebene in den Landesinitiativen und -programmen enthalten sind. Damit
zeigt dieser Uberblick, welche eigenen Schwerpunkte die Lander bei der Bekdmpfung der Fachkrafte-
probleme setzen und wie sie Mallnahmen des Bundes und anderer Trager erganzen. Das heilst allerdings
auch, dass weitere MaRnahmen zur Fachkraftegewinnung auRerhalb der hier ausgewerteten Initiativen
zu finden sind. In Schleswig-Holstein ergdnzen etwa Initiativen und Programme von Akteuren wie die
Industrie- und Handelskammern, die Wirtschaftsforderungsgesellschaft (WTSH) und die Bundesagentur
fur Arbeit (Regionaldirektion Nord) die FachkraftegewinnungsmalRnahmen des Landes. Dabei handelt
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Tabelle 11:
MaRnahmen zur Fachkriftegewinnung in den deutschen Bundeslindern im Uberblick® (Stand: Oktober 2023)

MaRnahmenarten Bundeslénder®
SH BW BY BE BB HB HH HE MV N NW RP SL SN ST TH

Forderung der beruflichen Aus- und Weiterbildung
Gewinnung von neuen Fachkraften aus dem Ausland
Weiterentwicklung der beruflichen Orientierung
Mobilisierung von Migranten

Gewinnung von neuen Fachkréften aus dem Bestand der
(Langzeit)arbeitslosen

Mobilisierung von Frauen

Mobilisierung von Beeintrachtigten

Strategiearbeit, Vernetzung und Monitoring

Nachqualifizierung und Zertifizierung von Kompetenzen
Mobilisierung von Jugendlichen

Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Mobilisierung von Senioren

Arbeitskraftesicherung nach Schwerpunkten

Digitalisierung

Erhéhung der Durchléssigkeit zwischen den Bildungssystemen
Ausbau dualer Studiengange/Berufsausbildung

Unterstiitzung von Unternehmen

Mobilisierung von Studienzweiflern/Studienabbrechern
Standortbindung von Studierenden und Fachkraften erhéhen
Qualifikation von An- und Ungelernten

Ausbau der Kinderbetreuung

Verbesserung von Standortattraktivitat und -marketing
Verbesserung der Rahmenbedingungen der beruflichen Ausbildung
Gewinnung von neuen Fachkraften als Pendler

Verbesserung des Matchings

Unterstiitzung regionaler Fachkrafteblindnisse

Landeseigenes Fachkréafteportal fiir Ausbildungs- u. Arbeitsplatze
Bedarfsgerechte Weiterentwicklung von Studienangeboten
Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch héhere Vergiitung

Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch mehr Gesundheits-
und Arbeitsschutz

Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch Arbeitsorganisation

Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch Erhéhung der
Tarifbindung

Ausbildung fiir junge Zugewanderte

(Zielgruppenorientierter) Ausbau der beruflichen Weiterbildung
Unterstiitzung fir Unternehmensnachfolger und Griinder
Gewinnung von neuen Fachkraften (iber Quereinsteiger

Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch betriebliche
Weiterbildung

Gewinnung von neuen Fachkraften aus dem Kreis der
Weggezogenen

Zielgerichtete Férderung der akademischen Bildung
Forderung vollzeitnaher Beschaftigung

Verbesserung der Arbeitsproduktivitat

Bedarfsgerechte Erweiterung des Ausbildungsplatzangebots

MaRnahmenschwerpunkte
Gestaltung der Rahmenbedingungen
Erh6hung der Erwerbstatigkeit
Berufsbildung

Qualifikatorische Mobilitat
Auslandische Beschaftigte
Arbeitsvermittiung

2Ranking der MaBnahmen nach absteigender Zahl der Nennungen; bericksichtigt werden ausschlieBlich Manahmen bzw. Strategien der jeweiligen Landesregierungen.
— bZu den Landerkiirzeln siehe Abbildung 2; die Verwendung der einzelnen MaRnahmenarten wird mit blau fiir Schleswig-Holstein und mit griin fir die anderen Bundes-
lander angezeigt.

Quelle: Baden-Wirttembergischer Industrie- und Handelskammertag (2023); BASFI (2023); Bayerisches Staatsministerium fiir Wirtschaft,
Landesentwicklung und Energie (2023); Berlin.de (2022, 2023); Berlin-Brandenburg (2021, 2022); Durchstarten-in-MV (2023); Fachkraft
Berlin (2023); Fachkraft im Fokus (2023); Fachkréafteportal-Brandenburg (2023); GIB (2023); Heimat fir Fachkrafte (2023); Hessisches
Ministerium fiir Soziales und Integration (2022, 2023); HK Hamburg (2021); IHK Berlin (2023); IHK Miinchen und Oberbayern (2023);
IWAK (2023); KOFA (2023a, 2023b, 2023c, 2023d, 2023e); MAGS (2023); Ministerium fir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Gleichstellung
Sachsen-Anhalt (2023a, 2023b); Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und Tourismus Baden-Wirttemberg (2023); Ministerium fiir Wirtschaft,
Infrastruktur, Tourismus und Arbeit Mecklenburg-Vorpommern (2022); Ministerium fir Wirtschaft, Innovation, Digitales und Energie
Saarland (2014, 2023); MWVATT (2023, 2024); Ministerium fir Soziales, Arbeit, Gesundheit und Gleichstellung Niedersachsen (2014,
2023); MWAE (2022); Nachfolgezentrale Mecklenburg-Vorpommern (2023); Sachsisches Staatsministerium fur Wirtschaft, Arbeit und
Verkehr (2019); Senatorin fir Arbeit, Soziales, Jugend und Integration Bremen (2023); Staatskanzlei Rheinland-Pfalz (2022); ThAFF
Thuringen (2023); TMASGFF (2021); eigene Zusammenstellung.
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es sich zum Beispiel um Aktivitdten in den Schwerpunkten ,Arbeitsvermittlung” und , Ausléandische

Beschéaftigte”.??

Struktur der MaRnahmenkataloge

In jedem Fall kann der Bundesldandervergleich ein Moéglichkeitenspektrum fir die Arbeitsmarktpolitik
aufzeigen und bei der Identifikation von MalRnahmenschwerpunkten helfen. In Tabelle 11 werden die
identifizierten MalBnahmenarten in einem Ranking nach der Haufigkeit ihres Auftretens Uber die
16 Bundeslander dargestellt. So steht die MalRnahmenart ,Férderung der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung” an der Spitze des Rankings, da sie in fast allen Bundeslandern in dem jeweils einschlagigen
Fachkrafteprogramm zu finden ist. Da sich die MalRnahmenarten teilweise dhneln bzw. offensichtlich in
einem thematischen Zusammenhang stehen, ist es sinnvoll, sie unter Schwerpunkten zu biindeln. Durch
die Zuordnung der MaRRnahmenarten zu thematischen Schwerpunkten ldsst sich bestimmen, wo die
Fachkrafteinitiativen Prioritdten setzen bzw. worauf sich die Aktivitdten im Vergleich der Bundeslander
konzentrieren.

Die einzelnen MalRnahmenarten kénnen folgenden thematischen Schwerpunkten zugeordnet werden:

e Gestaltung der Rahmenbedingungen
e Erhohung der Erwerbstatigkeit

e Berufshildung

e Qualifikatorische Mobilitat

e Ausléndische Beschaftigte

e Arbeitsvermittiung

Alleine 14 der 42 Malnahmenarten konnen dem Schwerpunkt ,Gestaltung der Rahmenbedingungen”
zugeordnet werden — in Schleswig-Holstein finden sich 9 MaRnahmenarten dieses Schwerpunkts (Ab-
bildung 33). Darunter fallen erstens Rahmenbedingungen, die Konzeption, Organisation und institutio-
nelles Umfeld der Fachkraftesicherung betreffen: Strategiearbeit, Vernetzung und Monitoring gehéren
ebenso dazu wie die Digitalisierung, die Standortoptimierung und -vermarktung, die Erhéhung der
Standortbindung von Studierenden und Fachkraften, die Unterstiitzung regionaler Fachkrafteblind-
nisse, die bedarfsgerechte Weiterentwicklung von Studienangeboten sowie die Arbeitskréftesicherung
nach Schwerpunkten. Zweitens sollen die Rahmenbedingungen fir die Austibung einer Tatigkeit durch
einen verbesserten Gesundheits- und Arbeitsschutz optimiert werden. Hier ist die staatliche Regulie-
rung ebenso angesprochen wie die Arbeitsplatzgestaltung durch den Arbeitgeber. Drittens zielt die
Verbesserung von Rahmenbedingungen durch die Fachkraftepolitik auf Hilfen fir die Arbeitgeberseite:
Die Unterstltzung von Unternehmen, Unternehmensnachfolgern und Grindern sowie die Gewinnung

22 Sjehe dazu beispielsweise (1) die Programme ,Passgenaue Besetzung” und ,Willkommenslotsen” der IHK
Schleswig-Holstein zur Vermittlung von in- und auslandischen Jugendlichen an Ausbildungsbetriebe bzw. zur
Integration von Geflichteten in Unternehmen; (2) das bundesweite Projekt ,Hand in Hand for International
Talents” zur internationalen Fachkraftegewinnung in Brasilien, Indien und Vietnam in ausgewahlten Engpass-
berufen ebenfalls von der IHK Schleswig-Holstein mit weiteren Projektpartnern durchgefiihrt; (3) das , Welcome
Center Schleswig-Holstein” von Landesregierung, WTSH und BA zur Unterstitzung auslandischer Beschaftigter
und Auszubildender; (4) die Kooperation von Landesregierung und Regionaldirektion Nord der BA zur Fach-
kraftesicherung in der Kinderbetreuung; und (5) das Beratungsnetzwerk ,Alle an Bord! - Perspektive Arbeitsmarkt
fir Geflichtete” der Handwerkskammer Libeck mit Beratungs-, Coaching- und Unterstiitzungsangeboten (IHK
Schleswig-Holstein 2024a, 2024b; Welcome Center Schleswig-Holstein 2024; BA 2019, Handwerkskammer Libeck
2024).

57



KIELER BEITRAGE ZUR NR. 46| MAI 2024 ’ﬁ” KIEL INSTITUT FUR

WELTWIRTSCHAFT

Abbildung 33:
Gewicht der MaBnahmenschwerpunkte zur Fachkraftegewinnung in Schleswig-Holstein insgesamt?®
MaRnahmenarten
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Gestaltung der Erhohung der Berufsbildung Qualifikatorische Mobilitat Auslandische Beschaftigte Arbeitsvermittiung
Rahmenbedingungen Erwerbstatigkeit

aMaRnahmenschwerpunkte nach absteigender Zahl der dazugehdrigen Mainahmenarten wie in Tabelle 11 dargestellt.

Quelle: Siehe Tabelle 11; eigene Darstellung.

von Fachkraften aus dem Kreis der Weggezogenen und als Pendler. Viertens geht es um die Gestaltung
der Arbeitsbedingungen durch die Arbeitgeber zur Verringerung des Fachkraftebedarfs: Verbesserung
von Arbeitsorganisation und Arbeitsproduktivitat.

Unter die MaRnahmenart , Arbeitssicherung nach Schwerpunkten” fallen auch berufsspezifische Mal3-
nahmen der Fachkraftegewinnung, soweit sie Teil einer Fachkrafteinitiative sind. In Schleswig-Holstein
betrifft dies den FI.SH-Branchenschwerpunkt , Gesundheit und Pflege”, wo es einen Pakt zur Verbesse-
rung der Rahmenbedingungen flr die Gesundheits- und Pflegeberufe gibt. Vergleichbares findet sich
bei der Pflege auch in Baden-Wirttemberg, Brandenburg, Bremen, Hamburg, Hessen, Niedersachsen
und Nordrhein-Westfalen. In Bremen gehoéren zudem die ,Pddagogischen Berufe” zur Fachkrafte-
strategie. AuRerhalb der Fachkrafteinitiativen zielen in einer Reihe von Bundeslandern weitere Mal3-
nahmen auf die Fachkraftesicherung in den FI.SH-Branchenschwerpunkten , Gesundheit und Pflege”
und ,Padagogische Berufe”, hinzukommen MaRnahmen im Bereich des FI.SH-Branchenschwerpunkts
,Handwerk”. Insofern ist zum Teil eine dhnliche Priorisierung bei der Schliefung von Fachkraftellicken
wie in Schleswig-Holstein zu beobachten — wenn auch nicht notwendigerweise als integraler Bestand-
teil einer Fachkrafteinitiative.

Der Schwerpunkt ,Erhéhung der Erwerbstatigkeit” umfasst 10 Mallnahmenarten, von denen 7 auch in
Schleswig-Holstein als Teil fir die Gewinnung von Fachkrdften genutzt werden. Dabei liegt erstens ein
Fokus auf der Mobilisierung von Zielgruppen mit ungenutztem Erwerbstatigkeitspotential: Frauen,
Beeintrachtigte, Senioren, Jugendliche und Studienzweifler bzw. -abbrecher. Hier bedarf es der Identifi-
kation von gruppenspezifischen Hindernissen fir die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit, um anschlie-
Rend jeweils die Rahmenbedingungen fir eine bessere Ausschopfung des Erwerbstatigkeitspotentials
der einzelnen Gruppen realisieren zu konnen. Zweitens soll die Attraktivitdt von Arbeitsplatzen und
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damit der Anreiz zur Aufnahme einer Erwerbstatigkeit durch eine héhere Verglitung und eine ausge-
weitete Tarifbindung gesteigert werden, wobei die Tarifparteien gefragt sind. Drittens soll die Aufnahme
bzw. Ausweitung der Erwerbstatigkeit durch eine bessere Kinderbetreuung und bessere Bedingungen
fur die Austbung von Vollzeittatigkeiten moglich werden. Es geht letztendlich um eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben. Dieser Abbau von Eintrittsbarrieren betrifft den Ausbau der kommu-
nalen Infrastruktur ebenso wie die Ausgestaltung des Arbeitsplatzes durch den Arbeitgeber.

Einen weiteren Schwerpunkt bei der Fachkraftegewinnung und -forderung stellt die Berufsbildung dar.
Bei den 6 MaRnahmenarten geht es um die Weiterentwicklung der beruflichen Aus- und Weiterbildung
— auch fir Zielgruppen —, der beruflichen Orientierung, dualer Studiengange/Berufsausbildung, der
Rahmenbedingungen fir die berufliche Ausbildung und des Ausbildungsplatzangebots. Auch in
Schleswig-Holstein hat dieser Schwerpunkt mit 5 MaRnahmenarten eine hohe Relevanz. Angesprochen
sind die staatlichen Bildungstrager und die Ausbildungsbetriebe.

Eng verbunden mit der Berufsbildung ist der Schwerpunkt der Qualifikatorischen Mobilitat, dem
7 MalBnahmenarten zugeordnet werden kénnen, die vielfach auf ein ,Upskilling” der Beschéftigten ab-
zielen. Diesem Ziel dienen die Nachqualifizierung, die Qualifikation von An- und Ungelernten und die
betriebliche Weiterbildung. Dazu kommen die Offnung fiir Arbeitslose und Quereinsteiger, die Zertifi-
zierung von Kompetenzen, eine groRere Durchldssigkeit zwischen den Bildungssystemen und die
zielgerichtete Forderung der akademischen Bildung. Schleswig-Holstein ist mit 3 Malknahmenarten
unter diesem Schwerpunkt vertreten. Auch hier ist die Initiative sowohl staatlicher als auch privater
Akteure gefragt.

Als ein eigener Schwerpunkt kann die Gewinnung von auslandischen Beschaftigten angesehen werden.
Die 3 MaRnahmenpakete, alle davon auch in Schleswig-Holstein, weisen groRe Uberschneidungen mit
anderen Schwerpunkten auf, allerdings mit einem besonderen Fokus. Die Anwerbung von Kréften im
Ausland, die Mobilisierung von bereits im Land lebenden Migranten und die Ausbildung junger
Zugewanderter decken ein breites Spektrum potentieller auslandischer Beschaftigter ab. Dabei sind
MaRnahmenarten aller bisher genannten Schwerpunkte relevant, einschlielRlich der groRen Bandbreite
an Akteuren.

Beim letzten Schwerpunkt Arbeitsvermittlung, wo Schleswig-Holstein nicht vertreten ist, geht es um die
Steigerung der Effizienz des Arbeitsmarkts. Ein besseres Matching und ein landeseigenes Fachkrafte-
portal sind die zwei MaBnahmenarten dieses Schwerpunkts, die auf den Abbau von Informations-
defiziten und -asymmetrien zielen und die Instrumente der Bundesagentur fir Arbeit ergdnzen. Hier ist
die Frage zu beantworten, was bei den bestehenden Systemen verbessert werden kann und inwieweit
es sinnvoll ist, dass weitere Akteure mit eigenen Angeboten tatig werden. Letztlich steht die stdrkere
Beriicksichtigung landerspezifischer Bedlrfnisse im Vordergrund.

Ein Zwischenfazit

Die groRRe Zahl an MalRnahmen und Ansatzpunkten zur Fachkraftesicherung und zur SchlieBung von
Arbeitskraftellcken in den deutschen Bundesldndern zeigt, dass es keine simple Blaupause fir die
Bewdltigung der Fachkrafteproblematik gibt. Die zu beobachtende Vielfalt weist auf ein komplexes
Problem und ein breites Spektrum an Losungsmoglichkeiten hin. Vor dem Hintergrund der Vielzahl von
(potentiellen) Engpassberufen und verschiedene Ursachen fir die akuten oder sich anbahnenden
Engpdasse erscheint ein heterogenes MaRnahmenbindel adaquat.

Die in den Bundeslandern am haufigsten vertretenen Malknahmenarten fallen unter die Schwerpunkte
Berufsbildung und Auslandische Beschéftigte. Schleswig-Holstein ist bei diesen und auch bei anderen
MaRnahmenarten, die in der Mehrzahl der Bundeslander zu finden sind, fast durchgehend vertreten.
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Das Bundesland bewegt sich quasi im ,,Mainstream” der Bundeslander und weist keine Malnahmen-
arten auf, die ein Alleinstellungsmerkmal begriinden kénnten.

Die MalBnahmenvielfalt zeigt auch, dass die Bewadltigung der Fachkrafteproblematik keine rein staatliche
Veranstaltung sein kann. Der Staat in seinen unterschiedlichsten Erscheinungsformen — also die
verschiedenen Gebietskdrperschaften und ihre Infrastrukturen u. a. auf dem Arbeitsmarkt, im Bildungs-
wesen und im Bereich der Standortpolitik — ist nur ein ,,Player”. Hinzu kommen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer sowie ihre Vertretungen und Verbande, deren Mitwirkung bei vielen Mallnahmen erforderlich
ist bzw. Effizienzvorteile verspricht. So sollte bei der Durchfiihrung der unterschiedlichen Mallnahmen
das Assignment von Aufgaben die Kompetenzvorteile der Beteiligten widerspiegeln. Die Lésung der
Fachkrafteproblematik erscheint als eine kooperative Veranstaltung, auf der erfolgversprechende Mal3-
nahmen selektiert und im Rahmen einer effizienten Arbeitsteilung koordiniert durchgeflihrt werden
sollten.

5.2 Bewertung von MaBnahmen nach Schwerpunkten

Die Bestandsaufnahme der MaRnahmen zur Fachkraftegewinnung in den Bundesléandern zeigt, dass es
ein breites Spektrum an Stellschrauben mit einer Vielzahl von Akteuren gibt. Die grolse MalRnahmen-
vielfalt macht deutlich, dass es keine einfache Blaupause zur Losung der Fachkrafteproblematik gibt.
Angesichts der weit gestreuten (potentiellen) Engpdsse ware ein eindimensionaler Lésungsansatz auch
nicht vielversprechend. Es kann angenommen werden, dass sich die unterschiedlichen Malnahmen
erganzen, insbesondere wenn es um die Schaffung eines geeigneten Umfelds fiir die Fachkrafteentwick-
lung geht und weniger um engpassspezifische Problemldsungen — gefordert ist in jedem Fall ein Ge-
samtkonzept. Dennoch kann gefragt werden, wie erfolgversprechend einzelne Malknahmenarten nach
bisherigen Erfahrungen sind. Mangels einer unabhangigen systematischen Evaluierung von Malnah-
men im Rahmen von Fachkréfteinitiativen und Gber diese hinaus, kdnnen nur Einzelbewertungen bei
der Selektion erfolgversprechender Losungsansdtze helfen. Nachfolgend werden unter bereits im
Kapitel 5.1 definierten MalBnahmenschwerpunkten bisherige Erkenntnisse aus Literatur und Evaluierun-
gen zusammengetragen.

Wirkung von MalRnahmen nach thematischen Schwerpunkten
(1) Gestaltung der Rahmenbedingungen

Zu den Rahmenbedingungen, die zur Verringerung von Fachkraftellcken beitragen kénnen, gehért auch
die Unterstitzung von Unternehmen und Grindern, die sich u. a. in Beratungsdienstleistungen zeigen
kann. In Schleswig-Holstein bot bis Ende 2023 das vom Land initiierte und unter Nutzung von EU-Mitteln
finanzierte ,Beratungsnetzwerk Fachkraftesicherung” diverser Kammern, Verbdnde und Férderinstitu-
tionen die Beratung kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) an (MWVATT 2022: 3). Informations-
angebote dieser Art dirften eine umso groRere Wirkung entfalten, je starker auf die Problematik im
Einzelfall eingegangen wird und konkrete Problemldsungen vorgeschlagen werden. Inwieweit dies
geschieht und welche Wirkungen daraus resultieren, kann aus der Zahl der beratenen Unternehmen
und der Information, dass fast drei Viertel Anpassungsmaflinahmen nach dem Gesprach ergriffen haben,
nicht geschlossen werden — die Beratung muss nicht notwendigerweise kausal fir eine MalRnahme
sein. Schon eine Lotsenfunktion hatte fir ein KMU, das Uber keine eigene Beratungskapazitat verfugt,
sicherlich einen Mehrwert.

Ahnliches gilt fir ein schon frither ausgelaufenes Unterstiitzungsangebot des Landes zur ,Existenzgrin-
dung aus der Arbeitslosigkeit” mit Coaching- und Qualifizierungsmallnahmen in der Vorgriindungsphase

60



lfW NR. 46| MAI 2024 KIELER BEITRAGE ZUR
k WIRTSCHAFTSPOLITIK

(MWVATT 2022: 4). Eine Orientierung und Vorbereitung durfte hilfreich sein, aber die Zahl der
Teilnehmer, die anschlieRend selbstandig wurde, ist kein wirklicher Erfolgsindikator. Eine Evaluierung
zur Nachhaltigkeit einer Existenzgriindung, sinnvollerweise mit einer Kontrollgruppe ohne Beratungs-
maflnahmen, ware hilfreicher.

Aber auch die Unternehmen selbst missen ihre Rahmenbedingungen den Verdnderungen auf dem
Arbeitsmarkt anpassen: Gerade bei KMUs werden Rekrutierungsschwierigkeiten erkannt, die auf
Schwdchen des Personalmanagements zurickzufihren sind — es fehlt etwa an strategischer
Personalarbeit, Fachwissen und Digitalisierung (Koneberg et al. 2021). So hat die Nutzung digitaler
Rekrutierungs-Kandle, wie Online-Stellenanzeigen ohne Einbindung der Arbeitsagenturen, in Zeiten des
Fachkraftemangels an Bedeutung gewonnen (Stippler et al. 2019). Hier kdnnte Beratung zur Identi-
fikation des individuellen Nachholbedarfs bei der Personalarbeit weiterhelfen. Auch die Vermittiung von
Kooperationen mit Bildungseinrichtungen vor Ort kdnnte Baustein einer zeitgemalken Rekrutierungs-
strategie sein.

Zur Gestaltung von Rahmenbedingungen gehort auch eine Strategiearbeit der Landespolitik, fir die
Projektionen des zukilnftigen regionalen Fachkraftebedarfs und Informationen zu den ungenutzten
endogenen und exogenen Erwerbstatigkeitspotentialen bendtigt werden. Dann ist es moglich, den
Beitrag regionaler Fachkradftepotentiale abzuschatzen und die notwendigen Rahmenbedingungen fir
deren Mobilisierung zu erkennen (Glockner 2023: 3-9). Es kann dann auch bestimmt werden, welchen
Beitrag exogene Potenziale (Zuwanderung aus Inlandsregionen und dem Ausland) und Substitutions-
prozesse (Erhdhung der Arbeitsproduktivitdt durch Innovationen und Prozessorganisation) leisten
sollten. Hier wére die Standortpolitik gefordert, die zur Wettbewerbsfdhigkeit des Landes im Werben
um Fachkréafte und Investoren beitragen misste.

SchlieRlich wird auch untersucht, unter welchen Bedingungen Fachkréftelicken in einzelnen Branchen
geschlossen werden kénnten. So ist der Bereich der Pflege, in Schleswig-Holstein ein Branchenschwer-
punkt der FI.SH, Gegenstand einer Untersuchung von Becka et al. (2023). Hier wird gezeigt, dass durch
Rickkehr ehemaliger Pflegekrafte und durch Aufstockung bisheriger Teilzeitkrafte deutschlandweit
mindestens 300.000 Vollzeitstellen in Kranken- und Altenpflege gewonnen werden kénnten. Daflr
mussten nach einer Umfrage unter ausgestiegenen und teilzeitbeschéaftigten Pflegekraften die Arbeit-
geber die Arbeitsbedingungen anpassen: Verbesserungen bei Personalschlisseln und Arbeitsorgani-
sation sowie eine angemessene Vergltung mit Tarifbindung gehdren neben anderen Randbedingungen
dazu. Dies berUhrt, hier auf eine Branche bezogen, die Frage, wie durch eine héhere Erwerbstatigkeit
der Wohnbevélkerung, Fachkrdfteengpasse gemildert werden kénnen. Dies ist explizit Gegenstand des
folgenden thematischen Schwerpunkts.

(2) Erhbhung der Erwerbstétigkeit

Als eine wirkungsvolle MalRnahme zur Fachkraftegewinnung wird eine hohere Verglitung der Arbeit
gesehen. So argumentieren etwa Fuest und Jager (2023), dass ein Arbeitskraftemangel mit einer
gemessen an der Produktivitat eines Arbeitnehmers zu geringen Entlohnung erklart werden kann. Eine
Lohnerhdhung wiirde die Arbeitskrafte in produktivere Verwendungen lenken, Nachfragelberhdnge
beseitigen und damit auch zu volkswirtschaftlichen Gewinnen fiihren. Wenn Niedriglohnbeschéaftigte
profitieren, wirden gleichzeitig die Lohnungleichheit und die Ausgaben flr Sozialleistungen zurlck-
gehen. Hier sind die privaten Arbeitgeber bzw. die Tarifparteien gefragt. In Bereichen, denen eine
besondere gesellschaftliche Relevanz zugesprochen wird und die sich den Marktkraften teilweise
entziehen, ware der als Arbeitgeber, Besteller oder Regulierer beteiligte Staat gefordert — damit ist
auch die regionale Ebene angesprochen. Etwa in Pflege, Kinderbetreuung oder der Erstellung offent-
licher Guter und Dienstleistungen musste eine wettbewerbsfahige Entlohnung etabliert werden, die
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eine ,Entleerung” dieser Bereiche verhindert. Zusatzlich ist die Politik gefordert, angemessene Rahmen-
bedingungen fur einen starkeren Wettbewerb auf den Arbeitsméarkten zu schaffen — hier steht die
bisherige Arbeitsmarktregulierung des Bundes auf dem Prifstand. Im branchenlUbergreifenden Wett-
bewerb um knappe Arbeitskrafte kann es sich jedenfalls kein Arbeitgeber erlauben, bei der Entlohnung
die Marktsignale zu ignorieren.

Ob eine Tarifbindung ein entscheidender Wettbewerbsfaktor in Zeiten des Fachkraftemangels sein
kann, ist allerdings fraglich. Es kann im Interesse des Arbeitgebers sein, Uber eine Tarifbindung eine
sichere Kalkulationsgrundlage und damit Kostenvorteile zu erhalten. Hinzu kommt der Image-Vorteil
durch standardisierte Lohne und Arbeitszeiten, mit denen man im Wettbewerb um knappe Arbeits-
krafte punkten mochte. Dies fihrt dazu, dass sich auch tarifungebundene Unternehmen an den Flachen-
tarifvertragen orientieren mussen, ein Unterbieten dieser Orientierungsmarke ware fir sie kontra-
produktiv (Fulda, Lesch 2023). Angesichts der Machtverschiebung auf dem Arbeitsmarkt erscheint
daher ein Zwang zur Tarifbindung aus der Zeit gefallen zu — der zunehmende Wettbewerb um Fach-
krafte macht einen solchen Zwang obsolet, ein Tarifvertrag kann vielmehr ein Wettbewerbsfaktor sein.

In von Engpéassen auf dem Arbeitsmarkt gepragte Zeiten passt es wiederum, die Erwerbstatigkeit von
Bevolkerungsgruppen mit bisher unterdurchschnittlicher Erwerbstatigkeitsquote zu férdern. Dazu ge-
hort trotz ihrer zunehmenden Erwerbsbeteiligung weiterhin das Bemihen um Frauen fir einen Einstieg
oder eine Ruckkehr auf den Arbeitsmarkt. Die regionale Beratung von nicht arbeitslosen Berufs-
rickkehrerinnen in Schleswig-Holstein — finanziert von Land und EU, durchgefiihrt durch diverse
Projektpartner — ist flr Frauen sicherlich ein sinnvoller erster Schritt zum Wiedereinstieg (MWVATT
2022: 4). Die Beratung Uber Chancen und Probleme auf dem Arbeitsmarkt kann aber nur weiterhelfen,
wenn Einstiegshirden durch konkrete Angebote Uberwunden werden kénnen. Dies zeigt auch die
Analyse zur Zielerreichung der ,Allianz fUr Fachkrafte Baden-Wirttemberg”, die einen Anstieg der
Erwerbstatigkeit von Frauen feststellt, aber auch auf ungel6ste Probleme hinweist (Hamann, Wapler
2014: 2-3). Das Erwerbsverhalten von Frauen wiirde maRgeblich durch das Vorhandensein von Kindern
gepragt, eine Rickkehr in das Berufsleben wiirde daher hdufig nur in Teilzeit erfolgen. Als ein Hebel fir
die Mobilisierung dieses Arbeitskraftepotentials durch eine verstarkte Vollzeittatigkeit wird daher der
Ausbau von staatlichen und betrieblichen Kinderbetreuungsmoglichkeiten gesehen. Auf staatlicher
Seite wurde dieser Ausbau in letzten Jahren als Konsequenz des Rechtsanspruchs auf Kinderbetreuung
vorangetrieben, seitens der Arbeitgeber kommt die Einrichtung von Betreuungsmoglichkeiten aus
Kostengriinden nur fir groRere Unternehmen infrage, weniger fir KMUs. Fur alle Arbeitgeber greift
allerdings die auch erhobene Forderung nach flexiblen Arbeitszeitmodellen, die den zeitlichen Spiel-
raum fur die Auslibung einer Erwerbstatigkeit erhéhen kdnnen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wird auch durch die Pflege von Angehdrigen berihrt. Es
bestehen zwar staatliche Unterstlitzungsangebote — Anspruch auf berufliche Freistellungen, finanzielle
Leistungen und Kindigungsschutz —, doch bedarf es in vielen Féllen auch des Entgegenkommens des
Arbeitgebers. Insbesondere fiir KMUs besteht die Herausforderung, Uber eine Arbeitszeitflexibilisierung
und gezielte Unterstitzungsangebote pflegenden Angehdrigen eine Beschéaftigung zu ermoglichen
(Volz, Hendrik 2021). Aber auch dieses Entgegenkommen kann als Faktor im Wettbewerb um knappe
Fachkrafte angesehen werden.

Eine weitere Bevolkerungsgruppe mit einem noch nicht ausgereizten Erwerbstatigkeitspotenzial stellen
Altere dar. Daher wird diskutiert, unter welchen Bedingungen die Beschiftigung jenseits der Regel-
altersgrenze (,Silver Worker®) gesteigert werden konnte. Vorteile werden darin gesehen, dass eine
Teilzeitbeschéftigung oder geringfligige Beschéaftigung den innerbetrieblichen Wissenstransfer fordert,
eine Vollzeitbeschaftigung Fachkraftellicken schliefSt. Insbesondere Unternehmen, die an einer recht-
zeitigen Nachfolgeregelung flr die Besetzung eines Arbeitsplatzes gescheitert sind, kénnten sich
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weitere Zeit erkaufen (Pimpertz, Stettes 2020). Hier kdnnte der Gesetzgeber durch eine Vereinfachung
des Kiindigungsschutzes und der Befristungsregeln eine Weiterbeschaftigung erleichtern. Auch Walwei
(2023) nennt Bedingungen fir die ErschlieRBung des Potenzials von Alteren: Dazu zahlt der Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit durch Qualifikation und Gesundheitsférderung. Hier sind Weiterbildungsange-
bote durch Staat und Arbeitgeber sowie eine gute 6ffentliche Gesundheitsvorsorge gefordert. Weiter-
hin mUssten die Arbeitgeber fir attraktive Arbeitsplatze sorgen, wozu die Organisation altersgerechter
Arbeit, der Arbeitsschutz und die Berlcksichtigung von Beschaftigungswiinschen gehdrt. SchlielRlich
sollte die staatliche Regulierung flr Arbeitsanreize sorgen — das betrifft die Ausgestaltung von Arbeits-
losen- und Biirgergeld sowie die schon von Pimpertz und Stettes (2020) angefihrten Befristungsregeln.
SchlieBlich wird auch das Rentenzugangsalter als Stellschraube angefiihrt, wobei mit wachsender
Lebenserwartung auch der Renteneintritt entsprechend spater erfolgen sollte.

Am anderen Ende der Altersskala wird die Mobilisierung von jungen Menschen als Option fir die
Uberwindung von Fachkrafteengpéssen gesehen. Im Fokus stehen dabei junge Erwachsene, die ohne
eine formale Ausbildung eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung als Ungelernte aufgenommen
haben. Davon bleibt langfristig ein Drittel ohne beruflichen Abschluss, so dass eine Qualifizierung dieser
Gruppe einen signifikanten Beitrag zur Fachkraftesicherung leisten konnte. Als Argumente fir eine
Qualifizierung werden die geringe Beschaftigungsstabilitdt, die niedrigeren Einkommen und der be-
grenzte berufliche Aufstieg von Ungelernten genannt (Failt et al. 2023). An dieser Stellschraube kénn-
ten vor allem die Arbeitgeber selbst drehen, die den besten Einblick in die ungenutzten Potentiale ihrer
Beschaftigten haben.

(3) Berufsbildung

An den Arbeitgebern liegt es, die Vorzige einer betrieblichen Ausbildung gegenlber jungen Menschen
deutlich zu machen. Diesbezlgliche Defizite zeigen sich an der Zahl der unbesetzten Ausbildungspladtze
sowie an der Zahl der vorzeitig aufgeldsten Ausbildungsvertrdge. Besonders betroffen sind kleine
Betriebe, der Standort Ostdeutschland und einzelne Branchen wie das Bau- und das Gastgewerbe
(Leber, Schwengler 2021). Die Ausbildungsbetriebe versuchen mit zusatzlichen Sach- und Geld-
leistungen sowie mit Ubernahmegarantien gegenzusteuern. Ergdnzend miissten weitere Akteure einen
Beitrag leisten: Die Schulen, die fur die Ausbildungsfahigkeit sorgen, und die Beratungseinrichtungen
von Arbeitsverwaltungen, Kammern und Verbdnden, die zur beruflichen Orientierung beitragen.

Aber auch gréRere Arbeitgeber sind vom Fachkraftemangel betroffen und sehen sich gleichzeitig einem
tiefgreifenden Strukturwandel gegenUlber, sie haben aber mehr Handlungsmoglichkeiten als KMUs. Von
Harbecke und Mihge (2022) kommt daher der Vorschlag einer strategischen Qualifizierung: Die vom
Arbeitsplatzverlust bedrohten Beschéftigten werden zu den benétigten Fachkraften qualifiziert — ein
interner Arbeitsmarkt befriedigt den Fachkraftebedarf, eine interne Agentur organisiert die gleichzeitige
Fachkrafte- und Beschéftigungssicherung. Die Qualifizierung soll auch akademische Abschlisse er-
moglichen, so dass eine hohe Durchlassigkeit von unterschiedlichen Bildungswegen geschaffen wird.
Dies erhoht wiederum die Attraktivitdt einer Ausbildung oder Beschaftigung in einem Unternehmen.

Ein solcher Ansatz entscharft die Frage nach Ausbildung oder Studium und erleichtert die berufliche
Orientierung. Aber generell kdnnte eine gezieltere berufliche Orientierung im gymnasialen Bereich die
Zahl der Studienabbrecher senken sowie die Chancen und Karriereperspektiven einer dualen Ausbil-
dung sichtbar machen. In diesem Zusammenhang nennen Risius et al. (2017) eine Reihe von Handlungs-
optionen flir Unternehmen: Teilnahme an schulischen Berufsorientierungsangeboten, Schulkoopera-
tionen, Praktikumspldtze und den Einbezug von Eltern und Lehrern. Hier liegt auch ein Aufgabenfeld
von Kammern und Verbanden.
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SchlieRlich wird auch auf der Ebene von Branchenkompetenzfeldern Fachkrdfteengpadssen entgegen-
gewirkt. In Schleswig-Holstein werden fir die von der FI.SH identifizierten Branchenschwerpunkte (s. 0.)
Qualifizierungsmodule zur Weiterbildung der Beschéftigten von unterschiedlichen Projektpartnern
entwickelt (MWVATT 2022: 3—4). Auch diese Initiative kann als ein weiterer Mosaikstein zur Fachkrafte-
entwicklung angesehen werden, von dem vor allem KMUs mit begrenzten eigenen Moglichkeiten
profitieren dirften.

(4) Qualifikatorische Mobilitét

Eng mit dem Schwerpunkt Berufsbildung ist die Qualifikatorische Mobilitdt verbunden. Dazu zahlt u. a.
die Qualifizierung von Quereinsteigern fir Engpassberufe. Der Quereinstieg ist mit einem Berufswechsel
verbunden, der Folge von Arbeitslosigkeit, Unzufriedenheit mit dem bisherigen Beruf oder einen beruf-
lichen Wiedereinstieg ist — Quereinsteiger sind daher in der Regel dltere Erwerbspersonen. Grgic et al.
(2018) analysieren den Quereinstieg fur die Berufsfelder Kindertagesbetreuung und Altenpflege, die
auch zu den Branchenschwerpunkten der FI.SH gehdren. Sie stellen fest, dass es haufig an einer
angemessenen Behandlung von Quereinsteigern, die sich von jungen Auszubildenden schon aufgrund
ihrer Biografie stark unterscheiden, fehlt: Es mangelt an einer Berufsorientierung fir Quereinsteiger mit
Informationen zu Ausbildungs- und Fordermoglichkeiten; die Praxiseinrichtungen ignorieren den Status
als Auszubildende und behandeln Quereinsteiger als vollwertige Arbeitskrafte; die Belastbarkeit von
Quereinsteigern wird falsch eingeschéatzt. Hier liegt es an Schulen und Praxiseinrichtungen fir Verbesse-
rungen zu sorgen, um die Zahl der Ausbildungsabbriche zu reduzieren.

In eine vergleichbare Richtung gehen die Bestrebungen, Gber Teilqualifikationen kurzfristig Fachkrafte-
engpéasse zu Uberwinden: Hierbei wird auf eine vollstandige Berufsausbildung verzichtet und statt-
dessen werden nur die Kenntnisse fiir bestimmte Einsatzgebiete vermittelt. Teilqualifikationen sollen
mit Einkommensvorteilen, Aufstiegsmoglichkeiten und mehr Arbeitsplatzsicherheit einhergehen —
idealerweise sind sie Module flr einen vollstandigen Berufsabschluss. Kandidaten fir eine Teilqualifi-
kation sind meist adltere SGB II-Bezieher mit Berufserfahrung, aber ohne Abschluss. Noack und Mdller
(2023) zeigen zudem, dass Uber ein differenziertes Angebot an Teilqualifikationen regionalen Engpéssen
entgegengesteuert werden kann. Eine Ausdehnung dieses Instruments und die damit verbundene
Finanzierung auf beschéftigte Geringqualifizierte wird als wiinschenswert angesehen. Allerdings ist die
Begrindung fur dieses Instrument, das Warten auf beruflichen Nachwuchs sei keine Option, kritisch zu
sehen. Teilqualifizierte haben zwar grofRere Kenntnisse als Helfer, sie sind aber keine vollwertigen
Fachkrafte. Daflr spricht auch das Ziel, durch das dann wieder zeitaufwendige Sammeln von Teilquali-
fikationen zu einem vollwertigen Abschluss zu gelangen. Und wenn ein Teil der beruflichen Qualifika-
tionen als verzichtbar angesehen wird, liegt eher eine ,Entschlackung” der Berufsordnungen nahe.
Insofern erscheinen Teilqualifikationen fiir die Uberwindung von Engpissen auf einem begrenzten
Anforderungsniveau geeignet und befordern Beschaftigte auf eine qualifikatorische Zwischenstufe, fur
die ein regularer Berufsabschluss nicht in Frage kommt.

Ein ahnlicher Ansatz wird von Kéhne-Finster et al. (2023) verfolgt: Diese identifizieren 16 Berufe, in
denen die Fachkraftellicke durch eine Qualifizierung von an- und ungelernten Helfern reduziert werden
kann. Dazu gehoren insbesondere Verkdufer, Lageristen, Koche, Metallbearbeiter sowie Maler und
Lackierer. Die Qualifizierung wiirde aber von den Strukturmerkmalen der Beschéftigten in den Potenzial-
berufen abhdngen. Fir Altere kime die schon dargestellte Teilqualifikation in Frage, Jiingeren sollte der
Weg zu einer reguldren Ausbildung geebnet werden, Teilzeitbeschéaftigte sollten eine Teilzeit-Ausbil-
dung erhalten und bei auslandischen Beschaftigten wird die Anerkennung ausldndischer Abschlisse
nahegelegt. Flir diesen Ansatz spricht, dass jeder nach seinen Mdglichkeiten zu einer Qualifikation
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gelangen soll. Gleichzeitig wird aber auch deutlich, dass nur ein Bruchteil der mehr als 400 Berufe in
Deutschland dafir in Frage kommt.

(5) Auslandische Beschéftigte

Als ein weiteres Instrument zur Uberwindung von Fachkrafteengpassen wird die Rekrutierung von
Fachkraften im Ausland gesehen. Pierenkemper et al. (2023) sehen aber das Problem, dass die deutsche
Wirtschaft von KMUs gepragt ist, die einer Beschaftigung von auslandischen Fachkraften eher skeptisch
gegenlberstehen. KMUs haben haufig kein eigenes Personalmanagement und keine Erfahrungen mit
internationalen Rekrutierungen. Neben der Auswahl von Fachkraften kommen als Hemmnisse kom-
plizierte rechtliche Regelungen und die aufwendige Anerkennung auslandischer Abschlisse hinzu.
Daher wird die Erleichterung der Informationsbeschaffung fir KMUs durch die Vernetzung unterein-
ander und durch Unterstitzungsangebote vor Ort, etwa durch Kammern, Verbande und Wirt-
schaftsforderung, als Problemldsung gesehen. Allerdings sehen auch Unternehmen, die sich mit der
internationalen Rekrutierung bereits versuchen, die rechtlichen Hirden als relevant an. Aber in dieser
Hinsicht soll ab dem Jahr 2024 die Novelle des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes Erleichterungen
schaffen.??

Die von Pierenkemper et al. (2023) beobachtete weniger ausgepragte Internationalitdt und die
beschrankten Moglichkeiten beim Personalmanagement von KMUs kénnten erkldaren, warum bis 2022
im Deutschlandvergleich in Schleswig-Holstein nur unterdurchschnittlich viele Beschaftigte aus dem
Ausland tatig waren.?* Die Unterstiitzung schleswig-holsteinischer Unternehmen durch Kammern und
Wirtschaftsforderung bei der internationalen Fachkraftegewinnung kann daher einen Beitrag zur
Uberwindung dieser strukturellen Schwéche leisten.

Auch Jansen et al. (2023) sehen ein Potential bei der internationalen Rekrutierung: Die Anwerbung von
auslandischen Auszubildenden fir Engpassberufe. Jedoch stellen sie die Rekrutierung von auslandi-
schen Jugendlichen im Inland in den Vordergrund. Generell beobachten sie, dass die Unternehmen den
Aufbau von Ausbildungsplatzen in Engpassberufen besonders stark vorantreiben. Daher sollten im
Rahmen der Berufsorientierung die besseren Bewerbungschancen in Engpassberufen deutlich kommu-
niziert werden. Im Speziellen sollten gezielt auslandische Jugendliche, bei denen ein grolRes ungenutztes
Potential vermutet wird, von den Unternehmen wegen einer dualen Ausbildung angesprochen wer-
den — am besten in deren sozialen Umfeld. Auch wird auf Forderinstrumente der BA wahrend der Aus-
bildung hingewiesen. Allerdings wird hier ausgeblendet, dass ausldndische Jugendliche auf ihrem deut-
schen Bildungsweg erst zur Ausbildungsfahigkeit gefiihrt werden missen, um solche Chancen ergreifen
zu kénnen.?

23 Siehe dazu Die Bundesregierung (2023). Insbesondere fiir den Gesundheits- und Pflegebereich wird ein gréReres
Potential im Ausland gesehen (Geis-Thone 2020).

24 Zur Struktur der KMUs in Schleswig-Holstein siehe KfW (2024). Im Vergleich zu Deutschland insgesamt waren in
Schleswig-Holstein im Juni 2022 Uber alle Qualifikationsstufen die Anteile der Auslanderbeschéftigung geringer.
Das heifst in Relation der Anteile Schleswig-Holsteins zu Deutschland: Gesamtbeschaftigung: 0,7; Helfer: 0,7;
Fachkrafte: 0,6; Spezialisten: 0,5; Experten: 0,6 (Tabelle A4 im Anhang). Die geringeren Auslanderanteile zeigen
sich sowohl nach Anforderungsniveaus als auch nach Berufsgruppen. Bei Helfern ist der Auslanderanteil mit
24 Prozent in Schleswig-Holstein deutlich héher als der Durchschnitt von knapp 10 Prozent.

25 Auch Hamann und Wapler (2014: 4-5) weisen darauf hin, dass die Chancen auf einen Arbeitsplatz sehr stark
von dem erworbenen Bildungsgrad abhiangen. Uber Aus- und Weiterbildung sollten insbesondere Personen mit
Migrationshintergrund fur den Arbeitsmarkt ertlichtigt werden.
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(6) Arbeitsvermittlung

Generell besteht auf dem Ausbildungsmarkt ein ,,Matching-Problem®, wie Jansen und Hickmann (2021)
darstellen: Einerseits bleiben viele Ausbildungsplatze unbesetzt, andererseits bleibt eine noch groRere
Zahl an Jugendlichen unversorgt. Haufig passen die Berufswinsche nicht mit den angebotenen Aus-
bildungsstellen zusammen. Gerade in den Engpassberufen ist diese Diskrepanz besonders ausgepragt,
wie der Uberdurchschnittliche Anteil der unbesetzt bleibenden Ausbildungspldtze und die vergleichs-
weise geringe Zahl unversorgter Bewerber zeigen. Hinzu kommt, dass in den Engpassberufen die Zahl
der Ausbildungspladtze gestiegen ist, wahrend sie in Berufen ohne Engpésse sank — es liegt damit nicht
an einem fehlenden Interesse der ausbildenden Betriebe an Bewerbern flir Engpassberufe. Daher lautet
auch hier die Empfehlung, die Berufsorientierung starker auf Engpassberufe auszurichten und so das
Interesse der Jugendlichen zu wecken. Letztendlich liegt es aber an den Unternehmen, sich als attraktive
Ausbildungsbetriebe zu prasentieren und dabei auch digitale Formate zu nutzen.

Ein Zwischenfazit

Die Literaturanalyse zu den MaRnahmen zur Fachkraftegewinnung in Deutschland macht deutlich, dass
es an einer systematischen Evaluierung der MaRnahmen fehlt. Die grolRe Zahl an MaRnahmenarten und
MaRnahmen bestatigt, dass es keine Blaupause fir die Uberwindung von Fachkrifteengpéssen gibt.
Vielmehr zeigen die Beitrdge zur Fachkrafteproblematik, dass es einen breit gefacherten Handlungs-
bedarf mit unterschiedlichen Ansatzpunkten gibt.

Neben der grolRen Zahl der Instrumente gibt es eine ebenfalls groRe Zahl an Akteuren auf dem Feld der
Fachkraftegewinnung, die alle aus ihrer Kompetenz und Betroffenheit heraus einen Beitrag zur Uber-
windung von Engpdssen leisten missten. Wenig lberraschend erscheint der Staat in der Literatur als
ein wichtiger , Player”. Es kristallisiert sich heraus, dass der Staat insbesondere im Bildungsbereich die
Voraussetzungen fir die Erlangung der Ausbildungsfahigkeit schaffen und an der beruflichen Orien-
tierung mitwirken sollte. Flr Bevolkerungsgruppen mit nicht ausgeschopftem Erwerbspotenzial sollte
der Staat durch geeignete Rahmenbedingungen die Voraussetzungen fir die Aufnahme bzw. die Aus-
dehnung einer Erwerbstéatigkeit schaffen, indem Beruf und Privatleben leichter miteinander vereinbar
werden. Dies betrifft insbesondere die Kinderbetreuung fir Familien und die Entlastung von
Angehorigen bei der Pflege. Hier wirkt die SchlieBung von Fachkrafteliicken wie ein Hebel fir die
Ausdehnung der Erwerbstatigkeit in anderen Engpassberufen. Weiterer staatlicher Handlungsbedarf
wird bei Anreizen fir die Erwerbstatigkeit von Rentnern und bei Vereinfachungen der Arbeitsmigration
gesehen. Letztendlich ist die Fachkraftepolitik ein Bestandteil der Standortpolitik, da der Wettbewerb
um knappe Fachkrafte international ist.

Allerdings zeigen die ausgewerteten Beitrdage auch, dass die Beteiligung weiterer Akteure unerldsslich
ist, wenn Fachkraftellcken geschlossen werden sollen. So wird in der Literatur auch die Verantwortung
der Arbeitgeber herausgearbeitet, Arbeit und Ausbildung in den Engpassberufen attraktiv zu gestalten
und zielgruppengerecht zu bewerben — gerade bei den Engpassberufen sind die Arbeitgeber gegen-
Uber den Arbeitnehmern in der schwacheren Position.

Trotz eines Nachfrageliberhangs bei vielen Berufen und der damit verbundenen , Marktmacht” liegt es
letztlich auch bei den Arbeitnehmern und Auszubildenden ein angemessenes Malt an beruflicher und
qualifikatorischer Mobilitat zu zeigen. Hier geht es um eine , Work-Life-Balance”, die gleichermaRen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen bertcksichtigt. Gerade KMUs, die fir Schleswig-Holstein
pragend sind, haben bei Personalmanagement, der Herstellung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, Berufsbildung und -orientierung sowie bei der Internationalisierung ihrer Rekrutierung
aufgrund einer relativ knappen Ressourcenausstattung im Vergleich zu groReren Unternehmen nur
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eingeschrankte Gestaltungsmoglichkeiten und bedlrfen der Unterstiitzung durch Dritte. Hier sind als
weitere ,Player” Kammern und Verbande gefragt, um den Unternehmen bei der Uberwindung von
Engpédssen zu helfen und damit auch zu einem besseren Matching auf dem Ausbildungsmarkt bei-
zutragen.

5.3 Die internationale Perspektive

MafRnahmen gegen den Fachkraftemangel in der EU

Auch die EU-Kommission hat anhaltende Arbeitskrafteknappheiten als Problem auf den Arbeitsmarkten
der Mitgliedlander erkannt. Die Grinde daflr unterscheiden sich kaum von denen in Schleswig-
Holstein: Die demografische Entwicklung, die relativ geringe Erwerbsbeteiligung von einzelnen Bevolke-
rungsgruppen, die berufliche Geschlechtertrennung, Engpasse im Zuge der Digitalisierung, die
erwartete zusatzliche Arbeitsnachfrage infolge der griinen Transformation sowie eine unattraktive Ent-
lohnung und schlechte Arbeitsbedingungen in Engpassberufen (EU Commission 2023: 14-17). Vor
diesem Hintergrund wird ein Biindel von Ansatzpunkten zur Uberwindung von Knappheiten auf den
Arbeitsmarkten vorgestellt (EU Commission 2023: 133-134):

e Politikansatze zur Erhéhung des Arbeitskrdfteangebots in ausgewahlten Bereichen: Arbeitsanreize

durch Senkung der Steuerlast auf Arbeitseinkommen, Beseitigung von Arbeitshindernissen durch
eine bessere Kinderbetreuung; Reintegration von Transferbeziehern in den Arbeitsmarkt Uber
Inklusionsbemihungen; Attraktivitdtssteigerung der EU und bessere Zugangsbedingungen fir
Zuwanderer mit ausgewahlten Qualifikationen; Verbesserung des ,Matching-Prozesses” und der
Rekrutierung; Entwicklung von ,,Skills intelligence” fir das Erkennen von Trends und Anforderungen
des Arbeitsmarkts.
Bewertung: Ein institutionalisiertes Monitoring von Arbeitsmarktentwicklungen kénnte die Reak-
tionszeit bei Engpdssen verkirzen und das Moglichkeitenspektrum bei der Gegensteuerung erwei-
tern. Mehr ,Netto vom Brutto” bei den Arbeitseinkommen wirde die Wettbewerbsfahigkeit der
Arbeitgeber erhohen. Beim Monitoring hat das Land eine eigene Umsetzungskompetenz, bei der
Einkommenssteuer der Bund.

e Steuerreformen als Arbeitsanreiz fir die Erwerbstéatigkeit ausgewahlter Bevolkerungsgruppen: Ziel-
gruppenorientierte Steuerreformen statt pauschale Steuerkirzungen, um etwa flr Frauen Teil-
habeanreize zu schaffen.

Bewertung: Steuererleichterungen fir den Zweitverdiener sollen zu einer Ausdehnung der Arbeits-
zeit fihren. Die Kompetenz liegt beim Bund.

e Abbau von Arbeitshindernissen: Ausbau der bezahlbaren Kinderbetreuung zur Erhéhung der Er-
werbstatigkeit von Mittern.
Bewertung: Die Verbesserung der Betreuungsinfrastruktur kénnen Land, Kommunen und Unter-
nehmen steuern.

e Gezielte Arbeitsmigration: Die Anwerbung und Vermittlung von Fachkraften aus Drittstaaten sollten
unterstltzt werden. Flr eine reibungslose Integration sollen Abschlisse anerkannt und eine maR-
geschneiderte Unterstlitzung, etwa Weiterbildung oder Sprachférderung, organisiert werden.
Bewertung: Eine gezielte Fachkrafteeinwanderung soll Arbeitsmarktllicken verringern. Auch hier
haben Land, Kommunen und Unternehmen Handlungsmaoglichkeiten.

e Berufliche Bildung fiir Arbeitssuchende und von Arbeitslosigkeit Bedrohte: Das Matching auf dem
Arbeitsmarkt kann verbessert werden, wenn Arbeitgeber in die Auswahl von voucherfinanzierten

67



KIELER BEITRAGE ZUR NR. 46| MAI 2024 T
WIRTSCHAFTSPOLITIK k} uu WELT

Ausbildungsprogrammen einbezogen werden und dafiir eine Anschlussbeschéftigung zusagen. Die
Erkenntnisse der Arbeitsvermittlung Uber absehbare Engpédsse sollen bei den Ausbildungsange-
boten berlcksichtigt werden.

Bewertung: Eine Berufsforderung von (potentiell) Arbeitslosen auf regionaler Ebene, die Markt-
signale berUcksichtigt und Arbeitgeber einbindet, kann Fachkrafteengpéasse verringern helfen.

Einbeziehung der Tarifpartner: Die Rolle der Tarifpartner bei der Bekdmpfung von Engpéssen,
gerade in Schlisselbranchen, soll gestarkt werden, da diese bei Aus- und Weiterbildung, auch in
Kooperation mit der Arbeitsverwaltung, mitwirken.

Bewertung: Auch auf regionaler Ebene kdnnen die Tarifpartner beteiligt werden.

Eine Analyse von Eurofound (2021: 37-65) zu den Arbeitskrafteknappheiten in den EU-Mitgliedsstaaten
kommt zu einem vergleichbaren Befund und verweist auf die Komplexitdt des Knappheitsproblems.
Quantitative Knappheiten kdnnen einerseits an der Zahl fehlender Arbeitskrafte festgemacht werden,
sodass niedrige Arbeitslosenquoten und eine hohe Zahl offener Stellen kennzeichnend sind.
Andererseits konnen qualitative Arbeitskrafteknappheiten in ausgewahlten Bereichen mit offenen
Stellen und relativ hohen Arbeitslosenquoten einhergehen. Dahinter verbergen sich unterschiedliche
Ursachen, auf die mit unterschiedlichen PolitikmaRnahmen reagiert werden sollte:
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Politikansatz ,,Gewinnung von Arbeitskraften”: (1) Knappheitsursachen: Niedrige L6hne, Auswan-
derung, geringe regionale Wanderung, geringe Einwanderung, unattraktive Arbeit und Arbeits-
bedingungen, falsche Personalpolitik; (2) MalRnahmen: Verbesserung der Entlohnung und der
Arbeitsbedingungen in Engpassbranchen; Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen auch
in der Region (u. a. Blrokratieabbau, Wohnraum, Infrastruktur, 6ffentliche Dienstleistungen); An-
reize/Wertschatzung fir Heimkehrer; aktive Migrationspolitik; verbesserte Rekrutierungsstrategien
auf Unternehmensebene.

Politikansatz ,Aktivierung des ungenutzten Arbeitskraftepotentials und Bindung von Arbeitskraf-
ten”: (1) Knappheitsursachen: Geringe Erwerbstatigkeitquote von einzelnen Bevolkerungsgruppen
aufgrund von Diskriminierung oder mangelhafter Integration; Work-Life-Balance-Konflikte; (2)
Malnahmen: Abbau von Zutrittshindernissen fir Arbeitslose oder Nichterwerbspersonen; zum
Beispiel Zugang zu Betreuungsdienstleistungen, Riicksichtnahme auf gesundheitliche Beeintrachti-
gungen, Anpassung von Arbeitsplatzen fiir Altere oder Beeintrachtigte, Anerkennung auslandischer
Qualifikationen.

Politikansatz ,Verbesserte Nutzung der vorhandenen Arbeitskrafte und Bindung von Arbeits-
kraften”: (1) Knappheitsursachen: Fehlende Anpassung der Ausbildungsstrukturen an Wachstums-
branchen und Strukturwandel, geringe Ausbildungsinvestitionen der Arbeitgeber, schlechte Berufs-
wahl, Mangel der Arbeitsvermittiung, fehlerhaftes Suchverhalten und geringe Weiterbildungs-
investitionen der Arbeitnehmer, frithes Ausscheiden Alterer und Beeintrachtigter wegen zu geringer
Unterstitzung; (2) MalRnahmen: Verbesserung des Matching-Prozesses, etwa durch einen besseren
Informationsaustausch Uber Ausbildungsbedarfe und notwendige Anpassungen der Ausbildungs-
inhalte; SchlieRen von Qualifikations- und Kompetenzllcken insbesondere durch die Starkung der
beruflichen Bildungswege, die Steigerung der Attraktivitdt von beruflichen Qualifikationen und
(dualen) Ausbildungen sowie durch eine hohere Durchlassigkeit zwischen beruflichen und tertiaren
Bildungssystemen; Verbesserung der Arbeitsvermittlung; bessere Vorbereitung der Arbeitnehmer
auf den Wandel am Arbeitsmarkt etwa durch Aus- und Weiterbildung und Berufs-/Karriereberatung;
Vermeidung eines frilhen Ausstiegs aus dem Arbeitsmarkt durch Erhaltung der Arbeitsfahigkeit und
attraktive Rahmenbedingungen.
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Die Fachkraftesituation in Siddanemark

Der Fachkraftemangel in den stddanischen Arbeitsmarktregionen dhnelt der Situation in Schleswig-
Holstein. In der deutsch-ddnischen Grenzregion werden fir die Schwerpunktbranchen Handwerk,
Einzel-, GroR- und AuRenhandel, (Gesundheits-)Pflege, IT und Kommunikation sowie Gastronomie und
Tourismus eine Vielzahl von Berufen genannt, in denen ein Fachkraftemangel auf unterschiedlichem
Qualifikationsniveau herrscht.?® Diese Engpasse spiegeln sich auch in den offenen Stellen der beiden
siiddénischen Arbeitsmarkregionen (Sydjylland und Fyn) wider: Die meisten unbesetzten Stellen finden
sich im Pflegebereich, es folgen Ausschreibungen im Handwerk (u. a. Bau), in akademischen Berufen
sowie in der Erziehungs- und Sozialarbeit (Tabelle A5 im Anhang). Die Engpéasse auf dem sliddénischen
Arbeitsmarkt sind nicht neu, sie zeigten sich bereits in friheren Analysen der Region Syddanmark
(2018). Die Parallelen zwischen den Fachkraftellicken auf dem stddanischen Arbeitsmarkt und der
Engpasssituation in Schleswig-Holstein, die in Kapitel 2 dargestellt wurde, sind offensichtlich.

Das Beispiel der Arbeitsmarktregion Sydjylland zeigt, dass ein zentraler Ansatzpunkt des regionalen
Arbeitsmarktrats zur Bekdmpfung des Fachkraftemangels bei der Koordination und Information liegt.
Im Rahmen einer Dreiparteien-Vereinbarung zwischen Staat, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden
wurde dem Arbeitsmarktrat die Aufgabe Ubertragen, die Kooperation der Akteure im Bereich der
berufsorientierten Erwachsenen- und Weiterbildung zu verbessern. Ziel ist die Forderung des
lebenslangen Lernens und die Verbesserung des Matchings von angebotenen und nachgefragten
Qualifikationen. Konkret geht es zum einen um die Erfassung des Qualifikationsbedarfs und der Weiter-
bildungsmoglichkeiten und zum anderen um die Koordination der Zusammenarbeit von Akteuren wie
den Jobcentern, Arbeitslosenkassen, 6ffentlichen und privaten Unternehmen, Bildungseinrichtungen,
den Sozialpartnern, den Regionen und den Wirtschaftsforderern. Als Handlungsbereiche wurden
ausgewahlt: Wohlfahrt mit Gesundheit und Bildung, Industrie, Transport, der Energiesektor (Ol, Gas,
Erneuerbare) sowie die Gastronomie und Beherbergung. Hinzu kommen ausgewaéhlte Kampagnen-
bereiche, wo noch detaillierter Arbeitskrdftebedarf und Anwerbeprobleme analysiert wurden;
gegenwartig sind dies IT und Robotik sowie Schweillen (De Regionale Arbejdsmarkedsrad 2024). Bei der
Identifikation von Mangelberufen und bei Fragen der Rekrutierung und Qualifizierung kooperiert der
Arbeitsmarktrat Sydjyllands mit den Arbeitsmarktriten in den anderen Regionen Danemarks.?’

Ein Zwischenfazit

Auch auf EU-Ebene wird der Fachkrdftemangel als ein komplexes Problem angesehen, dem unter-
schiedliche Akteure mit einer Vielzahl von MalRnahmen begegnen sollten. Es fehlt nicht nur rein
quantitativ an Arbeitskrdften, sondern in einer wachsenden Zahl von Branchen und Berufen auch an
Beschaftigten mit den benotigten Qualifikationen, so dass immer haufiger ein qualifikatorischer
Mismatch auftritt. Die vor diesem Hintergrund empfohlenen Politikansatze unterscheiden sich prinzi-
piell nicht von der Fachkraftepolitik in Deutschland und Schleswig-Holstein. Zum einen stehen
Vorschlage im Vordergrund, groRere Anreize fir eine Arbeitsaufnahme, Ausweitung der Erwerbs-
tatigkeit oder Zuwanderung durch knappheitsgerechte Einkommen und arbeitnehmerfreundliche
Rahmenbedingungen zu schaffen. Zum anderen geht es um eine knappheitsgerechte Qualifizierung der
Erwerbspersonen. Damit wird sehr deutlich, dass nicht nur der Staat einen Beitrag zur Problemldsung
leisten sollte, sondern auch Anbieter und Nachfrager von Arbeit auf Knappheitssignale reagieren und
sich den wandelnden Arbeitsmarktbedingungen anpassen missen. In dieser Rollenverteilung sollte der

26 Sjehe dazu im Detail: Work in DE-DK (2024).

277u den Arbeitsmarktinstitutionen Danemarks und deren Arbeitsteilung siehe etwa DA, FH and Ministry of
Employment (2021) und Ziegler und Muller-Riedlhuber (2020: 23-50).
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Staat Arbeitseinkommen entlasten und die notwendige Infrastruktur in den Bereichen Bildung und
Betreuung weiterentwickeln. Hier waren auch die deutschen Bundeslander gefragt, die insbesondere
bei der Infrastruktur Gestaltungskompetenzen haben. Deutlich wird, dass es auch auf europaischer
Ebene keine Blaupause und kein ,Leuchtturm-Instrument” fir die Bekampfung des Fachkraftemangels
gibt, sondern nur ein breites MaRnahmenbiindel und die Einbindung einer Vielzahl von Akteuren Erfolg
verspricht.

Nordlich der Grenze Schleswig-Holsteins in Sidddnemark wird bei einer vergleichbaren Problemsitu-
ation offensichtlich das Zusammenspiel unterschiedlicher Akteure auf dem regionalen Arbeitsmarkt als
entscheidend fur die Entwicklung von Problemlésungen angesehen. Es geht um die Identifikation von
Knappheiten, die durch vorausschauende QualifizierungsmalRnahmen und Rekrutierungsstrategien
Uberwunden bzw. verhindert werden sollen. Die Koordination der MaRnahmen hat in Danemark ein
besonderes Gewicht erhalten. Eine interregionale Vernetzung der Handelnden vor Ort erganzt als ein
weiterer Faktor die Fachkraftestrategie. Damit ergeben sich auch Schnittstellen zu Schleswig-Holstein,
die Uber die bisherigen Ansatze zur Schaffung eines integrierten Arbeitsmarkts in der Grenzregion
hinausgehen kénnten. Ungleichgewichte auf regionalen Teilmarkten konnten durch ein grenziber-
schreitendes Matching leichter Gberwunden werden. Aber selbst bei vergleichbaren Engpéassen beid-
seits der Grenze konnte ein integrierter Arbeitsmarkt hilfreich sein, wenn ,kritische Massen” bei
Vermittlung sowie Aus- und Weiterbildung entstanden, die das arbeitsmarkpolitische Moglichkeiten-
spektrum auf beiden Seiten erweitern. Dies wirde die Attraktivitat der gemeinsamen Arbeitsmarkt-
region erhohen und Klebeeffekte bei den einheimischen Auszubildenden, Absolventen und Fachkréaften
fordern. Dartber hinaus ist ein groBerer, grenzenloser Arbeitsmarkt nach aulSen sichtbarer und attrak-
tiver, was die qualifizierte Zuwanderung erleichtert.

5.4 Ansatzpunkte fur MaBnahmen vor dem Hintergrund der Projektions-
ergebnisse

Wichtige Hinweise darauf, in welchen Bereichen MaRnahmen zur Linderung des zu erwartenden Fach-
kraftemangels besonders wirksam sein kédnnten, liefern die in Kapitel 4 dargestellten Projektionen.

5.4.1 Arbeitskraftelicke als Fachkraftellicke

Nach dem Basisszenario (s.o. Kapitel 4.1) ist in Schleswig-Holstein bis zum Jahr 2035 mit einer Arbeits-
kraftellicke von 326.799 Personen zu rechnen. Das bedeutet gegenliber der gegenwartigen Situation im
Jahr 2022 eine Zunahme um 292.734 Personen (Gesamtarbeitskraftellicke in 2022: 34.065 Personen).
Es gib also allen Grund, Gber Abhilfe nachzudenken.

Viele Beobachter, darunter beispielsweise das arbeitgebernahe Institut der Deutschen Wirtschaft,
sorgen sich gegenwartig vor allem vor Engpéassen bei IT-Experten und anderen Hochschulabsolventen
in den sogenannten MINT-Studiengdngen (Plinnecke 2023). Die Ergebnisse weisen dagegen in aller
Deutlichkeit darauf hin, dass in Zukunft rein quantitativ vor allem ein Fachkrdftemangel und kein
Akademikermangel zu erwarten ist. Die Projektionen im Basisszenario weisen fur das Jahr 2035 einen
Fachkraftemangel von gut 200.000 Personen aus. Das macht immerhin einen Anteil von zwei Dritteln
des gesamten projizierten Arbeitskraftemangels aus. Diese Zahlen stellen das Bestreben, die Ab-
solventenzahlen in den MINT-Studiengdngen zu steigern, keineswegs in Frage, da insbesondere diese
akademischen Absolventen — gerade auch vor dem Hintergrund des demografischen Wandels —
bedeutsam fir die Innovationsfahigkeit sind. Aber sie belegen doch recht eindeutig, dass der Schwer-

70



lfW NR. 46| MAI 2024 KIELER BEITRAGE ZUR
k WIRTSCHAFTSPOLITIK

punkt zur Linderung des Arbeitskrdaftemangels eher in der beruflichen als in der akademischen
Ausbildung oder zumindest in verbundenen Angeboten liegen sollte.

In manchen Bereichen ist der Staat direkt gefordert, seine Aktivitdten zur Fachkraftegewinnung zu
steigern, da er hier einen substantiellen Anteil der Arbeitskraftenachfrage selbst generiert. Dies gilt vor
allem fir das Gesundheits- und Sozialwesen. Zwar gibt es in diesem Bereich vielféltige privatwirt-
schaftliche Akteure, aber der Staat hat groRRen Einfluss auf die Einnahmenentwicklung etwa im Gesund-
heitswesen (Festlegung von Fallpauschalen, Investitionsfinanzierung im Klinikbereich, Verhandlungen
mit Pharma-Unternehmen und kassenarztlichen Vereinigungen) oder im Bereich der Kinderbetreuung
(wo die zahlreichen privaten Trager nach dem Subsidiaritatsprinzip ihre Ausgaben weitgehend vom
Staat erstattet bekommen). Die Bilder der Pflegekrafte, die im Zuge der Corona-Krise nicht nur 6ffentlich
beklatscht, sondern vor allem besser bezahlt werden wollten, sind noch in lebhafter Erinnerung.

Der Staat ist auch gefordert, Fehlanreize durch staatliche Transfers zu vermeiden. So sollte er generell
darauf achten, nicht Gber Transferleistungen, wie dem Blrgergeld, das Lohnabstandsgebot zu verletzen
und damit Anreize zur Aufgabe bzw. Verringerung einer Erwerbstatigkeit zu schaffen. So verringert etwa
eine Erhohung des Blrgergelds den Lohnabstand und reduziert grundsatzlich die Anreize, eine Arbeit
aufzunehmen oder auch sich durch Aus- oder Weiterbildung zu qualifizieren. Da aber die zu erwartende
Arbeitskraftellcke in Schleswig-Holstein in erster Linie eine Fachkraftellcke ist, wie die vorgelegten
Projektionen zeigen, durften die negativen Anreizwirkungen bezlglich des ersten Aspekts eher schwach
ausfallen. Denn erstens dirfte der Anteil der Fachkrafte unter den Blrgergeldempfangern relativ gering
sein und zweitens sollte der Lohnabstand bei Fachkrédften ausreichend groR sein, um eine Beein-
trachtigung der Arbeitsanreize zu vermeiden.

Dennoch ist eine bessere Bezahlung sicherlich eine wichtige, aber keineswegs die einzige erfolgver-
sprechende Strategie. Auch die Ausbildungsgdnge kénnten so reformiert werden, dass die entspre-
chenden Berufe fir mogliche Bewerber attraktiver werden. SchlieRlich sollten die Management- und
Verwaltungsstrukturen nicht tabu sein, wenn sie beispielsweise Kliniken daran hindern, sich sachgerecht
zu spezialisieren. Und im Bereich der Kinderbetreuung kénnte ebenfalls durch eine kritische Uber-
arbeitung der formalen Berufsanforderungen versucht werden, mehr Fachkrafte flr diese Bereiche zu
gewinnen.

Weitere Branchenschwerpunkte des zu erwartenden Fachkraftemangels wurden fiir das Baugewerbe
und den Handel identifiziert. Hier liegen die Gestaltungsmoglichkeiten zur Erhéhung der Attraktivitat
dieser Berufe in allererster Linie bei den Arbeitgebern. Gerade fiir die mittelstandische Wirtschaft, die
in Schleswig-Holstein traditionell eine wichtige Rolle einnimmt, kommt dabei den Kammern und
Verbdnden eine besondere Verantwortung bei der Unterstlitzung privater Arbeitgeber zu. Alle diese
Aktivitdten kénnten und sollten durch eine Entbilrokratisierung und Vereinfachung staatlicher Rege-
lungen (Berufsordnungen, Anerkennung von Berufsabschlissen, Zulassungsverfahren etc.) flankiert
werden.

5.4.2 Mobilisierung zusatzlicher Arbeitskrafte

Die Alternativszenarien, in denen verschiedene Grundannahmen aus dem Basisszenario variiert
wurden, sind besonders geeignet, um beurteilen zu kénnen, wie und wo FérdermaRnahmen — o6ffent-
licher oder privater Natur — besonders wirksam sein kénnten (s. o. Kapitel 4.2 und 4.3).

Da ein wesentlicher Teil des zu erwartenden Arbeitskraftemangels auf den demografischen Wandel
zurickzufihren ist, liegt es nahe, in diesem Umfeld nach Ldsungen zu suchen. Ein Ansatzpunkt daftr
ware es, den Eintritt moglichst vieler Erwerbstéatiger in die Altersrente in ein héheres Lebensalter zu
verschieben. Wenn es gelingen sollte, das Renteneintrittsalter um ein Jahr zu erhéhen und damit die
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Erwerbsquoten von Personen Uber 60 Jahren bis zum Jahr 2035 spiirbar ansteigen zu lassen, kdnnte
nach den Projektionen der Arbeitskraftemangel deutlich reduziert werden, und zwar schatzungsweise
um ungefahr 31.300 Personen.

In vielen Unternehmen ist diese wichtige Stellschraube langst erkannt, wahrend die Politik in Deutsch-
land gerade in der jingeren Vergangenheit einen kréftigen Salto rickwarts vollzogen hat. Nach den
Projektionen wirde der Arbeitskrdaftemangel in Schleswig-Holstein bis zum Jahr 2035 gegeniiber dem
Basisszenario um 31.700 Personen (bzw. um 10 Prozent) zunehmen, wenn das reale Renteneintrittsalter
ein Jahr friher sein wirde. Die Weichenstellungen in der Rentenpolitik sind natirlich in erster Linie
Bundessache, aber auch ein Bundesland wie Schleswig-Holstein kann sein Gewicht in die politische
Auseinandersetzung einbringen — nicht zuletzt Gber den Bundesrat und den Verbund der nord-
deutschen Lander.

Ein erhebliches Fachkraftepotential bieten auch die Erwerbquoten von Frauen, die zwar tendenziell
ansteigen, aber immer noch deutlich unter den Quoten von Méannern liegen. Hier schlummert ein
zusatzliches Arbeitskraftepotential, das einen sogar groBeren Effekt als eine Reform des Renten-
eintrittsalters aufweist.

Zusatzlich sollte dabei die Erwerbsbeteiligung von Migrantinnen in den Blick genommen werden. Nach
den Ergebnissen der oben erwdhnten IAB-SOEP-Befragung liegt die Erwerbsquote von Frauen, die bis
2018 als Gefliichtete nach Deutschland gekommen sind, bei 17 Prozent, bei den geflichteten Mannern
dagegen bei 70 Prozent (Fendel 2023). Hier dirfte das Thema Kinderbetreuung besonders relevant sein,
da Migrantinnen im Durchschnitt mehr Kinder haben als deutsche Frauen.

Die Diagnose, dass der kiinftige Arbeitskrdaftemangel eher ein Fachkrdaftemangel als ein Akademiker-
mangel sein wird, dirfte langerfristig auch zu einer Anpassung der Berufs- und Karriereentscheidungen
Jingerer fihren. Geférdert werden kénnte eine frihzeitige Weichenstellung durch bessere Informa-
tionen darUber, wie sich die relativen Gewichte in den Einkommensperspektiven verschieben. Schon
heute ist ein Hochschulstudium langst keine Freikarte flr ein hohes Lebenseinkommens mehr. Und
schon heute ist zu beobachten, dass sich immer mehr Jingere fir eine duale Berufsausbildung anstatt
fUr ein Hochschulstudium entscheiden. Auch das verstarkte Interesse an Arbeitsplatzen flir Werkstu-
denten weist in diese Richtung.

Die Gruppe der Helfer ist dagegen einem immer stdrkeren Rationalisierungsdruck in der Wirtschaft
ausgesetzt. Deshalb wurde ein Alternativszenario berechnet, in dem der Anteil Geringqualifizierter an
allen Arbeitskraften in Schleswig-Holstein bis zum Jahr 2035 um die Halfte zurlickgeht und die
betreffenden Personen weitgehend in den Facharbeiterbereich wechseln. Aus individueller Sicht der
jeweiligen Arbeitskrafte ware das ein dullerst erwdgenswerter Schritt. Fir die Entwicklung der Fach-
kraftellicke insgesamt waren die Konsequenzen allerdings eher gering.

Der Beitrag, der von auslandischen Zuwanderern bei der Linderung des Fachkraftemangels geleistet
werden kann, hangt zunachst einmal stark davon ab, aus welchen Motiven heraus die Zuwanderer nach
Schleswig-Holstein kommen. Bei Zuwanderern aus anderen Industrielandern dirfte die Aussicht auf die
Aufnahme einer attraktiven Erwerbstéatigkeit die zentrale Motivation darstellen. Sie werden also auch
kurzfristig schon zur Verringerung der Facharbeiterliicke beitragen.

Bei Geflichteten ist die Motivation deutlich anders, insbesondere dann, wenn sie aus Kriegsgebieten
nach Deutschland kommen. Sie haben zunadchst andere Prioritaten als die Arbeitsaufnahme, so dass
insbesondere in den ersten drei Jahren nach Ankunft in Deutschland ihre Erwerbsbeteiligung recht
niedrig ausfallt.
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Ein zentrales Hemmnis fir die Arbeitsmarktintegration der Geflichteten stellen haufig ihre geringen
Sprachkenntnisse dar. Hier liegt sicherlich ein Schlissel, um zu erreichen, dass der starke Zustrom an
Gefliichteten nach Schleswig-Holstein (wenn schon nicht kurzfristig, aber zumindest auf langere Sicht)
einen signifikanten Beitrag zur Reduzierung der Fachkraftellcke leisten kénnte. Auf der Landesebene
kommen dafir verschiedene Verbesserungen im Bereich der Sprachférderung in Frage. Nach Aussagen
der Robert-Bosch-Stiftung ist beispielsweise die Qualitat der Sprachkurse im Rahmen des DaZ (Deutsch
als Zweitsprache) durchaus verbesserungsfahig (vgl. Kuhn 2023).

Dariber hinaus stellt sich die Frage, wie der Kita-Besuch von Kindern aus nicht-deutschsprachigen
Haushalten erhoht werden kann. Da es im Gegensatz zur allgemeinen Schulpflicht keine allgemeine Kita-
Pflicht gibt (und wohl auch nicht geben sollte), werden entsprechende MalRnahmen vorrangig Gber
finanzielle Anreize laufen missen.

Zur Forderung der Erwerbsmigration durfte der Abbau blrokratischer Hirden bei der Arbeitsaufnahme
von zentraler Bedeutung sein. Zu hoffen ist, dass die im August 2023 erfolgte Novellierung des Fach-
krafteeinwanderungsgesetzes hier Abhilfe schafft. Diese Gesetzesdnderungen sind teilweise bereits im
November 2023 in Kraft getreten; ihr GrofSteil wird allerdings am 1. Méarz 2024 in Kraft treten. Diese
Anderungen werden sicherlich eine gewisse Zeit bendtigen, bis sie ihre volle Wirksamkeit entfalten, aber
sie gehen ohne Zweifel in die richtige Richtung.

5.4.3 Die Rolle neuer Technologien

Es ist eine Binsenweisheit, dass ein Tischtuch nicht langer wird, wenn Personen von verschiedenen
Seiten daran ziehen. Je besser es beispielsweise einer bestimmten Branche gelingt, ihre Attraktivitat fir
Fachkrafte zu steigern, desto groBer konnte die Fachkraftellicke in anderen Branchen ausfallen. Deshalb
kommt der Entwicklung neuer Technologien, die zumindest teilweise die Arbeitsaufgaben von Fach-
kraften Gbernehmen konnen, eine in der 6ffentlichen Debatte stark unterschatzte Schlisselrolle zu.
Konkrete Aussagen dazu setzen allerdings konkrete Vorhersagen Uber die kinftige technologische
Entwicklung voraus.

Die Erfahrungen mit Technikprognosen sind aber alles andere als ermutigend. So wurde in den 1920er
Jahren, als Henry Ford das Fliekband erfunden hatte und mit dem Modell T ein relativ preiswertes
Automobil entwickelt hatte, die Zukunft des Automobils immer noch eher als Nischenprodukt gesehen.
Ahnlich erging es dem Fernsehen, dessen Verbreitung und gesellschaftliche Bedeutung bis weit in die
1950er Jahre hinein véllig unterschatzt wurde, obwohl die grundlegenden technischen Entwicklungen
allesamt schon weitaus friiher geleistet worden waren.

Dass technologischer Fortschritt nicht zwangslaufig zu einer vermehrten Nachfrage nach Fachkraften
fihren muss, zeigt sich gegenwartig etwa im Automobilbau. Ein Elektro-Auto bendétigt erheblich weniger
mechanische Komponenten als ein Verbrenner-Auto, so dass in Zukunft die Nachfrage der Automobil-
industrie nach Fachkraften deutlich zurtickgehen kénnte. Und in der Bauwirtschaft, die in der Analyse
als Schwerpunktbranche des kiinftigen Fachkraftemangels identifiziert wurde, wird heute schon mit 3D-
Druck experimentiert, der den Hochbau revolutionieren kdonnte. Selbst im Flugzeugbau bei der Airbus
SE ist der 3D-Druck schon seit zehn Jahren angekommen.

Heute steht vor allem die Entwicklung der Kinstlichen Intelligenz (KI) im Zentrum der technologischen
Debatte. Der Siegeszug von Chat-GPT und anderer sogenannter , Large Language Models” (LLM) haben
die Erwartungen befllgelt, nach denen der Arbeitskraftebedarf kinftig splrbar zurlickgehen konnte.
Besonders pointiert wird diese Sichtweise von Elon Musk vertreten, der in einer 6ffentlichen Diskussion
mit dem britischen Premierminister Rishi Sunak die Position vertrat, KI wirde menschliche Arbeit in
Zukunft komplett Uberflissig machen. ,Es wird ein Punkt kommen, an dem man keine Arbeit mehr
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braucht — man kann eine Arbeit haben, wenn man sie zur personlichen Befriedigung haben will, aber
die Kl wird alles erledigen” (Muhlauer 2023).

Diese Sichtweise erscheint derzeit noch ein wenig utopisch, aber sie zeigt zumindest Wege auf, wie dem
Fachkraftemangel auch von Seiten der Arbeitsnachfrage begegnet werden kénnte. Konkrete Uberlegun-
gen dazu werden derzeit unter anderem von der Deutschen Bahn angestellt, wo die Lokflhrer-Streiks
in der jiingeren Vergangenheit ein Ubriges getan haben, die Suche nach technologischen Lésungen fiir
den Fachkraftemangel anzuregen. Darlber hinaus sollte die Technikgeschichte lehren, dass es schon
heute Technologien geben kénnte, die von vielen noch gar nicht wahrgenommen wurden, die aber
durchaus das Potential in sich bergen, kiinftige Fachkrafteliicken deutlich geringer ausfallen zu lassen
als heute beflirchtet. Etwas mehr Vertrauen in den Erfindergeist jlingerer Generationen kénnte nicht
schaden. Zu den aktuellen Perspektiven des Potentials neuer Technologien zur Linderung des Fach-
kraftemangels siehe das nachfolgende Kapitel 5.4.4.

5.4.4 Digitalisierung und Automatisierung (,Arbeit 4.0%)

Es steht auller Frage, dass die Digitalisierung zu einer Verminderung der Fachkraftellcke beitragen kann,
wenn es Unternehmen gelingt, einzelne Tatigkeiten ihrer Fachkrafte durch Computer und Maschinen
zu unterstltzen oder gar zu substituieren. Insbesondere Routinetdtigkeiten kénnten im Zuge einer
zunehmenden Digitalisierung mehr und mehr durch computergesteuerte Maschinen und Ablauf-
prozesse ersetzt werden.

Einen ersten Ansatz zur groben Abschatzung der Auswirkungen von Digitalisierung und Automatisierung
auf die zu erwartende Arbeitskraftellicke bieten die Arbeiten des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) zu den Substituierbarkeitspotentialen auf dem Arbeitsmarkt und hier insbesondere die
einschlagigen periodischen Analysen fir Schleswig-Holstein. In ihrer Studie zur Entwicklung des Substi-
tuierbarkeitspotentiale in Schleswig-Holstein nutzen Buch und Stéckmann (2021) berufskundliche
Informationen aus der Datenbank BERUFENET der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) zur detaillierten
Analyse der anfallenden Aufgaben, der verwendeten Arbeitsmittel und der Ausgestaltung der Arbeits-
bedingungen in ca. 4.000 Kernberufen. Basierend auf dieser Grundlage werden dann die zentralen
Tatigkeiten in einem Beruf ermittelt, und es wird analysiert, welche Anforderungen des Berufes vollum-
fanglich automatisiert durchgefiihrt werden konnen. Diese Anforderungen werden als Routinetétig-
keiten definiert. In einem letzten Schritt wird dann das Substituierbarkeitspotential eines Berufes als
Anteil der Routinetatigkeiten an den gesamten Kerntéatigkeiten in einem Beruf ermittelt (Buch und
Stockmann 2021: 11-12). Berufe mit einem Anteil der Routinetatigkeiten von mehr als 70 Prozent
werden als hoch substituierbar eingestuft.

Buch und Stéckmann kommen in ihrer empirischen Analyse zu dem Ergebnis, dass insgesamt 306.900
sozialversicherungspflichtige Beschaftigte in Berufen mit einem hohen Substituierbarkeitspotential tatig
sind, davon 225.300 in Fachkraftberufen und 60.700 in Helferberufen. Bei der Einordnung dieser
Ergebnisse mit Blick auf die fiir 2035 zu erwartende Fachkraftellcke ist zundchst zu beachten, dass die
Struktur der theoretisch substituierbaren Beschaftigten nicht zwangslaufig der Struktur der in der
Fachkréaftellcke erfassten Beschaftigten entsprechen muss. Es ist nicht ausgeschlossen, dass hinsichtlich
der Qualifikation und der Berufserfahrung der in beiden Gruppen erfassten Arbeitskraften in Teilen ein
,Mismatch” vorliegt. Hierauf deutet zum einen eine auf die Substituierbarkeitsstudien des IAB
aufbauende Analyse des Instituts der deutschen Wirtschaft hin. BuRmann und Seyda (2016) Gbertragen
den Substituierbarkeitsindex des IAB auf die Ebene der Engpassberufe in Deutschland und zeigen, dass
lediglich 20 der 95 Engpassberufe ein hohes Substituierbarkeitspotenzial von mehr als 70 Prozent der
anstehenden Téatigkeiten aufweisen. Zum anderen fallen einige der Berufsgruppen mit der nach unserer
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Projektion grofRten zu erwartenden Arbeitskraftellicke bei Buch und Stéckmann (2021) in Wirtschafts-
abschnitte, die einen vergleichsweise geringen Anteil an Berufen mit einem hohen Substituierbarkeits-
potential aufweisen. Zu diesen Wirtschaftsabschnitten zahlen insbesondere das Gesundheits- und
Sozialwesen (Anteil Berufe mit hohem Substituierbarkeitspotential: 8,9 Prozent), der Bereich Erziehung
und Unterricht (7,1 Prozent) und das Gastgewerbe (5,7 Prozent).

AulRerdem ist zu beachten, dass die Studien zum Substituierbarkeitspotenzial von einem technisch
maximal moglichen Potential der Digitalisierung und Automatisierung ausgehen. Dieses dirfte jedoch
vor allem von kleineren und mittleren Unternehmen aus finanziellen, organisatorischen und per-
sonellen Grinden kaum auszuschopfen sein. Darlber hinaus ist davon auszugehen, dass eine an-
nahernde Ausschdpfung des Substituierbarkeitspotenzials sowohl in kleineren als auch in groRReren
Unternehmen ein langfristiger Prozess ist, der den Zeithorizont der vorliegenden Studie weit Uber-
schreiten dirfte. Engels (2023) zeigt, dass sich in den letzten Jahren der Anteil der Unternehmen mit
stark digitalisierten Prozessen nur noch geringfligig erhoht hat und zahlreiche Branchen in der digitalen
Entwicklung noch einen deutlichen Nachholbedarf haben. Dies ist auch hinsichtlich der kinftigen
Implementierung von Techniken der Kinstlichen Intelligenz (KI) von groRer Bedeutung, da die Digitali-
sierung eine wesentliche Grundlage fir KI-Anwendungen darstellt (Engels 2023: 527).

Vor diesem Hintergrund ist davon auszugehen, dass die Digitalisierung und Automatisierung zwar einen
durchaus splrbaren Beitrag zur Verminderung der zu erwartenden Arbeitsmarktlicke bis zum Jahr 2035
leisten kann, der aber weit hinter dem AusmaR des theoretischen Substituierbarkeitspotenzials zurtick-
bleiben wird.

5.4.5 Die Auswirkungen einer 4-Tage-Woche auf die Fachkraftelicke

Eine 4-Tage-Woche mit verbundener Arbeitszeitverklrzung verringert das Angebot an Arbeitsstunden
und koénnte so die Fachkraftelliicke grundsatzlich vergréoRern. Allerdings zeigt eine einschlagige inter-
nationale Studie zu den Auswirkungen der versuchsweisen Einflihrung einer 4-Tage-Woche (mit Lohn-
ausgleich) in den Vereinigten Staaten und Irland sowie einigen anderen Landern, dass eine Verklrzung
und gleichzeitige Verteilung der Arbeitszeiten auf vier Tage die Arbeitsproduktivitdt erhdhen kénnen
(Schor et al. 2022). So meldete eine Mehrzahl der an den Versuchsprojekten beteiligten Unternehmen
einen Anstieg der Umsatze sowohl innerhalb der Versuchsperiode als auch gegentber den Vorjahren,
was zumindest auf eine Erhdhung der Arbeitsproduktivitdat hindeutet. Dies wiirde die Vermutung
bestdtigen, dass eine besser an die personlichen Bedurfnisse angepasste Lange und Verteilung der
wochentlichen Arbeitszeit die Arbeitsmotivation erhohen und den Krankenstand verringern konnte.

Es ist jedoch nicht ausgeschlossen, dass dieser positive Effekt auf die Arbeitsmotivation lediglich
kurzfristiger Natur ist und nach langerer Gewdhnung an die verbesserte , Work-Life-Balance” wieder
abnimmt. Darlber hinaus gibt die Studie von Schor et al. (2022) keine ausreichenden Hinweise darauf,
ob die erzielte Erhohung der Arbeitsproduktivitat ausreichend ist, die geringeren wochentlichen Arbeits-
zeiten zu kompensieren. So erfordert der Ausgleich einer Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit
um 20 Prozent eine Erhohung der Arbeitsproduktivitdat um 25 Prozent. Ein solch starker Anstieg der
Arbeitsproduktivitat in Deutschland ware duRerst ungewohnlich, da sich hier die Stundenproduktivitat
im Durchschnitt der letzten 20 Jahre lediglich um 0,8 Prozent erhoht hat (Hammermann und Schéafer
2023).

Einen groReren Aufschluss Gber die tatsdchlichen Auswirkungen einer 4-Tage-Woche mit verringerter
Arbeitszeit konnte der im Februar 2024 in Deutschland gestartete Modellversuch in 50 ausgewdhlten
Unternehmen erlauben (Hammermann und Schéfer 2023). Sollten die Ergebnisse dieses Modellver-
suchs vor allem mit Blick auf die Arbeitsproduktivitat positiv ausfallen, ware dies jedoch nicht zwangs-
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laufig ein Pladoyer flr eine starre Arbeitszeitverkirzung innerhalb einer Branche oder gar Uber alle
Branchen hinweg. Starkere Effekte auf die Erwerbsbeteiligung, insbesondere von Frauen und Alteren,
wirde eine persdnliche Flexibilisierung der Arbeitszeit und ihrer Verteilung tGber die Woche bewirken,
die es ermoglichen wirde, die Arbeitszeit und ihre Verteilung an die wechselnden Bedurfnisse im Zuge
eines Erwerbslebens anzupassen. Hier ist die Arbeitgeberseite gefordert, flexible Arbeitszeitmodelle
anzubieten.

5.5 Evaluierung und Steuerung von MaBnahmen uber arbeitsmarkt-
relevante Kennzahlen

Um gegebenenfalls rechtzeitig mit politischen MalRnahmen eingreifen zu kdbnnen, bietet es sich an, die
Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt regelmaliig zu beobachten. Fir diesen Zweck gibt es hilfreiche
Angebote, wie beispielsweise den Arbeitsmarktmonitor (https://arbeitsmarktmonitor.arbeitsagentur.de/)
oder die Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit. Uber den Arbeitsmarktmonitor kénnen fiir die
einzelnen Bundeslander allgemeine Kennzahlen zum Arbeitsmarkt, zur demografischen Entwicklung,
Wirtschaft und Soziales sowie Bildung eingesehen werden. Wie bereits in Kapitel 2 erldutert, bietet die
Engpassanalyse einen Uberblick tiber wichtige Engpassindikatoren nach Berufsgruppen, wie beispiels-
weise Vakanzzeiten, berufsspezifische Arbeitslosenquote, Veranderung des Anteils sozialversicherungs-
pflichtiger Beschéaftigung von Auslandern, Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit und Entwicklung der Entgelte.
Zusatzlich ist es wichtig Kennzahlen zu betrachten, die Aspekte abdecken, die durch politische MalRknah-
men im Land verandert werden kénnen. Im Folgenden werden ausgewahlte mogliche Kennzahlen vor-
gestellt, die sich zur Evaluierung der groRten ,Stellschrauben” zur Verringerung der Arbeitskraftellcke
verwenden lassen. Tabelle 12 stellt exemplarisch ausgewahlte Kennzahlen dar, die fir ein Monitoring be-
ricksichtigt werden kdnnten.

Ein erster Fokus liegt auf der Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen. Hierbei
stellen die Erwerbstatigenquoten von Personen Uber 55 Jahren einen wichtigen Indikator dar. Daten zur
Erwerbstatigkeit nach Altersgruppen stellt die BA zur Verfligung. Dariber hinaus sind Informationen zur
beruflichen Weiterbildung relevant, die zuklnftig eine gréRere Rolle spielen wird, um es insbesondere
dlteren Arbeitnehmenden zu ermoglichen, sich an ein wandelndes Arbeitsumfeld anzupassen. Die
Informationslage bezlglich der beruflichen Weiterbildung wird aufgrund der Vielfaltigkeit des Unter-
suchungsgegenstandes und der Vielzahl von Angeboten als wenig Gbersichtlich bewertet (Muller et al.
2023). Allerdings stellt das BiBB einige Daten zur betrieblichen und individuellen Weiterbildung zur
Verflgung, die als Grundlage dienen konnen, wie beispielsweise die Beteiligung der Bevolkerung an
berufsbezogener Weiterbildung und betriebliche Weiterbildungsquoten (vgl. BiBB 2020).

Ein weiterer Schwerpunkt betrifft die Erwerbsbeteiligung von Frauen. Dabei sind nicht nur die Erwerbs-
tatigenquoten nach Geschlecht und verschiedenen Altersgruppen von Bedeutung, die bei der BA
abgerufen werden kdnnen. Darlber hinaus spielen auch Faktoren wie die Verflgbarkeit von Kita-Platzen
und die Verteilung der Care-Arbeit eine Rolle, die abbilden kénnen, wie Vereinbarkeit von Familie und
Beruf gelingt. Letzteres kann beispielsweise iber den Zeitaufwand, den Frauen und Manner flr unbe-
zahlte Sorgearbeit aufbringen, erfasst werden (vgl. BMFSFJ 2018, Statistisches Bundesamt 2012/13).

Die Fachkraftesicherung bildet den dritten zentralen Aspekt. Wie oben diskutiert, kann der Bedarf an
Fachkraften teilweise durch gezielte Anwerbung von Arbeitnehmenden aus dem Ausland erfolgen. Zur
Erfolgskontrolle kénnen hierfir Kennzahlen zur Zuwanderung betrachtet werden. Dabei sollte neben
der Anzahl der Zugewanderten, auch ihre Integrationsrate in den Arbeitsmarkt sowie ihre Qualifika-
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tionsniveaus beriicksichtigt werden. Angebote wie der Zuwanderungsmonitor des IAB% stellen eine
gute Grundlage dar. Neben der Zuwanderung ist ein anderer wichtiger Aspekt in Hinblick auf die
Fachkraftesicherung die berufliche Ausbildung. Daflr kdnnen Berufsausbildungskennzahlen betrachtet
werden, wie etwa Abbruchquoten und Erfolgsraten der beruflichen Ausbildung (vgl. BiBB 2023b).

Tabelle 12:

Ausgewahlte Indikatoren fiir ein Monitoring

Ziel

Indikator

Quelle

Erwerbsbeteiligung
erhohen

Erwerbsbeteiligung Alterer

Berufliche Weiterbildung

Erwerbsbeteiligung von
Frauen

Angebot an Fachkraften
ausbauen

Berufliche Ausbildung

Integration von
Zugewanderten

Erwerbstatigenquote nach Altersgruppen,
vor allem fiir die Altersgruppen ab
55 Jahren

Beteiligung der Bevolkerung an
berufsbezogener Weiterbildung;
betriebliche Weiterbildungsquote

Erwerbstatigenquoten nach Geschlecht
und Altersgruppen

Abdeckung Kita-Platze
Aufteilung der Care-Arbeit

Abbruchquoten der beruflichen
Ausbildung

Erfolgsraten der beruflichen Ausbildung

Rate der Integration zugewanderter
Personen in den Arbeitsmarkt; nach
Qualifikationsniveaus

Arbeitsmarktindikatoren nach
Staatsangehorigkeit

BA; abrufbar z.B. unter:
https://arbeitsmarktmonitor.arbeitsagentur.de/;
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statis
tiken/Fachstatistiken/Beschaeftigung/Beschaeftigung-
Nav.html;

Berichte: Analyse Arbeitsmarkt Arbeitsmarkt fiir Altere
Schleswig-Holstein (monatlich)

Indikatoren zur beruflichen Weiterbildung des BiBB;
Datenreport zum Berufsbildungsbericht abrufbar
unter: https://www.bibb.de/datenreport/de/index.php
(jahrlich)

BA,; abrufbar z.B. unter
https://arbeitsmarktmonitor.arbeitsagentur.de/;
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statis
tiken/Fachstatistiken/Beschaeftigung/Beschaeftigung-
Nav.html (monatlich)

Sozialministerium SH

Zeitverwendungserhebung des Statistischen
Bundesamtes; abrufbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-
Umwelt/Einkommen-Konsum-Lebensbedingungen/
Zeitverwendung/zve2022/_inhalt.html (ca. alle

10 Jahre)

Berufsbildungsbericht des BiBB; Datenreport zum
Berufsbildungsbericht abrufbar unter:
https://www.bibb.de/datenreport/de/index.php
(jahrlich)

IAB; Briicker et al. (2023)
IAB; Zuwanderungsmonitor abrufbar unter:

https://iab.de/daten/zuwanderungsmonitor/
(monatlich)

Quelle: Eigene Zusammenstellung.

28 vgl. Briicker et al. (2024).
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6 Zusammenfassung und wirtschaftspolitische
Schlussfolgerungen

Die wachsende Fachkraftellicke in Schleswig-Holstein

Die vorliegende Studie verdeutlicht, dass Engpdsse im Vergleich der Berufsgruppen und Anforde-
rungsniveaus keine singuldaren Phanomene sind, sondern insbesondere bei den Fachkréften ein mittler-
weile breiteres Spektrum von Berufsgruppen in Schleswig-Holstein und Hamburg betreffen. Dabei
handelt es sich nicht nur um Berufsgruppen mit akuten Engpdssen, sondern auch um Berufsgruppen
unter Beobachtung, in denen sich Engpasse anbahnen. In dieser Zusammenschau verdoppelt sich die
Zahl der betroffenen Berufsgruppen, die zudem mehr als 60 Prozent der Fachkréfte beschaftigen. Ein
noch groleres , Engpasspotential” ist bei Spezialisten und Experten zu beobachten, wo das Engpass-
niveau zwar niedriger ist, aber die Zahl der beobachteten Berufsgruppen mehr als doppelt so hoch
ausfallt wie die der akuten Engpassberufe. Bei den Fachkréften féllt zudem auf, dass der Engpass-
indikator ,Vakanzzeit” bei fast allen bewerteten Berufsgruppen einen kritischen Wert angenommen hat
— selbst bei den Berufsgruppen, in denen ansonsten keine belastbaren Indikatorwerte fir einen Eng-
pass vorliegen. Die Besetzung einer offenen Arbeitsstelle in einer angemessenen Zeit ist offensichtlich
ein generelles Problem.

Im Vergleich zu Deutschland insgesamt ist die Zahl der Engpassberufe in Schleswig-Holstein Gber alle
Anforderungsniveaus geringer, die Schnittmenge ist dabei sehr groR — bei den Fachkraften sogar
100 Prozent. Aus diesem Vergleich kann allerdings nicht die Schlussfolgerung gezogen werden, dass die
Engpasssituation in Schleswig-Holstein entspannter ist. In Schleswig-Holstein konnte nur eine ver-
gleichsweise geringe Zahl an Berufsgruppen im Rahmen der Engpassanalyse ausgewertet werden, da
offensichtlich bei vielen Gruppen in Schleswig-Holstein die kritische Masse fehlt. Dies kann mit dem
schmaleren wirtschaftlichen Fundament Schleswig-Holsteins erklart werden. Viele Branchen sind in
Schleswig-Holstein unterreprasentiert und entfalten eine entsprechend geringe Arbeitskraftenachfrage.

Die Ergebnisse der Engpassanalyse fir Schleswig-Holstein/Hamburg schlagen sich auch in den sechs
Branchenschwerpunkten nieder, bei denen die Fachkrafteinitiative Schleswig-Holstein (FI.SH) einen
besonderen Handlungsbedarf sieht: Handwerk, Logistik, Tourismus und Pflege sowie zuletzt ergdnzt um
Erneuerbare Energien und Pddagogische Berufe. Bei den neu hinzugekommenen Schwerpunkten
spielen nicht nur akute Engpésse auf Basis der Engpassanalyse eine Rolle, sondern auch politische Priori-
tdten aufgrund der angestrebten Bewaltigung der Klimawende und der staatlichen Rechtsanspriche auf
Kinderbetreuung (MWVATT 2023: 4, 11-12). Damit ist ein sehr weiter Bereich von Dienstleistungs-
branchen ohne klar erkennbaren ,Fokus” angesprochen, auch wenn einzelne Berufe exemplarisch
hervorgehoben werden. Doch alleine die Handwerksbereiche sind aulerordentlich heterogen, die
Erneuerbaren Energien sind als Querschnittsbereich schwer abgrenzbar und der Tourismus betrifft ein
grolRes Bindel an Dienstleistungen. Dieser relativ weite , Fokus” steht allerdings nicht im Widerspruch
zur Engpassanalyse der BA, die letztendlich akute und potentielle Engpésse Uber eine Vielzahl von
Berufsgruppen aufzeigt, die im Bereich privater und 6ffentlicher Dienstleistungen angesiedelt sind.

Die Erwerbstatigkeit in Schleswig-Holstein entspricht in etwa dem Bundesdurchschnitt und ist wesent-
lich hoher als bei den Schlusslichtern im Bundeslandervergleich. Dennoch besteht in der Ausweitung
der Arbeitsleistung je Erwerbstatigen ein groRes Potential zur Steigerung des Arbeitsvolumens. Ein
signifikantes Steigerungspotential wiirde in der Herstellung der Geschlechterparitat bestehen; das
heilt, wenn die Frauenerwerbstatigkeit gesteigert werden konnte. Die Analyse nach Altersgruppen
deutet darauf hin, dass die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen positiven
Beitrag leisten konnte.
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Darlber hinaus stellt sich die Frage der Vereinbarkeit einer Vollzeittatigkeit mit neuen Lebensmodellen,
die starker freizeitorientiert sind — der Nutzen aus Arbeit konkurriert mit dem Nutzen aus Freizeit, es
geht um eine andere , Work-Life-Balance” als in der Vergangenheit. Es zeigt sich, dass durch die Ausge-
staltung der Arbeitsbedingungen sowie durch wirtschaftliche Anreize Hebel fir eine Steigerung der
geleisteten Arbeitsstunden vorhanden sind. Die Generation Z scheint durchaus karrierebewusst zu sein
und auf materielle Anreize zu reagieren, wenn auch die unterschiedlichen Gruppen stark voneinander
abweichende Prioritaten setzen. Eine grolere Transparenz bezilglich der Kosten einer eingeschrankten
Erwerbstatigkeit in Zeiten des demografischen Wandels und damit einhergehender Grenzen des
Sozialstaats konnte flr alle Gruppen von (potentiellen) Erwerbstatigen eine Entscheidungshilfe bei der
Wabhl ihres Arbeitsvolumens sein.

Die Arbeitsmarktentwicklung in Schleswig-Holstein vom Jahr 2000 bis heute wurde durch ein steigendes
Arbeitsangebot gepragt. Dies wird sich klnftig andern. Wie die Projektionen verdeutlichen, wird in
Schleswig-Holstein das Angebot an Arbeitskraften ricklaufig sein, wahrend die Nachfrage nach Arbeits-
kraften weiter steigen dirfte.

In den Arbeitsmarktprojektionen wird von einem Basisszenario ausgegangen, das sukzessive durch
weiterfihrende Szenarien erweitert wird, um so Rickschlisse auf geeignete MalRnahmen zur Begren-
zung des Nachfrageilberhangs ziehen zu konnen. Das Basisszenario basiert auf Annahmen, die sich aus
dem aktuellen Ist-Zustand ergeben und die aktuelle Situation auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln.

Nach dem Basisszenario wird die zu erwartende Arbeitskraftellicke in Schleswig-Holstein von derzeit (im
Jahr 2022) 34.065 Personen bis zum Jahr 2035 auf 326.799 Personen ansteigen. Angesichts der bereits
heute in der Offentlichkeit wahrgenommenen Arbeitskraftellicke ist also mit einer spiirbaren Ver-
scharfung der Engpass-Probleme zu rechnen. Das Arbeitsangebot wird von 2025 bis zum Jahr 2035
schatzungsweise um 101.055 Personen zurlickgehen. Deutlich starker wird die zu erwartende Arbeits-
kraftelicke von einer erhohten Arbeitsnachfrage gepragt werden. Hier ist kinftig ein Anstieg um
135.592 Personen zu erwarten.

Unterteilt man die betroffenen Berufsgruppen in Helfer, Fachkréfte, Spezialisten und Experten, so zeigt
sich fUr alle Gruppen ein Anstieg der Arbeitskraftellicke, die aber nirgendwo so ausgepragt ist wie fur
die Gruppe der Fachkrafte. Es erscheint also mehr als berechtigt, die sich abzeichnenden Ungleich-
gewichte am schleswig-holsteinischen Arbeitsmarkt schwerpunktmaRig als Fachkréaftellicke zu bezeich-
nen.

Alles andere als homogen ist auch die Entwicklung in den verschiedenen Wirtschaftszweigen. Wenig
Uberraschend ist insbesondere im Gesundheits- und Sozialwesen mit einem extremen Arbeitskrafte-
mangel zu rechnen. Wenn nicht entsprechend gegengesteuert wird, konnte er bis zum Jahr 2035 auf
fast 100.000 Personen anwachsen. Weitere Bereiche mit einer deutlich ansteigenden Arbeitskraftellcke
sind das Verarbeitende Gewerbe, das Baugewerbe und der Handel.

Ergdnzend zum Basisszenario wurden verschiedene Varianten durchgerechnet, die aufzeigen sollen,
welche Stellschrauben beim Arbeitskrafteangebot starke und welche weniger starke Auswirkungen auf
den Arbeitskraftemangel haben kénnten. Mit Blick auf die Arbeitsmarktintegration alterer Fachkréfte
wlrde ein um ein Jahr spaterer Renteneintritt die Arbeitskraftellicke im Jahr 2035 auf etwa 295.500
Personen verringern, also immerhin um fast 10 Prozent. Ein friiherer Renteneintritt um ein Jahr wirde
die Arbeitskraftellcke im Jahr 2035 auf etwa 358.500 Personen erhéhen. Eine Erhéhung des Rentenein-
trittsalters kénnte demnach eine wirksame Stellschraube zur Linderung des Arbeitskraftemangels
darstellen.
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Die Erwerbsquoten von Frauen in Deutschland insgesamt und auch in Schleswig-Holstein haben sich
denen von Mannern schon deutlich genahert, liegen aber immer noch signifikant darunter. Wenn von
einer volligen Angleichung der geschlechtsspezifischen Quoten bis zum Jahr 2035 ausgegangen wird,
lieRe sich damit die Arbeitskraftellicke auf gut 250.000 Personen reduzieren, im Vergleich zum Basis-
szenario also um gut 76.000 Personen. Auf diesen Aspekt sollte also hohe Prioritat gelegt werden.

Bei den Alternativszenarien zum Basisszenario wurde auch analysiert, wie sich Verdnderungen im
Bildungs- und Ausbildungsniveau auf die Verdnderung der Arbeitskraftelicke auswirken wirden. In
einem relativ optimistischen Szenario wird angenommen, dass der Anteil der Niedrigqualifizierten bis
zum Jahr 2035 um 50 Prozent sinkt. Hierdurch wirde die Fachkraftelicke um anndahernd 40 Prozent
gegenliber dem Basisszenario verringert werden.

Im Brennpunkt der politischen Diskussionen zum Facharbeitermangel und darlber hinaus stehen
derzeit die Konsequenzen der Zuwanderung. Bei den Projektionen dazu wurde von der aktuellen
Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamts (Variante W2) ausgegangen und in
einem ersten Schritt angenommen, die Qualifikation der zugewanderten Personen entsprache der
Qualifikation der allgemeinen Bevolkerung. In diesen Projektionen ergeben sich in Bezug auf die Berufs-
struktur der Erwerbstdtigen und auf ihre sektorale Verteilung kaum Verdnderungen im Vergleich zum
Basisszenario, da die Verteilung der Qualifikationen gleichbleibt. Die Arbeitskraftellicke insgesamt ist
mit rund 270.000 Personen geringer als im Basisszenario, da das Angebot an Arbeitskraften hoher
ausfallt. In weiteren Simulationen gehen wir davon aus, dass die Erwerbstatigkeitsquote der zugewan-
derten Personen niedriger ausfallt als die der allgemeinen Bevolkerung. Nach diesen Berechnungen
wirde die Arbeitskraftellicke in Schleswig-Holstein im Jahr 2035 bei 330.000 Personen liegen. Dies
verdeutlicht die hohe Bedeutung der Qualifizierung der Zuwanderung fir den Arbeitsmarkt.

Zusatzlich wurde in den Simulationen ein Fokus auf jene Branchen gerichtet, denen fir die schleswig-
holsteinische Wirtschaft eine besondere Bedeutung zukommt. Mit Blick auf das Gastgewerbe, das nicht
zuletzt eine Schlisselrolle im Tourismus einnimmt, ist insbesondere in der Speisenzubereitung und der
Gastronomie mit einer erheblichen Verscharfung des Fachkraftemangels zu rechnen. Wenn es gelingt,
entsprechend der oben diskutierten Varianten Zuwanderer in den Arbeitsprozess zu integrieren, wirde
sich die Fachkréaftellcke im schleswig-holsteinischen Gastgewerbe etwas reduzieren. Ein dhnliches Bild
ergibt sich fir den Schwerpunkt ,Verkehr und Lagerei”. Auch hier kénnte die Zuwanderung zu einer
deutlichen Reduzierung des Fachkraftemangels beitragen.

Auch beim Ausbau der erneuerbaren Energien kdnnten Fachkrafteengpasse entstehen. Mit den verfiig-
baren Statistiken ldsst sich der Bereich der erneuerbaren Energien allerdings nicht trennscharf abbilden,
da die Komponenten dieser Branche in sehr unterschiedliche Wirtschaftsbereiche hineinreichen. Nach
einer Studie der Prognos AG (2023) ergibt sich im Bereich der erneuerbaren Energien bis zum Jahr 2025
ein zuséatzlicher Arbeitskrdftebedarf in Schleswig-Holstein von rund 2.500 Beschaftigten, und zwar vor
allem im Baugewerbe.

Stellschrauben fir den Lickenschluss

Angesichts der zu erwartenden grolRen Fachkraftellcke in Schleswig-Holstein stellt sich die Frage nach
geeigneten MaRRnahmen, die auf eine Ausweitung des Arbeitsangebots in den kommen Jahren hin-
wirken koénnten. Nach den Projektionen der vorliegenden Studie konnten insbesondere eine Erhéhung
des realen Renteneintrittsalters sowie eine hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen einen spirbaren
Beitrag zur SchlieBung der Fachkraftellicke leisten. Eine Mobilisierung dieser Fachkraftepotentiale ist
aber allein bei weitem nicht ausreichend, um dem zu erwartenden Fachkrdftemangel hinreichend
entgegenzuwirken.
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Die Analysen zu den MalRnahmen und Ansatzpunkten zur Fachkraftesicherung und zur SchlieRung von
Arbeitskraftellicken in den deutschen Bundesldndern, in der EU insgesamt und in Danemark haben
verdeutlicht, dass es weder einzelne , Leuchtturm-MalRnahmen® noch simple Blaupausen fir die Be-
wadltigung der Fachkréfteproblematik gibt. Die zu beobachtende Vielfalt weist auf ein komplexes
Problem und ein breites Spektrum an Loésungsmaoglichkeiten hin. Vor dem Hintergrund der Vielzahl von
(potentiellen) Engpassberufen und verschiedenen Ursachen fir die akuten oder sich anbahnenden
Engpdsse erscheint vielmehr ein heterogenes Malinahmenbiindel addquat. Ein solches Blndel sollte
MaRnahmen zur Anpassung der Entlohnung in Engpassberufen, zur Bildung und Weiterbildung, zur
Mobilisierung inlandischer, ausldandischer und alterer Fachkrafte, zur Erhéhung der Vollzeiterwerbs-
guote, zur Verbesserung der staatlichen Rahmenbedingungen fir Digitalisierung und Automation sowie
zur Starkung der strategischen Koordination der Fachkraftepolitik umfassen.

In einer marktwirtschaftlichen Ordnung sind Preise das wichtigste und wirksamste Instrument, um
Ressourcen in die Verwendungen mit dem hochsten Bedarf zu lenken. Es gilt mit Blick auf die Fachkrafte-
licke daher, durch knappheitsbedingte Lohnstrukturen die relativen Lohne in den Engpassberufen zu
erhdhen. Hier sind in erster Linie Unternehmen und Gewerkschaften gefragt, die sich nicht darauf
verlassen sollten, dass am Ende des Tages ausschlieflich die Politik einspringt, um mit staatlichen Mal3-
nahmen die anstehenden Probleme zu l6sen. In einigen Bereichen wie etwa dem Gesundheits- und
Sozialwesen hat aber auch der Staat einen grofRen Einfluss auf die relative Lohnentwicklung und sollte
auch in Zeiten knapper Kassen nicht den Marktkraften, die auf eine Anpassung der relativen Entlohnung
dréngen, entgegenwirken.

Im Bereich der Bildung und Weiterbildung geht es vorrangig darum, auf dem gesamten Bildungsweg
Befdhigungen, Orientierungen und Anreize fir eine Beschaftigung in den Engpassberufen zu vermitteln.
Hiermit sollte bereits in der schulischen Bildung durch eine Ausweitung der obligatorischen Schul-
praktika, einer verpflichtenden beruflichen Orientierung auch im gymnasialen Bereich, die die Chancen
und Karriereperspektiven einer dualen Ausbildung sichtbar macht, sowie durch eine Verlangerung der
Schulpflicht zur Forderung der Ausbildungsfahigkeit begonnen werden. Ein besonderes Augenmerk
sollte hier auch auf die Forderung der Ausbildungsfahigkeit von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
gelegt werden. Zielfihrend ware zudem eine betriebliche Weiterbildung junger Erwachsener, die ohne
eine formale Ausbildung eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung als Ungelernte aufgenommen
haben, sowie eine Qualifizierung von Quereinsteigern fir Engpassberufe (,,qualifikatorische Mobilitat”)
verbunden mit einer hinreichenden Berlcksichtigung der qualifikatorischen Grenzen der Querein-
steiger.

Bei der Mobilisierung inlandischer Fachkrafte sollte eine Riickgewinnung urspriinglich schleswig-holstei-
nischer Fachkrafte, die wahrend ihres Berufslebens in ein anderes Bundesland abgewandert waren
(Ruckkehrer-Kampagne), sowie die Anwerbung von Fachkraften aus anderen Bundeslandern (Arbeits-
ort-Kampagne) ein Teil des MalRnahmenbindels sein.

Mit Blick auf die Anwerbung ausldndischer Fachkrafte gilt es insbesondere, birokratische Hirden bei
der Arbeitsaufnahme, wie etwa bei der Ausstellung von Arbeitsvisa und der Anerkennung von Ab-
schllssen abzubauen. Dariber hinaus sollte eine Erleichterung der Informationsbeschaffung zur Rekru-
tierung ausldandischer Arbeitnehmer fir kleine und mittlere Unternehmen durch eine Vernetzung
untereinander und durch Unterstitzungsangebote von Kammern, Verbdnden, Wirtschaftsforderung
sowie der Bundesanstalt fir Arbeit (BA) angestrebt werden. Hilfreich kdnnte es auch sein, gemeinsam
mit Kammern und Verbanden in norddeutscher Zusammenarbeit Anwerbeblros in wichtigen Her-
kunftslandern zu etablieren, um gezielt die bendtigten Fachkréfte fir den Arbeitsort Schleswig-Holstein
zu interessieren. Diese Kontaktstelle konnte Bewerbern einen direkten Weg zu einem erweiterten
Welcome Center des Landes Schleswig-Holstein weisen, das dann alle nétigen blrokratischen und
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behordlichen Angelegenheiten fir den Bewerber Gbernimmt. Hierfir missten die Kompetenzen des
Welcome Centers zu einem ,One-Stop-Shop” ausgebaut werden, was auch mit Blick auf bereits
eingereiste (potentielle) Arbeitskrafte die Arbeitsmarktintegration erleichtern wiirde. SchlieBlich sollten
Arbeitgeber in Schleswig-Holstein dartber nachdenken, ausldndischen Arbeitskraften zusatzlich zu
knappheitsorientierten Lohnen weitere Anreize zu bieten. Diese kbnnten etwa , Willkommenspramien®
im Falle einer Arbeitsaufnahme oder die Vermittlung von glinstigem Wohnraum sein, um gegenuber
konkurrierenden Unternehmen im In- und Ausland ein Alleinstellungsmerkmal aufzuweisen.

Um &ltere Fachkrafte fur einen langeren Verbleib in der Berufstatigkeit zu gewinnen, sollten die
bestehenden Angebote fir einen vorgezogenen Ruhestand abgebaut und gleichzeitig Steuervorteile fir
dltere Arbeitnehmer geschaffen werden, um einen vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand relativ un-
attraktiver zu machen. An den Arbeitgebern lage es, altersgerechte Arbeitsplatze einzurichten und eine
Wertschatzungskultur flr dltere Fachkrafte zu entwickeln.

Eine Erhéhung der Vollzeiterwerbsquote bedingt zum einen den Ausbau von staatlichen und betrieb-
lichen Kinderbetreuungsmoglichkeiten, um so vor allem jlingeren Eltern eine bessere Mdglichkeit zu
geben, ihre Arbeitszeit auszuweiten. Hier sollte darliber nachgedacht werden, die Kinderbetreuung im
Falle begrenzter Betreuungskapazitat und damit einhergehender Betreuungsliicken, nach Erwerbs-
tatigkeit zu priorisieren.?® Erwerbstatige Eltern sollten auf diese Weise einen vorrangigen Zugriff auf
knappe Betreuungszeiten erhalten, damit die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie erleichtert wird.
GroRRere Unternehmen, die eine hohe Nachfrage nach Fachkraften in Engpassberufen entfalten, sollten
noch starker als bisher eine betriebliche Kinderbetreuung aufbauen, um so ihre Attraktivitat auf dem
engen Fachkraftemarkt zu erhdhen. Hier konnte das Land durch eine Ko-Finanzierung einen zusatzlichen
Anreiz setzen. Mittlere und kleine Unternehmen, die den damit verbundenen Aufwand finanziell und
organisatorisch nicht leisten kénnen, sollten sich zu ,Betreuungsgenossenschaften” zusammenschlie-
Ren, die eine betriebliche Kinderbetreuung an zentralen Orten anbieten. Auch hier kdnnte eine Ko-
Finanzierung des Landes zuséatzliche Anreize schaffen. Zum anderen sollten die finanziellen Anreize flr
eine Ausweitung der Arbeitszeit durch eine Abflachung der Progression in der Einkommensbesteuerung
ausgeweitet werden. Nicht zuletzt kann auch eine Unterstlitzung bei der Pflege von Familienange-
horigen, etwa durch eine Arbeitszeitflexibilisierung nach ihren Bedirfnissen oder durch ,Pflege-
Schecks” des Arbeitgebers (z.B. fur zusatzliche Urlaubstage oder finanzielle Hilfen), dazu beitragen, die
Vollzeiterwerbsquote zu erhohen.

Die Digitalisierung und Automation in Wirtschaft und Verwaltung kann einen durchaus splrbaren
Beitrag zur Verminderung der zu erwartenden Arbeitsmarktlicke bis zum Jahr 2035 leisten. Damit das
potentielle Substituierbarkeitspotential mit Blick auf fehlende Fachkrafte groRitmoglich ausgenutzt
werden kann, mussen hier die staatlichen Rahmenbedingungen verbessert werden. Hierzu kénnen zum
einen eine Forderung der Substituierbarkeit menschlicher Arbeit durch Forschungs- und Entwicklungs-
hilfen und vereinfachte Zulassungsprozesse neuer Technologien beitragen. Zum anderen kann der
weitere Ausbau der digitalen Infrastruktur menschliche Arbeitskraft einsparen helfen.

Die erfolgreiche Umsetzung eines heterogenen MalRnahmenbindels, wie es hier vorgeschlagen wird,
erfordert eine strategische Koordination der Fachkraftepolitik, um die einzelnen MalBnahmen best-
moglich aufeinander abzustimmen und miteinander zu verzahnen. Es sollte daher eine Koordinations-
und Transparenzstelle des Landes eingerichtet werden, die als Meldeportal fir die FachkraftemalR-
nahmen aller Trager dient und deren vorrangige Aufgabe in der Standardisierung und Pflege der
Eintrage, der Identifikation von Schnittstellen und Doppelstrukturen sowie der SchlieRung von Mal3-

2% 7u den Betreuungsliicken nach Bundeslandern vgl. etwa iwd (2023), wo Schleswig-Holstein einen mittleren Platz
einnimmt.
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nahmenlicken und der Vermittlung von Kooperationen besteht. Wichtig ist dariber hinaus eine Unter-
stUtzung der Trager bei einer begleitenden Evaluierung der ergriffenen Malkinahmen. Die Reduzierung
der zu erwartenden Fachkraftellcke sollte eine zentrale Rolle in der Landespolitik spielen und daher in
den einschldgigen Standort-, Internationalisierungs-, Bildungs- und Ansiedlungskonzepten des Landes
BerUcksichtigung finden.
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Beschiftigungsstruktur in schleswig-holsteinischen Branchenschwerpunkten: Beschaftigung nach Anforderungs-

niveau und Engpéassen 20222

Berufsgruppen® Anteile nach Anforderungsniveau SH® Gewicht?
Fachkrafte Spezialisten Experten Helfer Berufsgruppe
Handwerk: insb. Baubranche und technische Berufe 61,7 8,0 2,2 27,8 19,2
212 Naturstein-, Mineral-, Baustoffherstellung 82,7 n.v. n.v. 14,5 0,1
213  Industrielle Glasherstellung, -verarbeitung 59,7 9,0 n.v. 31,3 0,1
214 Industrielle Keramikherstellund, -verarbeitung 66,7 n.v. n.v. n.v. 0,0
221  Kunststoff, Kautschukherstellung, -verarbeitung 45,7 4,4 n.v. 49,6 0,3
222  Farb- und Lacktechnik 91,9 4,3 n.v. 3,1 0,2
223  Holzbe- und -verarbeitung 76,0 4.4 n.v. 19,4 0,8
233  Fototechnik und Fotografie 96,6 n.v. n.v. n.v. 0,0
234  Drucktechnik, -weiterverarbeitung, Buchbinderei 46,9 3,1 n.v. 49,6 0,2
241 Metallerzeugung 80,5 n.v. n.v. 16,9 0,1
244  Metallbau und Schweifitechnik 86,6 4.1 0,8 8,6 0,8
245  Feinwerk- und Werkzeugtechnik 86,8 94 n.v. 2,6 0,2
252  Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechnik 82,9 9,4 3,9 3,8 1,5
261  Mechatronik und Automatisierungstechnik 77,6 12,9 9,5 n.v. 0,3
262  Energietechnik 79,7 17,7 2,6 n.v. 1,4
263  Elektrotechnik 46,8 21,1 10,4 21,7 1,2
272  Techn. Zeichnen, Konstruktion, Modellbau 66,1 29,0 4,9 n.v. 0,6
281 Textiltechnik und -produktion 53,8 15,4 n.v. 28,8 0,0
282  Textilverarbeitung 77,9 6,4 n.v. 14,5 0,2
283  Leder-, Pelzherstellung u. -verarbeitung 74,3 14,3 n.v. n.v. 0,0
291  Getrankeherstellung 87,5 n.v. n.v. n.v. 0,0
292  Lebensmittel- u. Genussmittelherstellung 56,4 3,3 0,9 39,3 1,3
321  Hochbau 54,5 6,1 2,4 371 1,6
322 Tiefbau 63,2 7,8 41 24,8 0,7
331 Bodenverlegung 87,6 n.v. n.v. 10,6 0,2
332  Maler., Stuckat., Bauwerksabd, Bautenschutz 83,7 3,8 n.v. 12,3 0,6
333  Aus-, Trockenbau.lso.Zimmer.Glas.Roll.bau 81,7 2,9 n.v. 15,4 0,8
342  Klempnerei, Sanitér, Heizung, Klimatechnik 87,7 7,7 n.v. 4.1 0,8
343  Ver- und Entsorgung 58,4 10,5 54 259 0,6
422  Umweltschutztechnik 59,0 26,2 14,8 n.v. 0,1
541  Reinigung 16,2 1,1 n.v. 82,7 3,3
823  Korperpflege 90,2 6,1 n.v. 3,5 0,5
825  Medizin-, Orthopéadie- und Rehatechnik 76,7 19,3 4.1 n.v. 0,5
932  Innenarchitektur, Raumausstattung 77,0 14,9 9,5 n.v. 0,1
933  Kunsthandwerk und bildende Kunst 42,9 n.v. 35,7 n.v. 0,0
934  Kunsthandwerkl. Keramik-, Glasgestaltung n.v. n.v. n.v. n.v. 0,0
935  Kunsthandwerkliche Metallgestaltung 92,3 n.v. n.v. n.v. 0,0
936  Musikinstrumentenbau 66,7 n.v. n.v. n.v. 0,0
946  Buhnen- und Kostiimbildnerei, Requisite 63,6 n.v. n.v. n.v. 0,0
Logistik: insb. Kraftfahrer 64,6 3,0 1,8 30,5 9,5
511  Tech. Betrieb Eisenb., Luft, Schiffsverkehr 66,7 26,5 6,8 n.v. 0,1
512  Uberwachung, WartungVerkehrsinfrastruktur 95,6 3,9 n.v. n.v. 0,2
513  Lagerwirt., Post, Zustellung, Guterumschlag 40,5 0,9 0,7 57,9 5,0
514  Servicekrafte im Personenverkehr 88,9 n.v. n.v. n.v. 0,0
515  Uberwachung u. Steuerung Verkehrsbetrieb 32,7 61,2 6,8 n.v. 0,1
516  Kaufleute - Verkehr und Logistik 67,9 12,4 19,8 n.v. 0,5
521 Fahrzeugfiihrung im StralRenverkehr 100,0 n.v. n.v. n.v. 3,4
522  Fahrzeugfiihrung im Eisenbahnverkehr 100,0 n.v. n.v. n.v. 0,1
523  Fahrzeugfiihrung im Flugverkehr n.v. 40,0 60,0 n.v. 0,0
524  Fahrzeugfiihrung im Schiffsverkehr 16,3 62,0 21,7 n.v. 0,1
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Fortsetzung Tabelle A1

Berufsgruppen® Anteile nach Anforderungsniveau SH°® Gewicht?
Fachkrafte Spezialisten Experten Helfer Berufsgruppe
Tourismus: insb. Hotellerie u, Gastronomie 48,3 4,3 4,6 43,0 2,8
631  Tourismus und Sport 87,2 2,2 11,1 n.v. 0,2
632  Hotellerie 47,4 9,8 4,9 37,9 0,7
633  Gastronomie 44,7 1,6 3,6 50,2 1,8
634  Veranstaltungsservice, -management 30,1 21,7 6,0 42,2 0,1
Pflege 63,6 47 2,0 29,6 5,9
813  Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd.Geburtsh. 74,4 71 2,4 16,0 3,8
821  Altenpflege 43,7 0,3 1,3 54,7 21
Padagogische Berufe 39,7 13,6 32,4 14,2 7,2
831  Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 50,0 13,5 18,6 17,9 57
841 Lehrtatigkeit an allgemeinbild. Schulen n.v. 8,6 91,4 n.v. 0,7
842  Lehrt.berufsb.Facher, betr.Ausb., Betr.pad n.v. 63,6 36,4 n.v. 0,2
843  Lehr-, Forschungstatigkeit an Hochschulen n.v. n.v. 100,0 n.v. 0,4
844  Lehrtatigk. auRerschul. Bildungseinricht. n.v. 7,7 90,9 n.v. 0,2
Branchenschwerpunkte insgesamt 58,2 7,2 7,2 27,4 44,6
Beschaftigung insgesamt 59,1 11,6 11 17,7 100,0

n.v. = nicht verfligbar, da Nachweis laut BA nicht sinnvoll; Engpassberufe; unter Beobachtung.

aZuordnung der Berufsgruppen zu den Branchenschwerpunkte der FI.SH auf Bais der Abgrenzungen von BIBB/GWS/IAB und IAB (FDZ). —
bSozialversicherungspflichtige Beschaftigung am Stichtag: 30.06.2022; Berufsgruppen (3-Steller) der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB2010);
Anforderungsniveau nach KIidB2010; Ranking fiir die 30 groRten Berufsgruppen (= 60 Prozent der Gesamtbeschaftigung) nach absteigendem
Gewicht. — °Anteil der Beschaftigten nach Anforderungsniveaus in Prozent der Gesamtbeschaftigung in einer Berufsgruppe, soweit zugeordnet. —
9dAnteil der Beschéttigten in einer Berufsgruppe in Prozent der Gesamtbeschéftigung.

Quelle: BA (2023b, 2023c), MWVATT (2023: 11-12), BIBB, GWS, IAB (2023a, 2023b, 2023c, 2023d), Haverkamp et al. (2019);
eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Tabelle A2:

Beschéftigungsstruktur in Schleswig-Holstein in den Top 30-Berufen: Vollzeit nach Anforderungsniveau im

Bundesvergleich 20222

NR. 46| MAI 2024

NS

Hfwee

Volizeitanteile nach Anforderungsniveau SH® Gewicht®
Berufsgruppen? Helfer Fachkrafte  Spezialisten Experten Insgesamt  Berufsgruppe
Insgesamt 54,6 68,3 741 69,7 66,8
714 Buro und Sekretariat 26,7 50,3 61,0 43,5 47,6 57
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfil. 28,7 32,8 49,3 42,8 36,2 57
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Guterumschlag 70,4 85,3 n.v. n.v. 76,8 5,0
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 26,6 40,5 73,5 87,2 42,8 4,9
813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd. Geburtsh. 46,1 54,5 49,7 81,4 53,5 3,8
713 Unternehmensorganisation und -strategie n.v. 71,6 85,4 84,9 76,8 3,7
732 Verwaltung 49,1 58,6 64,5 75,0 59,1 35
521 Fahrzeugfiihrung im Stralenverkehr n.v. 83,3 n.v. n.v. 83,3 3,4
541 Reinigung 23,5 52,4 81,6 n.v. 28,9 3,3
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 93,2 96,1 93,8 93,6 95,2 2,8
811 Arzt- und Praxishilfe n.v. 51,9 47,9 n.v. 51,7 2,4
821 Altenpflege 37,8 55,3 n.v. n.v. 46,1 2.1
611 Einkauf und Vertrieb n.v. 77,4 88,5 94,0 86,3 2,1
293 Speisenzubereitung 411 74,5 91,5 n.v. 58,0 1,9
633 Gastronomie 46,7 53,7 83,3 83,6 51,8 1,8
721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen n.v. 67,0 77,0 83,7 69,1 1,6
321 Hochbau 76,1 94,5 89,3 85,0 87,1 1,6
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechn. 75,9 95,3 91,7 91,7 94,1 1,5
262 Energietechnik n.v. 96,6 96,2 n.v. 96,3 1,4
531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeitssicherh. 67,0 85,6 85,7 91,4 82,5 1,4
Relation SH zu D®: Vollzeitanteile nach Anforderungsniveau Gewicht
Helfer Fachkrafte  Spezialisten Experten Insgesamt  Berufsgruppen
Insgesamt 0,9 1,0 1,0 0,9 1,0

714 Biro und Sekretariat 0,8 0,9 0,9 0,7 0,9 0,9
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 1.1 0,8 1,0 0,9 0,9 1,2
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Giterumschlag 1,0 1,0 n.v. n.v. 1,0 1,0
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 0,9 1,1 0,9 1,0 1,0 1,3
813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd. Geburtsh. 0,9 0,9 0,9 1,0 0,9 1,1
713 Unternehmensorganisation und -strategie n.v. 0,9 1,0 1,0 0,9 0,7
732 Verwaltung 0,9 1,0 0,9 1,0 1,0 1,3
521 Fahrzeugfiihrung im StraBenverkehr n.v. 1,0 n.v. n.v. 1,0 1,2
541 Reinigung 1,1 1,1 1,0 n.v. 1,1 1,3
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 0,7
811 Arzt- und Praxishilfe n.v. 0,9 0,9 n.v. 0,9 1,2
821 Altenpflege 1,1 1,0 n.v. n.v. 1,1 1,1
611 Einkauf und Vertrieb n.v. 1,0 1,0 1,0 1,0 0,9
293 Speisenzubereitung 1,1 1,1 1,0 n.v. 1,1 1,3
633 Gastronomie 1,2 11 1,0 1,0 11 1,2
721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen n.v. 1,0 1,0 1,0 1,0 0,8
321 Hochbau 1,0 1,0 1,0 1,1 1,0 1,1
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechn. 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 0,9
262 Energietechnik n.v. 1,0 1,0 n.v. 1,0 1,1
531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeitssicherh. 1,0 1,1 1,0 1,0 1,1 1,4
n.v. = nicht verfiigbar, da Nachweis laut BA nicht sinnvoll. >1 <1

aSozialversicherungspflichtige Beschéftigung am Stichtag: 30.06.2022; Berufsgruppen (3-Steller) der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB2010);
Anforderungsniveau nach KldB2010; Ranking firr die 30 grofiten Berufsgruppen (= 60 Prozent der Gesamtbeschaftigung) nach absteigendem
Gewicht. — PAnteil der Vollzeitbeschéftigten nach Anforderungsniveaus jeweils in Prozent der Gesamtbeschéftigung nach Anforderungsniveau in
einer Berufsgruppe, soweit zugeordnet; Vollzeit als normalerweise Ubliche bzw. tarifvertraglich festgelegte volle Arbeitszeit. — °Anteil der Beschaftig-
ten in einer Berufsgruppe in Prozent der Gesamtbeschéftigung. — 4Verhaltnis der schleswig-holsteinischen Anteile zu den entsprechenden Anteilen
Deutschlands insgesamt.

Quelle: BA (2023b); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Tabelle A3:
Beschéftigung nach der Arbeitszeit von Frauen in Schleswig-Holstein 2023 (Stichtag 30.06.23)

Gesamtbeschaftigung Frauen

absolut 503.521

Anteil Gesamtbeschéaftigung in Prozent 47,8
Vollzeitbeschaftigung Frauen

absolut 230.651

Anteil gesamte Vollzeitbeschaftigung in Prozent 33,0

Teilzeitbeschaftigung Frauen

absolut 272.870
Anteil gesamte Teilzeitbeschaftigung in Prozent 77,3
Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen an der Frauenbeschaftigung in Prozent 54,2
Anteil teilzeitbeschaftigter Manner an der Mannerbeschaftigung in Prozent 14,6

aSozialversicherungspflichtig Beschaftigte.

Quelle: BA (2024); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Tabelle A4:
Beschéftigungsstruktur in Schleswig-Holstein in den Top 30-Berufen: Auslanderbeschéftigung nach

Anforderungsniveau im Bundesvergleich 20222

NR. 46| MAI 2024
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NS

Auslanderanteile nach Anforderungsniveau SH® Gewicht®

Berufsgruppen? Helfer Fachkrafte  Spezialisten Experten Insgesamt  Berufsgruppe

Insgesamt 24,2 71 3,6 5,8 9,5
714 Biro und Sekretariat 6,9 2,7 4.9 30,4 3,5 57
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfil. 54 2,7 2,2 2,8 3,2 5,7
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Guterumschlag 25,7 13,7 n.v. n.v. 20,6 5,0
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 9,5 54 n.v. 3,0 5,6 4,9
813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd. Geburtsh. 17,1 5,9 2,8 n.v. 7.4 3,8
713 Unternehmensorganisation und -strategie n.v. 2,5 3,6 3,2 2,8 3,7
732 Verwaltung n.v. 1,4 n.v. n.v. 1,5 3,5
521 Fahrzeugfiihrung im Stralenverkehr n.v. 19,1 n.v. n.v. 19,1 3,4
541 Reinigung 31,8 23,7 17,9 n.v. 30,3 3,3
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 10,6 71 3,5 47 7,2 2,8
811 Arzt- und Praxishilfe n.v. 3,7 n.v. n.v. 3,6 2,4
821 Altenpflege 17,8 7,3 n.v. n.v. 12,9 2,1
611 Einkauf und Vertrieb n.v. 3,9 3,1 53 3,8 21
293 Speisenzubereitung 34,6 23,3 8,6 n.v. 28,4 1,9
633 Gastronomie 29,5 23,8 16,7 11,9 26,1 1,8
721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen n.v. 1,2 n.v. 3,8 1,4 1,6
321 Hochbau 36,7 11,3 n.v. n.v. 20,0 1,6
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechn. 22,0 6,2 n.v. n.v. 6,3 1,5
262 Energietechnik n.v. 8,3 4.9 n.v. 7,6 1,4
531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeitssicherh. 13,3 10,4 4,8 n.v. 10,2 1,4

Relation SH zu D°: Auslénderanteile nach Anforderungsniveau
Helfer Fachkrafte = Spezialisten Experten Insgesamt Berufsgruppe

Insgesamt 0,7 0,6 0,5 0,6 0,7
714 Biro und Sekretariat 0,5 0,5 0,7 0,9 0,5 0,92
831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 0,5 0,5 0,4 0,7 0,5 1,15
513 Lagerwirt., Post, Zustellung, Glterumschlag 0,7 0,6 n.v. n.v. 0,7 0,97
621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 0,5 0,5 n.v. 0,4 0,5 1,31
813 Gesundh., Krankenpfl., Rettungsd. Geburtsh. 0,7 0,6 0,6 n.v. 0,6 1,13
713 Unternehmensorganisation und -strategie n.v. 04 0,5 0,4 04 0,72
732 Verwaltung n.v. 0,5 n.v. n.v. 0,5 1,28
521 Fahrzeugfiihrung im Stralenverkehr n.v. 0,7 n.v. n.v. 0,7 1,20
541 Reinigung 0,8 0,7 0,9 n.v. 0,8 1,27
251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 0,5 0,5 0,7 0,5 0,5 0,73
811 Arzt- und Praxishilfe n.v. 0,5 n.v. n.v. 0,5 1,19
821 Altenpflege 0,8 0,6 n.v. n.v. 0,7 1,14
611 Einkauf und Vertrieb n.v. 0,6 0,5 0,7 0,6 0,87
293 Speisenzubereitung 0,8 0,8 0,5 n.v. 0,8 1,29
633 Gastronomie 0,8 0,7 0,7 0,7 0,7 1,23
721 Versicherungs- u. Finanzdienstleistungen n.v. 0,3 n.v. 0,3 0,3 0,78
321 Hochbau 0,6 0,5 n.v. n.v. 0,6 1,14
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffbautechn. 0,7 0,6 n.v. n.v. 0,6 0,95
262 Energietechnik n.v. 0,7 0,6 n.v. 0,7 1,15
531 Obj.-, Pers.-, Brandschutz, Arbeitssicherh. 0,6 0,7 04 n.v. 0,7 1,37
n.v. = nicht verfiigbar, da Nachweis laut BA nicht sinnvoll. >1 <1

aSozialversicherungspflichtige Beschéftigung am Stichtag: 30.06.2022; Berufsgruppen (3-Steller) der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB2010);
Anforderungsniveau nach KldB2010; Ranking firr die 30 grofiten Berufsgruppen (= 60 Prozent der Gesamtbeschaftigung) nach absteigendem
Gewicht. — PAnteil der beschéftigten Ausléander nach Anforderungsniveaus jeweils in Prozent der Gesamtbeschaftigung nach Anforderungsniveau
in einer Berufsgruppe, soweit zugeordnet. — °Anteil der Beschéftigten in einer Berufsgruppe in Prozent der Gesamtbeschaftigung. — “Verhaltnis
der schleswig-holsteinischen Anteile zu den entsprechenden Anteilen Deutschlands insgesamt.

Quelle: BA (2023b); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Tabelle A5:
Offene Stellen in der danischen Grenzregion nach Tatigkeiten 20232

RAR Sydjylland

Gesundheit, Pflege und Korperpflege 1.974
Bauen und Konstruktion 1.285
Eisen, Metall und Auto 1.147
Akademische Arbeit 1.120
Padagogische, soziale und kirchliche Arbeit 1.090
Transport-, Post-, Lager- und Maschinendienstleistungen 1.062
Vertrieb, Einkauf und Marketing 1.058
Schiler/Studenten 840
Hotel, Gastronomie, Kiiche, Kantine 741
Reinigung, Hausservice und Renovierung 694
Management 688
Bewachung, Sicherheit und Uberwachung 629
Industrielle Produktion 565
Biro, Verwaltung, Buchhaltung und Finanzen 455
Unterricht und Beratung 386
IT und Telekommunikation 160
Medien, Kultur, Tourismus, Sport und Unterhaltung 153
Nahrungs- und Genussmittel 144
Land- und Forstwirtschaft, Gartenbau, Fischerei und Tierpflege 144
Holz, M&bel, Glas und Keramik 41
Design, Gestaltung und grafische Arbeit 35
Textilien und Bekleidung 12
RAR Fyn

Gesundheit, Pflege und Korperpflege 1.328
Akademische Arbeit 837
Padagogische, soziale und kirchliche Arbeit 644
Vertrieb, Einkauf und Marketing 607
Schiler/Studenten 595
Eisen, Metall und Auto 510
Reinigung, Hausservice und Renovierung 478
Bauen und Konstruktion 442
Transport-, Post-, Lager- und Maschinendienstleistungen 399
Management 362
Hotel, Gastronomie, Kiiche, Kantine 340
Industrielle Produktion 267
Biro, Verwaltung, Buchhaltung und Finanzen 237
Unterricht und Beratung 158
IT und Telekommunikation 94
Medien, Kultur, Tourismus, Sport und Unterhaltung 87
Land- und Forstwirtschaft, Gartenbau, Fischerei und Tierpflege 61
Bewachung, Sicherheit und Uberwachung 55
Nahrungs- und Genussmittel 46
Design, Gestaltung und grafische Arbeit 17
Holz, Mébel, Glas und Keramik 6
Textilien und Bekleidung 3

Regionale Arbeitsmarktrate = RAR

aJahresdurchschnittswerte auf Quartalbasis; Tatigkeiten nach Abgrenzung der STAR; Ranking nach der absteigenden Zahl offener
Stellen in den einzelnen Arbeitsmarktregionen.

Quelle: STAR (2024); eigene Zusammenstellung und Berechnungen.
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Abbildung A1:
Entwicklung von Erwerbstatigkeit und Arbeitsvolumen in Deutschland 2000-2022 (2000 = 100)
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Quelle: AK ETR (2023); eigene Darstellung und Berechnungen.
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Abbildung A2:
Erwerbstitigkeitsquoten nach Geschlecht im Bundeslandervergleich 2005, 2019 und 20222
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aErwerbstatigkeitsquote = Anteil der Erwerbstatigen im Alter von 15 bis unter 65 Jahren an der Bevolkerung derselben Altersgruppe; berlicksichtigt
werden Personen in Hauptwohnsitzhaushalten. — "Die Ergebnisse des Mikrozensus sind ab dem Erhebungsjahr 2020 nur eingeschrénkt mit den
friheren Erhebungsjahren vergleichbar; seit 2005 werden Jahredurchschnittswerte ausgewiesen. — °Ranking nach absteigenden Werten fiir das
Jahr 2022; zu den Bundeslénderkirzeln siehe Abbildung 2.

Quelle: Statistisches Bundesamt (2023b); eigene Zusammenstellung.
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Box A1:
Engpassindikatoren der BA

Vakanzzeit

Definition: Die Vakanzzeit misst die Zeit vom gewinschten Besetzungstermin bis zur Abmeldung einer gemeldeten Arbeitsstelle beim Arbeitgeberservice der
BA (AG-S) in Tagen.

Es werden nur sozialversicherungspflichtige Stellen einbezogen. Die Vakanzzeit stellt nur einen Marktausschnitt dar, da die Kennzahl nur die der BA gemeldeten
Stellen erfasst und der Zeitpunkt der Abmeldung der Stelle ist nur eine Naherung an den tatsachlichen Besetzungszeitpunkt.

Relevanz: Die Vakanzzeit ist das Ergebnis tatsachlich stattgefundener Marktausgleichsprozesse. Sie stellt damit auf der Nachfrageseite in tiefer berufsfachlicher
und regionaler Gliederung aktuelle empirische Befunde bereit, wie schnell auf betrieblicher Ebene eine Stellenbesetzung erfolgt.

Berufsspezifische Arbeitslosenquote

Definition: Die berufsspezifische Arbeitslosenquote wird ermittelt, indem die registrierten Arbeitslosen einer Berufsgattung zu den Erwerbspersonen der
Berufsgattung in Beziehung gesetzt werden, die als Summe von Erwerbstatigen und Arbeitslosen jahrlich als feste BezugsgroRe ermittelt werden.

Die BezugsgroRe setzt sich zusammen aus: sozialversicherungspflichtig Beschaftigte (ohne behinderte Menschen in anerkannten Werkstatten oder
gleichartigen Einrichtungen sowie Teilnehmer an Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben), ausschlieRlich geringfligig Beschaftigte (ohne arbeitslos gemeldete
Beschéftigte), Erwerbstatige in Arbeitsgelegenheiten in der Mehraufwandsvariante, Beamte, Selbstdndige und Mithelfende Familienangehérige, Grenzpendler
und Arbeitslose.

Relevanz: Die Arbeitslosenquote reflektiert in gewisser Weise sowohl die Angebots- als auch die Nachfragesituation in einem Arbeitsmarkt, das Arbeits-
marktungleichgewicht. Im Allgemeinen wird eine niedrige Arbeitslosenquote hoch mit der Existenz eines Fachkrafteengpasses korreliert sein. Umgekehrt
durfte bei einer hohen Arbeitslosenquote nicht von einem Fachkrafteengpass zu sprechen sein.

Neuere Indikatoren

Arbeitsuchenden-Stellen-Relation

Definition: Berechnet wird der Indikator, indem der Jahresdurchschnittsbestand der Arbeitsuchenden in einer Berufsgattung zum Durchschnittsbestand an
gemeldeten Stellen in dieser Berufsgattung in Relation gesetzt wird.

Relevanz: Die Arbeitsuchenden-Stellen-Relation zeigt umso eher Stellenbesetzungsschwierigkeiten an, je kleiner sie ist. Also wenn das verfligbare Angebot an
Arbeitskraften rechnerisch nicht ausreicht, um die Nachfrage der Unternehmen zu decken. [Als Erganzungsindikator unterstitzt die berufliche Mobilitat bei
der Bewertung der Arbeitsuchenden-Stellen-Relation: So ist die Wahrscheinlichkeit, dass ein Engpass vorliegt, bei einem gegebenen knappem Wert der
Arbeitsuchenden-Stellen-Relation deutlich gréRer, wenn die berufliche Mobilitat gering ist (es ist nicht mit viel Bewerberpotenzial aus anderen Berufen zu
rechnen) und deutlich kleiner, wenn die berufliche Mobilitdt hoch ist (da es umfangreiche Austauschprozesse mit anderen Berufen gibt).]

Veranderung des Anteils sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung von Auslandern

Definition: Die Verdnderung des Anteils sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung von Auslandern wird berechnet, indem der Anteil je Berufsgattung der
sozialversicherungspflichtig beschaftigten Ausldnderinnen und Auslander an allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten zum 30. Juni des Berichtsjahres
ermittelt wird. Von diesem Wert wird der entsprechende Anteil vom 30. Juni vor drei Jahren subtrahiert.

Relevanz: Es kann plausibel angenommen werden, dass bei Engpassen an inlandischen Arbeitskraften Unternehmen ihre Rekrutierungsaktivitaten nicht nur
auf die inlandische Bevélkerung beschranken, sondern auch Méglichkeiten im Rahmen der EU-Zuwanderung und aus Drittstaaten nutzen. Um die Tatsache zu
beriicksichtigen, dass das Niveau der auslandischen Beschaftigung sich nach Berufen teilweise kraftig unterscheidet, wird die Veranderung des Anteils
berechnet. Damit die Veranderungen hinreichend grof sind, wird ein Zeitraum von drei Jahren zugrunde gelegt. Jedoch kann ein erhdhtes MaR an Immigration
in bestimmten Berufsgruppen auch auf unattraktive Arbeitsbedingungen zuriickzufiihren sein, die deutsche Beschaftigte davon abhalten, diese Berufe
auszuiiben.

Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit

Definition: Die Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit durch Beschaftigungsaufnahme am ersten Arbeitsmarkt bildet die Wahrscheinlichkeit ab, mit einem
bestimmten Zielberuf im Folgemonat die Arbeitslosigkeit zu beenden. Die Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit wird fur die Berufsgattungen als Jahresdurch-
schnittswert berechnet, indem der Jahresdurchschnitt der Abgénge der Berufsgattung des Zielberufes aus Arbeitslosigkeit in den 1. Arbeitsmarkt und (auRer)-
betriebliche Ausbildung ins Verhaltnis gesetzt wird zum durchschnittlichen Bestand der Arbeitslosen in den Monaten Dezember des Vorjahres bis November
des laufenden Jahres mit der entsprechenden Berufsgattung des ersten Zielberuf.

Relevanz: In einem Beruf, in dem ein Fachkrafteengpass auftritt, dirfte fir Arbeitslose mit diesem Beruf, die Chance, die Arbeitslosigkeit zu beenden, sehr
hoch sein. Umgekehrt dirfte es in einem Beruf, in dem die Chance, Arbeitslosigkeit zu beenden, gering ist, keinen Fachkrafteengpass geben. Allerdings kdnnen
hohe Abgangsraten auch Berufe mit einer hohen Fluktuation (z. B. in Folge von starken Saisonmustern) widerspiegeln und nicht zwingenderweise auf einen
Fachkrafteengpass hinweisen.

Entwicklung der Entgelte

Definition: Als Entwicklung der Entgelte wird in der Engpassanalyse die relative Veranderung des Medianentgelts einer Berufsgattung des Jahres im Vergleich
zum Zeitpunkt drei Jahre zuvor ermittelt.

Relevanz: In der traditionellen Theorie fiihrt ein Nachfragelberschuss an Arbeitskréften zu Lohnsteigerungen, da die Verhandlungsposition der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer mit zunehmender Verknappung des Arbeitskrafteangebots besser wird. Somit durften Uberdurchschnittliche Lohn-
steigerungen vor allem in Engpassberufen beobachtet werden. Allerdings knnen auch andere Faktoren, wie Tarifvertrage, staatliche Reglementierungen der
Lohne in der Pflege oder das nicht Erhohen der Lohne neuer Arbeitnehmer, um die Motivation und Produktivitat bestehender Mitarbeiter nicht zu verringern,
Lohnsteigerungen verhindern.

Quelle: BA (2020); eigene Zusammenstellung.
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