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Das Wichtigste in Kiirze

In diesem Kapitel wird untersucht, welche Fol-
gen der wirtschaftliche Aufschwung in den Jahren
2010 und 2011 und der kiinftige Riickgang des Er-
werbspersonenpotenzials flr den Fachkraftebedarf
in Deutschland hatte bzw. haben wird. Dabei wird
zwischen dem Phanomen des ,Mismatch' - Eng-
passen bei der Rekrutierung von Arbeitskraften bei
gleichzeitiger Arbeitslosigkeit - und dem langfris-
tigen, demografisch bedingten Riickgang des Er-
werbspersonenpotenzials unterschieden.

Gegenwartig kann in Deutschland nicht von einer
[Fachkréftellicke' in dem Sinne gesprochen wer-
den, dass die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnach-
frage das Angebot an qualifizierten Arbeitskraf-
ten ubersteigt; die Unterbeschaftigung liegt weit
uber der Zahl der offenen Stellen. Allerdings be-
stehen erhebliche Engpasse bei der Rekrutierung
von Fachkraften in bestimmten Berufsfeldern. Dies
spiegelt sich auch in der Qualifikationsstruktur wi-
der: Wahrend unter Hochschulabsolventen nahe-
zu Vollbeschadftigung herrscht, Gbertrifft die Zahl
der Arbeitslosen unter den Absolventen einer be-
ruflichen Ausbildung und vor allem der Personen
ohne abgeschlossene Berufsausbildung die Zahl
der offenen Stellen bei Weitem. Regionale Rekru-
tierungsengpasse bestehen in Teilen von Siid- und
Westdeutschland. Diese Engpasse sind Folge des
konjunkturellen Aufschwungs und der steigenden
Auslastung des Produktionspotenzials in Deutsch-
land - nicht jedoch des demografischen Wandels:
Das Erwerbspersonenpotenzial hat vielmehr durch
die demografische Entwicklung und die steigende
Erwerbsbeteiligung im Jahr 2010 seinen vorldu-
figen historischen Hohepunkt in Deutschland er-
reicht, auch wenn bereits eine Verschiebung in der
Altersstruktur der Erwerbspersonen zu erkennen
ist. In den kommenden Dekaden wird der demogra-
fische Wandel indes zu einem deutlichen Riickgang
des Erwerbspersonenpotenzials flhren. Dessen
AusmaB hangt jedoch von zahlreichen kompensie-
renden Faktoren wie der Erwerbsbeteiligung von
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Frauen, der Entwicklung der Lebensarbeitszeit und
der Zuwanderung ab. Unter realistischen Annah-
men fiir diese GroBen wird das Erwerbspersonen-
potenzial bis 2025 um 5 bis 10 Prozent, bis 2050
um ein Fiinftel bis ein Drittel sinken.

Auf diesen Riickgang werden nicht nur der Ar-
beitsmarkt, sondern auch die Kapital- und Giiter-
markte reagieren. Die Folgen dieses Riickgangs fur
die Arbeitsnachfrage der Unternehmen hédngen
deshalb von komplexen Anpassungsreaktionen ab.
So kdnnte die Kapitalausstattung je Erwerbstati-
gen konstant bleiben und das Produktionspoten-
zial proportional zum Erwerbspersonenpotenzial
sinken, wenn sich Investoren und Sparer an den
Riickgang des Arbeitsangebots vollstindig anpas-
sen. In diesem Fall wiirde das Produktionspotenzial
in Deutschland gleichlaufig zum Erwerbsperso-
nenpotenzial sinken. Ob dies tatsachlich geschieht,
hangt unter anderem von der Finanzierung der
Rentensysteme und der internationalen Mobilitat
von Kapital ab. Auf jeden Fall ist es auf langere Sicht
hochst unwahrscheinlich, dass die Arbeitsnachfra-
ge als Reaktion auf einen starken Riickgang des
Arbeitsangebots nicht ebenfalls schrumpft. Zudem
wird die Struktur des Arbeitsangebots die kiinftige
Arbeitsmarktentwicklung erheblich beeinflussen:
So steigt mit dem Trend zur Hoherqualifizierung
das Arbeitsangebot in den flexiblen Segmenten
des Arbeitsmarktes mit geringer Arbeitslosigkeit.
Andererseits mindern die steigenden Belastungen
des Faktors Arbeit durch die umlagefinanzierten
Sozialsysteme die Arbeitsanreize insbesondere fiir
geringer Qualifizierte.

Insgesamt legen unsere Simulationen nahe, dass die
Unterbeschaftigung von heute etwa 4 Mio. bis zum
Jahr 2025 auf 1,4 Mio. Personen sinken wird. Trotz
des starken Riickgangs wird es also auch in Zu-
kunft Unterbeschaftigung geben. Somit kann kei-
ne Rede davon sein, dass die Arbeitsnachfrage das
Arbeitsangebot generell Gbersteigen wird. Es kann
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jedoch zu einem ,Mismatch' bei bestimmten Qua-
lifikationen und Berufen kommen. Sofern sich die
gegenwartigen Trends fortsetzen, wiirden sich der
Anstieg der Arbeitsnachfrage und des Arbeitsan-
gebots bei den Hochschulabsolventen die Waage
halten, wahrend es bei den Absolventen mit beruf-
licher Bildung zu Nachfragetiberschiissen kommen
konnte. Bei Gruppen ohne abgeschlossene Berufs-
ausbildung wird das Arbeitsangebot auch kiinftig
die Nachfrage Uberschreiten. In diesem Segment
ist weiterhin mit Arbeitslosigkeit zu rechnen. Die-
se Aussagen deuten auf kiinftige Ungleichgewichte
zwischen Nachfrage und Angebot im Arbeitsmarkt
hin. Sie sind nicht als Prognosen zu verstehen, weil
es sowohl auf der Nachfrage- als auch der Ange-
botsseite zu Anpassungsprozessen kommen kann.

Mit dem demografisch bedingten Riickgang des
Arbeitsangebots muss eine immer kleinere Grup-
pe von Erwerbstétigen eine immer gréBere Grup-
pe von Ruhestandlern sowie die Schuldenlasten der
offentlichen Haushalte finanzieren. Je weniger das
Erwerbspersonenpotenzial schrumpft, desto leich-
ter sind deshalb die Lasten des demografischen
Wandels zu bewadltigen. In diesem Kapitel wurden
daher verschiedene Strategien untersucht, das Er-
werbspotenzial auszudehnen und produktiver ein-
zusetzen. Dabei zeigt sich, dass beides - die Mobi-
lisierung inldandischer Potenziale und die verstérkte
Zuwanderung von Fachkraften - notwendig ist, um
den Riickgang des Erwerbspotenzials spiirbar abzu-
federn. Dabei kdnnte eine hohe Zuwanderung ei-
nen groBeren Beitrag leisten als die Mobilisierung
inlandischer Potenziale.

Unter den inldndischen Potenzialen ist die Steige-
rung der Erwerbstitigkeit von Frauen, vor allem
eine Ausweitung der Wochenarbeitszeiten, quan-
titativ am bedeutendsten. Auch eine Erhdhung der
Erwerbsbeteiligung Alterer, die Verldngerung der
Lebensarbeitszeiten und die Verringerung der Ar-
beitslosigkeit kann die Zahl der Erwerbstatigen er-
heblich steigern. Vermehrte Investitionen in Bil-
dung, Ausbildung und Weiterbildung spielen in all
diesen Bereichen eine zentrale Rolle, weil die Er-
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werbsbeteiligung in allen Gruppen mit dem Bil-
dungsniveau zunimmt. Zudem sind flachende-
ckende Kinder- und Altenbetreuungsangebote
unerlasslich, um Eltern im Allgemeinen und Frau-
en im Besonderen dabei zu unterstiitzen, nach Er-
werbsunterbrechungen wieder am Arbeitsmarkt
FuB zu fassen.

Mit einem Anstieg der Nettozuwanderung auf
200.000 Personen p.a. lieBe sich der Riickgang des
Erwerbspersonenpotenzials erheblich abmildern.
Eine Nettozuwanderung in diesen GréBenordnun-
gen entspricht dem historischen Durchschnitt in
Deutschland und ist angesichts hoher und lang-
anhaltender Einkommensdifferenzen in Europa
und seinen Anrainerregionen sowie eines globa-
len Anstiegs der Wanderungsbereitschaft auch
langfristig durchaus mdglich. Dies setzt jedoch
eine Reform der Einwanderungspolitik gegeniiber
Angehérigen von Drittstaaten voraus. Uber eine
Steuerung der Zuwanderung nach Humankapital-
kriterien wie Bildung, Beruf und Alter lieBen sich
nicht nur der Umfang der Zuwanderung erhdhen,
sondern auch die Integration in Arbeitsmarkt und
Gesellschaft erleichtern.

Dies ist auch deswegen notwendig, weil in
Deutschland Menschen mit Migrationshintergrund
vergleichsweise schlecht in Arbeitsmarkt und Ge-
sellschaft integriert sind. Deren Arbeitslosenquo-
te ist rund doppelt so hoch wie die der einheimi-
schen Bevdlkerung. Dies ist zum Teil Unterschieden
in Bildung und Berufserfahrung geschuldet. Aber
auch bei gleicher Bildung und gleicher Berufser-
fahrung sind Migranten deutlich hdufiger arbeits-
los und schlechter entlohnt als die einheimische
Bevdlkerung. Die Ursachen reichen von Defiziten
in der Sprachkompetenz, lber die unzureichen-
de Anerkennung von im Ausland erworbenen Bil-
dungsabschliissen bis hin zur Diskriminierung von
Menschen mit Migrationshintergrund. Von einer
verbesserten Integration dieser Menschen wird
es deshalb wesentlich abhingen, inwieweit es
Deutschland gelingt, dem Riickgang des Erwerbs-
personenpotenzials entgegenzuwirken.



1 Einfiihrung

Die Schlagworte vom ,steigenden Fachkraftebe-
darf" beziehungsweise ,Fachkraftemangel” mar-
kieren einen Paradigmenwechsel in der arbeits-
marktpolitischen Diskussion. Seit dem ersten
Olpreisschock von 1973 stand die steigende, sich
immer mehr verfestigende Arbeitslosigkeit im Mit-
telpunkt der Arbeitsmarktforschung und der Ar-
beitsmarktpolitik. So wurde in den 1980er Jahren
von vielen Wirtschafts- und Sozialwissenschaft-
lern das ,Ende der Arbeitsgesellschaft” diagnos-
tiziert und prognostiziert." Heute wissen wir: Das
Ende der Arbeitsgesellschaft ist nicht eingetreten.
Zwar haben einige OECD-Linder, darunter auch
Deutschland, die Wochenarbeitszeiten kraftig re-
duziert. Zugleich ist aber die Zahl der Erwerbsta-
tigen in den letzten dreiBig Jahren OECD-weit er-
heblich gestiegen. Im gleichen Zeitraum sank die
Arbeitslosigkeit bis zum Ausbruch der jiingsten Fi-
nanz- und Wirtschaftskrise deutlich. In Deutsch-
land ging die Zahl der Arbeitslosen von Uber
5 Mio. im Friihjahr 2005 auf unter 3 Mio. im Som-
mer 2011 zurlick. Damit wurde das niedrigste Ni-
veau seit der deutschen Vereinigung erreicht, auch
wenn das Ziel der Vollbeschaftigung noch immer
in weiter Ferne liegt. Gleichzeitig vermelden die
Unternehmen rund 1 Mio. offene Stellen.

Angesichts der glinstigen Arbeitsmarktentwick-
lung in den letzten Jahren und des demografi-
schen Wandels wird heute in Deutschland umge-
kehrt diskutiert, ob der Gesellschaft kiinftig die
Arbeitskrafte ausgehen.

Viele Kommentatoren fiihren die sinkende Arbeits-
losigkeit in den letzten Jahren und die zunehmen-
den Engpésse bei der Besetzung offener Stellen da-
rauf zurtick, dass das Arbeitsangebot im Zuge des
demografischen Wandels schrumpft. Diese Schluss-
folgerung ist empirisch schwer zu halten: Zum Ende

1 Vgl. zum Beispiel die Beitrdge auf dem 21. Bamber-
ger Soziologentag ,Krise der Arbeitsgesellschaft”
1982 (Matthes 1983).
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der letzten Dekade hat das Erwerbspersonenpoten-
zial, also die Zahl der Personen, die dem Arbeits-
markt zur Verfiigung stehen, seinen historischen
Hohepunkt erreicht. Das ergibt sich aus der demo-
grafischen Struktur der Bevolkerung - die Genera-
tion der ,Baby-Boomer" ist noch im erwerbsfahi-
gen Alter - und der steigenden Erwerbsbeteiligung
von Frauen. Der demografische Wandel zeigt sich
bislang erst in der Alterung des Erwerbspersonen-
potenzials. Engpasse zeichnen sich deshalb allen-
falls in spezifischen Arbeitsmarktsegmenten - etwa
auf den Ausbildungsmarkten - ab. Ein Riickgang
des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsangebots ist
derzeit noch nicht spurbar.

Dies alles heiBt aber nicht, dass der demografi-
sche Wandel den Arbeitsmarkt in den kommen-
den Jahren nicht erheblich beeinflussen wird. Das
Erwerbspersonenpotenzial wiirde in Deutschland
- ohne Wanderungen und bei konstanter Er-
werbsbeteiligung - bis zum Jahr 2020 um knapp
10 Prozent, bis zum Jahr 2050 um knapp 40 Pro-
zent abnehmen. So stark wird der Riickgang indes
nicht ausfallen, denn Zuwanderung und wach-
sende Erwerbsbeteiligung wirken den demogra-
fischen Effekten entgegen. Gleichwohl wird das
Arbeitsangebot auch dann deutlich schrumpfen,
was Politik, Wirtschaft und Gesellschaft in den
kommenden Dekaden vor groBe Herausforderun-
gen stellt.

In diesem Kapitel werden der Fachkraftebedarf
und die Folgen des riicklaufigen Arbeitsange-
bots flr den Arbeitsmarkt untersucht. Dabei wird
zwischen den kurzfristigen Folgen des konjunk-
turellen Aufschwungs und des Riickgangs der
strukturellen Arbeitslosigkeit einerseits, und dem
langfristigen, demografisch bedingten Riickgang
des Arbeitsangebots unterschieden. Fachkrifte
werden hier in einem weiteren Sinne als Arbeits-
krafte definiert, die liber eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung, Hochschulabschliisse oder andere
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Bildungsabschliisse verfiigen, die sie fiir die Aus-
ibung eines Berufes qualifizieren.

Aus wirtschaftswissenschaftlicher Sicht ist ein
Fachkraftemangel im Sinne eines dauerhaften
Uberschusses der Arbeitsnachfrage tiber das Ar-
beitsangebot schwer vorstellbar. Bei funktions-
fahigen Arbeitsmarkten diirfte der Lohn-Preis-
mechanismus, aber auch die Anpassung der
Kapital- und Giiterméarkte einen dauerhaften
Uberschuss der Arbeitsnachfrage iiber das Ar-
beitsangebot verhindern. Allerdings kann es trotz
Arbeitslosigkeit zu zahlreichen temporaren Eng-
passen bei der Besetzung offener Stellen kom-
men - in spezifischen Berufen, Branchen und Re-
gionen. Die Arbeitsmarktforschung spricht hier in
Anlehnung an die Studien der Nobelpreistrager
Dale Mortensen und Christopher Pissarides von
.Mismatch”, der Tatsache also, dass Arbeitsange-
bot und Arbeitsnachfrage nicht zusammenpassen.
Durch Arbeitslosigkeit und weil Teile des Produk-
tionspotenzials nicht ausgelastet werden kénnen
verursacht Mismatch hohe volkswirtschaftliche
Kosten, auch wenn sich diese nicht ohne Weite-
res quantifizieren lassen. Mismatch wird es immer
geben, auch wenn Arbeitsvermittlung und Ar-
beitsmarktpolitik das AusmaB3 begrenzen kdénnen.
Im Konjunkturaufschwung steigt die ,Spannung”
im Arbeitsmarkt, d.h. es wird fiir die Unterneh-
men immer schwieriger, offene Stellen zu beset-
zen. Umgekehrt sinken im Konjunkturabschwung
die Chancen von Arbeitslosen, eine passende of-
fene Stelle zu finden.

In Abschnitt 2 wird untersucht, wie sich das Pha-
nomen des Mismatch in Deutschland aktuell dar-
stellt. Gestiitzt auf das |AB-Betriebspanel und die
IAB-Erhebung zum Gesamtwirtschaftlichen Stel-
lenangebot analysieren wir zunachst, wie sich die
Arbeitsnachfrage, die offenen Stellen und ande-
re Indikatoren fiir die Spannung im Arbeitsmarkt
im konjunkturellen Verlauf entwickelt haben (2.1
und 2.2). Im Anschluss daran untersuchen wir den
Fachkraftebedarf nach spezifischen Berufen und
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Qualifikationen (2.3) und die Entwicklung der Ar-
beitslosigkeit nach Qualifikationen (2.4). Ange-
sichts des bereits heute sichtbaren Riickgangs
des Arbeitsangebots bei den jungen Kohorten
wird danach die Entwicklung im Ausbildungs-
markt skizziert (2.5). SchlieBlich untersuchen wir
das Phdanomen des Mismatch auf regionaler Ebe-
ne (2.6). Abschnitt 2.7 zieht ein Zwischenfazit.

Der dritte Teil dieses Kapitels hat den langfristi-
gen Riickgang des Arbeitsangebots im Zuge des
demografischen Wandels und die Folgen fiir den
Arbeitsmarkt zum Gegenstand (Abschnitt 3). Den
Ausgangspunkt der Analyse bildet eine langfris-
tige Projektion des Erwerbspersonenpotenzials,
die verschiedene Annahmen Uber die Entwicklung
der Erwerbsbeteiligung, die Verlangerung der Le-
bensarbeitszeit und die Migration berlicksichtigt.
In verschiedenen Szenarien werden die mdglichen
Entwicklungen dargestellt (3.1). Wegen des stark
schrumpfenden Erwerbspersonenpotenzials pro-
gnostizieren viele populdrwissenschaftliche Stu-
dien einen strukturellen ,Fachkraftemangel” - im
Sinne eines dauerhaften Uberschusses der Arbeits-
nachfrage Uber das Arbeitsangebot. Tatsachlich
ist jedoch damit zu rechnen, dass sich die Kapital-
markte, die Gutermarkte und natirlich auch die
Arbeitsmarkte an den Riickgang des Arbeitsange-
bots anpassen, etwa durch einen abnehmenden
Kapitalstock oder steigende Lohne. Dies ist das
Ergebnis komplexer volkswirtschaftlicher Prozes-
se, beispielsweise des verdnderten Sparverhaltens
der Bevdlkerung im demografischen Wandel. In
Abschnitt 3.2 wird diskutiert, Giber welche Kanale
und Mechanismen sich die Volkswirtschaft an den
Riickgang des Arbeitsangebots anpassen kann.
Der nachfolgende Abschnitt (3.3) quantifiziert auf
Grundlage eines makrodkonomischen Modells die
mdoglichen Folgen fiir die gesamtwirtschaftliche
Entwicklung und die Wirtschaftsstrukturen in
Deutschland. Darauf aufbauend werden mdgliche
Veranderungen der Arbeitsnachfrage und des Ar-
beitsangebots nach Berufsgruppen untersucht.



Der vierte Teil widmet sich mdglichen Strategien
und Handlungsoptionen zur Starkung des Fach-
kraftepotenzials. Zunachst wird skizziert, welchen
quantitativen Beitrag die Mobilisierung inlandi-
scher Potenziale beziehungsweise die Migration
leisten kdnnen, um den Riickgang des Arbeits-
krafteangebots zu begrenzen. Dabei werden ins-
besondere die quantitativen Auswirkungen einer
steigenden Erwerbstatigkeit von Frauen (4.1), der
Verlingerung der Arbeitszeiten von Frauen (4.2)
und einer zunehmenden Erwerbsbeteiligung Alte-
rer (4.3) ermittelt. Ein zentrales Fachkriftepoten-
zial ist die Mobilisierung von Erwerbslosen (4.4).
Darauf aufbauend wird diskutiert, wie sich die
Qualifikation von potenziellen Fachkrdften ver-
bessern lisst (4.5). Neben einer allgemeinen Analy-
se wird hier auch auf Optionen fiir die betriebliche
Weiterbildung eingegangen (4.6). Auf der Basis
jungerer Erkenntnisse der Arbeitsmarktforschung
geht der nachste Abschnitt der Frage nach, wel-
chen Beitrag die aktive Arbeitsmarktpolitik leisten
kann. Rein quantitativ ist die Migration der starks-
te Hebel zur VergroBerung des Fachkraftepotenzi-
als. Daher wird eingehend erortert, wie sich durch
eine gezielte Steuerung der Zuwanderung zusatz-
liche Fachkrifte gewinnen lassen (4.7). Die 6kono-
mischen Auswirkungen der Zuwanderung hangen
maBgeblich von der erfolgreichen Integration der
Zuwanderer ab. Der folgende Abschnitt untersucht
deshalb, welche Probleme bei der Arbeitsmarkt-
integration von Migranten auftreten und wie sich
die Integrationschancen verbessern lassen (4.8). In
der breiten Offentlichkeit wird die Zuwanderung
von Arbeitskraften oft kritisch diskutiert. Denn
viele Menschen befiirchten, dass Zuwanderer ein-
heimische Arbeitskrafte verdrangen. Aus diesem
Grunduntersucht der letzte Abschnitt die Auswir-
kungen der Zuwanderung auf Beschaftigung und
LShne in Deutschland (4.9 und 4.10).

AbschlieBend werden die wichtigsten Ergebnisse
des Kapitels zusammengefasst und Schlussfolge-
rungen fir die Arbeitsmarkt-, Bildungs- und Ein-
wanderungspolitik gezogen (Abschnitt 5).

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Teil 1l

21



Kapitel D

2 Fachkraftebedarf und Mismatch:
Eine Bestandsaufnahme

Der deutsche Arbeitsmarkt zeichnete sich in den
vergangenen Jahren, sieht man von dem Krisenjahr
2009 ab, durch eine steigende Arbeitsnachfrage und
eine sinkende, aber weiterhin hohe Arbeitslosigkeit
aus. Dabei unterscheidet sich das Verhiltnis von of-
fenen Stellen zu arbeitslosen Jobsuchern je nach
Qualifikation, Beruf, Branche und Region erheblich.
In diesem Abschnitt wird zunachst anhand verschie-
dener Indikatoren untersucht, wie sich die generelle
Anspannung im Arbeitsmarkt in den vergangenen
Jahren entwickelt hat - gemessen am Verhaltnis
von offenen Stellen zu Jobsuchern. In einem zwei-
ten Schritt wird dieses Verhéltnis differenziert nach
Berufen, Qualifikationen und Regionen dargestellt.
Dabei stiitzt sich unsere Analyse auf verschiede-
ne Datenquellen. Die offizielle Statistik der Bun-
desagentur fiir Arbeit kann erste Hinweise fiir die
Spannung am Arbeitsmarkt und den Mismatch lie-
fern, sie ist auch sehr aktuell. Da aber nur ein Teil der
offenen Stellen bei den Arbeitsagenturen gemeldet
wird, sind fir genauere Analysen Befragungen der
Unternehmen notwendig. Das |AB verfiigt liber zwei
einschldgige selbst erhobene Datenquellen: Das Be-
triebspanel?> und die Erhebung des Gesamtwirt-
schaftlichen Stellenangebots (EGS).?

2 Das IAB-Betriebspanel ist eine jahrliche représentati-
ve Befragung von knapp 16.000 Betrieben, die zahl-
reiche Fragen zur Entwicklung der Beschiftigung,
Qualifikation, beruflichem Status, zur Rekrutierung
von Arbeitskraften usw. enthilt. Die Befragung wird
seit 1993 jeweils von Ende Juni bis Anfang Oktober
durchgefiihrt. Vgl. Fischer et al. (2009).

3 Die IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stel-
lenangebots (EGS) misst den Arbeitskraftebedarf in
Deutschland nach Wirtschaftszweigen, Betriebsgro-
Ben, Qualifikationsanforderungen und Berufen in
West- und Ostdeutschland. Die EGS stiitzt sich auf
eine reprasentative Zufallsstichprobe, die aus einer
Grundgesamtheit von 75.000 Unternehmen mit min-
destens einem sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten gezogen wird. Die EGS wird seit 1989 zum
vierten Quartal und seit 2006 vierteljahrlich durchge-
fiihrt. Vgl. Kettner et al. (2011).
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2.1 Die gesamtwirtschaftliche
Entwicklung von Beschiftigung,
offenen Stellen und Arbeitslosigkeit

Die Beschiftigungsentwicklung

Die Beschaftigung in den deutschen Betrieben
schwankt im Zeitverlauf erheblich. Die Beschaf-
tigung ist insbesondere im Osten Deutschlands zu
Beginn der 2000er Jahre zundchst deutlich gesun-
ken, seit Mitte der 2000er Jahre aber wieder kraf-
tig gestiegen.* Einen zwischenzeitlichen H6hepunkt
erreichte die Beschaftigung im Jahr 2008. Nachdem
sie im Krisenjahr 2009 stagnierte, nahm sie im Jahr
2010 wieder zu und lag mit knapp 35 Mio. deutlich
tiber dem Niveau des Jahres 2005 (32 Mio.). Im ge-
nannten Zeitraum hat sich nicht nur die Zahl der
Beschéaftigten insgesamt erhoht, sondern auch die
Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten. Seit Mitte der 2000er Jahre ist der Anteil
der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung
an der Gesamtbeschiftigung mit etwa 80 Prozent
weitgehend konstant.

Dabei geht der liberwiegende Teil der Beschaftigten
einer qualifizierten Tatigkeit nach, also einer Tatig-
keit, die mindestens eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung voraussetzt. Nach Angaben des IAB-Be-
triebspanels Gibten im Jahr 2010 etwas lber 24 Mio.
Beschéaftigte - das entspricht knapp 80 Prozent der
hier betrachteten Beschaftigten® - eine qualifizier-
te Tatigkeit aus. Weiter differenziert: 15 Prozent

4 Die Anzahl der Beschiftigten im |AB-Betriebspanel
liegt deutlich unter den Angaben zu den Erwerbs-
tatigen der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung,
da im |AB-Betriebspanel Selbstindige, die keine so-
zialversicherungspflichtig Beschaftigten angestellt
haben, ein Teil der geringfiigig Beschaftigten (z.B.
in privaten Haushalten) sowie ein Teil der Beamten
(Dienststellen ohne sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigte) nicht erfasst werden.

5 Die Gruppen der Auszubildenden, der Beamtenan-
wirter/innen, der titigen Inhaber/innen, Vorstinde
und Geschiftsfiihrer/innen wurden bei der Darstel-
lung der Qualifikationsstruktur der Beschaftigung aus
inhaltlichen Griinden ausgeschlossen.



gingen einer Tatigkeit nach, die einen Fachhoch-
schul- oder Universitatsabschluss erfordert, und
63 Prozent einer Tatigkeit, die eine abgeschlossene
Berufsausbildung verlangt. Seit dem Jahr 2006 ist
die Zahl der Beschaftigten, die qualifizierten Tatig-
keiten nachgehen, leicht gewachsen, bei den einfa-
chen Tatigkeiten ist im gleichen Zeitraum praktisch
keine Veranderung auszumachen. Diesen Ergeb-
nissen zufolge besteht schon heute eine hohe und
kontinuierlich steigende Nachfrage nach qualifi-
zierten Fachkriften (Abbildung D1).

Die Entwicklung des
gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots

Als Indikator fiir die nicht befriedigte gesamtwirt-
schaftliche Nachfrage nach Arbeitskraften kann die
Zahl der offenen Stellen herangezogen werden. Ab-
bildung D2 stellt deren Entwicklung seit dem ers-
ten Quartal 2006 auf Grundlage der EGS dar: Dem
deutlichen Zuwachs bis 2007 und dem Verharren
auf relativ hohem Niveau bis ins Jahr 2008 folg-
te Anfang 2009 ein deutlicher Riickgang der of-
fenen Stellen durch den krisenbedingten Einbruch
der gesamtwirtschaftlichen Produktion. Im Laufe
des Jahres 2010 erholte sich die Arbeitskraftenach-
frage und damit auch die Zahl der offenen Stellen
deutlich.

Im ersten Quartal 2011 Uberschritt die Zahl der of-
fenen Stellen erneut die Millionenschwelle, gefolgt
von einem moderaten Rickgang im zweiten und
dritten Quartal. Eine dhnliche Entwicklung zeigt
sich bei den sofort zu besetzenden Stellen (Vakan-
zen). Auch deren Zahl ist im konjunkturellen Auf-
schwung - dhnlich wie in friiheren wirtschaftlichen
Boomphasen - deutlich angestiegen. Seit dem vier-
ten Quartal 2010 liegt sie relativ stabil bei 700.000.

Fiir rund 60 Prozent der sofort zu besetzenden Stel-
len war im vierten Quartal 2010 ein Ausbildungs-
oder Fachschulabschluss erforderlich. Die Zahl der
Vakanzen fiir Ungelernte bzw. fiir Personen mit ei-
nem (Fach-)Hochschulabschluss nahm jeweils einen
Anteil von rund 20 Prozent ein. Der Anteil der so-
genannten Fachkrifte an den offenen Stellen fallt

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Abbildung D1

Entwicklung der Beschaftigung nach Qualifikationsniveau

der Tatigkeit in Deutschland, 2006 bis 2010 (in 1.000 Personen)

99741 23.100 23,724 23.560 2508

20.000 — N —
18.802 19.111 19.528 19.279 19.531
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6.764 6.986 6.800 7.018 6.963
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3.939 3.989 4.196 4.281 4.514
2006 2007 2008 2009 2010

—e— Einfache Tatigkeiten
Qualifizierte Tatigkeiten (insgesamt)

~o— Qualifizierte Tatigkeiten mit (Fach-)Hochschulabschluss

—— Qualifizierte Tatigkeiten mit Berufsausbildung

Basis: Alle Beschaftigte ohne Auszubildende und tétige Inhaber, Vorstande etc.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Abbildung D2

Zahl der offenen Stellen am ersten Arbeitsmarkt,

1. Quartal 2006 bis 3. Quartal 2011
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Alle offenen Stellen am ersten Arbeitsmarkt in 1.000 Personen

—o— Sofort zu besetzende offene Stellen am ersten Arbeitsmarkt in 1.000 Personen

Quellen: IAB - EGS, Statistik der BA.

damit nach der EGS noch etwas hoher als nach der
Erhebung des Betriebspanels aus (s. 0.).

Die Spannung am Arbeitsmarkt bemisst sich nicht
an der Zahl der offenen Stellen, sondern daran, ob
der Arbeitsnachfrage ein entsprechendes Angebot
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Abbildung D3

Verhiltnis von Arbeitslosen zu sofort zu besetzenden Stellen? und BIP-Verinderung®, 1. Quartal 2006 bis 3. Quartal 2011

Arbeitslose je sofort zu besetzende Stelle

2006

2007 2008 2009

BIP Wachstum Vorjahr
—e- Relation Arbeitslose zu offenen Stellen

@ Am ersten Arbeitsmarkt.

b X-12-ARIMA Vers. 0.2.8: Saison- und kalenderbereinigt (VGR Revision 2011).
Quellen: IAB - EGS, Statistik der BA, Statistisches Bundesamt.

gegenliibersteht. Setzt man die Zahl der sofort zu
besetzenden Stellen zur Zahl der Arbeitslosen ins
Verhaltnis, so lasst sich zumindest grob abschétzen,
inwieweit die akute betriebliche Arbeitsnachfrage
durch kurzfristig verfligbare Arbeitskrafte gedeckt
werden kann. Dieses Verhiltnis verdndert sich im
Konjunkturverlauf: Im Aufschwung werden mehr
Arbeitskrafte nachgefragt, die Arbeitslosigkeit sinkt,
sodass jeder offenen Stelle weniger Arbeitsuchende
gegeniberstehen. Dies zeigt sich auch flr den Zeit-
raum seit 2006, in dem das Verhaltnis von Arbeits-
losen zu offenen Stellen zuriickging - unterbrochen
nur durch die Wirtschaftskrise 2008/2009. Mit der
wirtschaftlichen Erholung im Jahr 2010 sank das
Verhiltnis von Arbeitslosen zu offenen Stellen er-
neut. Entfielen im Jahr 2006 noch auf jede offene
Stelle rund acht Arbeitslose, so ist dieses Verhalt-
nis im zweiten Quartal 2011 auf rund vier gefallen
(vgl. Abbildung D3). Damit besteht in vielen Arbeits-
marktsegmenten weiterhin ein erhebliches Uberan-
gebot an Arbeitskraften. Von einem generellen Ar-
beitskraftemangel kann keine Rede sein.
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reale BIP-Verdnderung zum Vorjahresquartal
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2.2 Engpisse bei der Besetzung

offener Stellen

Aus einer nach wie vor hohen Relation von Ar-
beitslosen zu offenen Stellen ldsst sich jedoch nicht
schlieBen, dass es keine Engpasse bei der Besetzung
offener Stellen gibt. Dafiir ist der Arbeitsmarkt mit
Blick auf Qualifikationen, Berufe, Branchen und Re-
gionen viel zu heterogen. Im folgenden Abschnitt
werden daher Indikatoren vorgestellt, die eine ge-
nauere Analyse bestehender Rekrutierungsproble-
me erlauben.

Ein erster Indikator flir einen potenziellen Arbeits-
krafte- oder Fachkrafteengpass ist der Anteil der
schwer zu besetzenden Stellen. Damit sind Stellen
gemeint, deren Besetzung aus betrieblicher Sicht
langer dauert als tiblich oder als urspriinglich ge-
plant. Nach der EGS zeigt sich im vierten Quartal
2010 ein starker Anstieg des Anteils der schwer zu
besetzenden Stellen. Er lag mit rund 30 Prozent fast
doppelt so hoch wie im Vorjahresquartal. Aber auch
in der Zeit vor der Finanzkrise, als die deutsche Wirt-



schaft bereits stark Beschdftigung aufbaute, war der
Anteilswert auf einem deutlich niedrigeren Niveau.
Der erhohte Anteil ldsst sich vor allem auf einen
starken Zuwachs der schwer zu besetzenden Stel-
len zuriickfiihren, wahrend sich die Zahl der sofort
zu besetzenden Stellen im Vergleich zum Vorjahr nur
geringfligig erhoht hat.® An dieser Entwicklung lasst
sich ablesen, dass der Rekrutierungsprozess im ver-
gangenen Jahr durchaus schwieriger geworden ist.

Wiahrend sich der Anteil der schwer zu besetzenden
Stellen auf noch nicht abgeschlossene Stellenbeset-
zungen bezieht, bietet die EGS auch Informationen
dariiber, welche Betriebe im Riickblick von Schwie-
rigkeiten bei der Personalrekrutierung berichten
(vgl. Abbildung D4). Dieser Anteil ist in den Jahren
vor der Wirtschaftskrise angestiegen und lag 2010
mit knapp 30 Prozent wieder etwas tber dem Wert
aus dem Jahr 2007. Auch hier ldsst sich erkennen,
dass der Arbeitsmarkt im Aufschwung enger wird.

Zu einem &dhnlichen Ergebnis kommen die auf die
Zukunft gerichteten Fragen des IAB-Betriebspanels.
Das IAB-Betriebspanel legte den Betrieben zuletzt im
Jahr 2010 eine Liste mit Problemen bei der Personal-
entwicklung vor, die sie in der nahen Zukunft, d.h.
innerhalb der nachsten zwei Jahre, erwarten. Diese
Liste umfasst Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
von Fachkrdften auf dem externen Arbeitsmarkt,
Personalmangel, Uberalterung der Belegschaften und
einen hohen Qualifizierungsbedarf. Insgesamt nann-
ten im Jahr 2010 rund 40 Prozent aller Betriebe ei-
nes oder mehrere der aufgeflihrten Probleme. Im
Umkehrschluss bedeutet dies jedoch auch, dass rund
60 Prozent der Betriebe keine besonderen Personal-
schwierigkeiten flr die nahe Zukunft erwarten.

Als mit Abstand haufigstes Problem nannten die
Betriebe die Rekrutierung von Fachkrdften. So
gab etwa ein Viertel aller deutschen Betriebe an,

6 Dabei ist allerdings zu beachten, dass bei der Erhe-
bung der schwer zu besetzenden Stellen ab dem vier-
ten Quartal 2010 keine geforderte Beschaftigung
mehr ber{icksichtigt wird.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Abbildung D4

Stellenbesetzungsschwierigkeiten als Anteil an allen Neueinstellungen
nach formalem Qualifikationsniveau, jeweils 4. Quartal 2006 bis 2010

(in Prozent)

40
30 )\

:\/\%' L
20

2006 2007 2008 2009

~&— Ohne Berufsabschluss/ungelernt
—o— Mit Berufsabschluss
Mit (Fach-)Hochschulabschlusss
Insgesamt

Quelle: IAB - EGS.

Schwierigkeiten bei der Suche nach Fachkraften zu
erwarten. An zweiter und dritter Stelle wurden der
hohe Qualifizierungsbedarf und ein genereller Per-
sonalmangel als Probleme identifiziert. Insgesamt
fallt auf, dass vor allem jene Probleme, die mit Per-
sonalengpassen und einem qualifikatorischen Mis-
match zu tun haben, die Betriebe umtreiben. Dass
diese Sorge - ungeachtet der Wirtschafts- und
Finanzkrise - nicht nur vorlibergehender Natur ist,
lasst sich daran ersehen, dass im Zeitverlauf immer
mehr Betriebe von Rekrutierungsschwierigkeiten
berichten.

Unterscheidet man nach Qualifikationsniveau, so
zeigt die EGS, dass Besetzungsschwierigkeiten tiber-
durchschnittlich hdufig auftreten, wenn Personen
mit Ausbildungs- oder Fachschulabschluss sowie mit
Fachhochschul- und Universitatsabschluss gesucht
werden.

Als haufigste Griinde fiir Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung werden eine unzureichende be-
rufliche Qualifikation sowie eine zu geringe Anzahl
an Bewerbern genannt. Dies gilt insbesondere fiir
Stellen, die einen Berufs- oder (Fach-)Hochschulab-
schluss erfordern (Abbildung D5). Inwieweit dies an

2010

2011
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Abbildung D5

Griinde fiir Besetzungsschwierigkeiten nach Qualifikation
in Prozent der Betriebe mit Stellenbesetzungsschwierigkeiten
(Mehrfachnennungen maglich), 4. Quartal 2010

Ungelernt

Ausbildungs-/
Fachschulabschluss

(Fach-)
Hochschulabschluss

Insgesamt

o

20 40 60 80
Anteil in %

B Fehlende Bereitschaft, die Arbeitsbedingungen zu erfiillen
Zu hohe Lohn-/Gehaltsforderungen

B Unzureichende berufliche Qualifikation der Bewerber
Zu wenige Bewerber

Quelle: IAB - EGS.

Abbildung D6

Besetzungsdauer® bei erfolgreicher Neueinstellung in Tagen nach
Qualifikation der Stelle, 4. Quartal 2006 bis 4. Quartal 2010

100

Tage

=

2006 2007 2008 2009 2010
Jahre
(Fach-)Hochschulabschluss
—— Ausbildungs-/Fachschulabschluss
—o— Ungelernt
—o— k.A.
Insgesamt

* Beginn der Suche bis zum tatsachlichen Arbeitsbeginn.
Quelle: IAB - EGS.
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gestiegenen oder sich verandernden Anforderungen
der Betriebe liegt, oder daran, dass die Kenntnisse
und Fertigkeiten der Bewerber abgenommen haben,
lasst sich jedoch nicht beantworten. In jedem Fall
deutet dies auf einen Mismatch zwischen geforder-
ten und angebotenen Qualifikationen hin. Dagegen
monieren die Betriebe bei Personen ohne Berufsab-
schluss vor allem deren fehlende Bereitschaft, die
Arbeits- und Lohnbedingungen zu akzeptieren. Dies
diirfte auch damit zusammenhangen, dass Tatigkei-
ten fiir Ungelernte hdufiger im Niedriglohnsegment
angesiedelt sind.

Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung kdnnen
sich auch in langeren Such- und Besetzungszei-
ten widerspiegeln. Bei erfolgreichen Suchprozessen
lag die durchschnittliche Besetzungsdauer (Beginn
der Suche bis zum tatsichlichen Arbeitsbeginn) im
vierten Quartal 2010 bei 72 Tagen und erwies sich
damit liber die letzten Jahre hinweg als recht stabil
(Abbildung D). Dies gilt mehr oder minder fiir alle
Qualifikationsgruppen, sodass sich hier keine An-
zeichen flr zunehmende Rekrutierungsprobleme
finden lassen. Allerdings miissen bei Stellen mit ho-
hen Anforderungen doppelt so lange Besetzungs-
zeiten eingeplant werden.

Doch nicht alle Suchprozesse fiihren zum Erfolg:
Im Jahr 2010 mussten 14 Prozent der Betriebe eine
Personalsuche erfolglos abbrechen. Dies betraf gut
517.000 Stellen. Dem stehen 4,7 Mio. erfolgrei-
che Neueinstellungen gegeniiber. Die Relation von
Suchabbriichen zu erfolgreichen Neueinstellungen
ist seit 2008 - dem Jahr der erstmaligen Erhebung
dieser Frage - von 15,6 auf 10,9 im Jahr 2010 ge-
fallen. Suchabbriiche haben also relativ an Bedeu-
tung verloren. In knapp drei Viertel der Falle, bei de-
nen die Personalsuche abgebrochen wurde, ging es
um Stellen, die von Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung oder Fachschulabschluss besetzt
werden sollten. In jeweils etwa 13 Prozent der Fél-
le wurde eine Person mit Fachhochschul- oder Uni-
versitatsabschluss beziehungsweise ohne berufliche
Ausbildung gesucht. Stellen blieben also besonders
im mittleren Qualifikationssegment unbesetzt.



Tabelle D1

Betriebliche Reaktionen auf Fille erfolglos abgebrochener Personalsuche nach Qualifikation in Prozent

(Mehrfachnennungen méglich), 4. Quartal 2010

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Gesuchtes Qualifikationsniveau Ungelernt Fagusf:l::::t:‘ish-lluss (Facha-l))sl;l:lcu h::hul- Insgesamt
auf Auftrage verzichtet * 42,5 36,2 41,2
Aufgaben von anderen Mitarbeitern durch 23,7 39,7 39,7 37.5
Uberstunden etc. erledigt
Aufgaben von anderen Mitarbeitern innerhalb 33,3 34,0 31,4 33,7
der normalen Arbeitszeit erledigt
Technische/organisatorische Anderungen * 24,2 31,6 23,4
vorgenommen
Leiharbeit wird in Anspruch genommen * 20,1 15,1 18,5
die Stelle wurde intern besetzt * 6,0 5,0 7.3
durch veranderte Marktsituation kein Bedarf mehr * 6.9 * 6,4

* Keine ausreichenden Fallzahlen.
Quelle: IAB - EGS.

Wenn eine Personalsuche erfolglos abgebrochen
wird, muss nicht automatisch auf Auftrdge ver-
zichtet werden. Dies ist nur in gut 40 Prozent der
Suchabbriiche der Fall (Tabelle D1).” In vielen Fal-
len gelingt es, die Besetzungsprobleme durch in-
nerbetriebliche Flexibilitdt zu lsen. So werden die
Aufgaben vom restlichen Personal erledigt oder es
werden technische oder organisatorische Umstruk-
turierungen vorgenommen. SchlieBlich bietet die
Zeitarbeit als Instrument der externen Flexibilitit
eine immer hdufiger genutzte Mdglichkeit, kurz-
fristig auf Engpésse zu reagieren.

Die von den Betrieben berichteten Ausweichstrate-
gien bestatigen den ebenfalls aus Umfragen gewon-
nen Befund, dass die ihnen genannten wirtschaftli-
chen Aktivitatshemmnisse nur zu einem geringen
Teil im Mangel an geeigneten Fachkraften bestehen.
Im vierten Quartal 2010 gaben gut 36 Prozent der
deutschen Betriebe an, durch externe Faktoren in
der Ausschdpfung ihrer wirtschaftlichen Maglich-
keiten eingeschrankt zu sein. Zumeist wurden Akti-

7 Auch dies muss jedoch nicht bedeuten, dass hierdurch
ein volkswirtschaftlicher Schaden entsteht, denn der
Auftrag kann durch einen anderen Betrieb ausgefiihrt
werden.

vitdtshemmnisse mit zu wenigen Auftragen oder zu
geringen Umsitzen begriindet (23,6 % aller Betrie-
be). Ein Mangel an geeigneten Arbeitskraften wur-
de dagegen von nur 8,2 Prozent aller Betriebe ge-
nannt. Dieser Wert liegt zwar etwas liber dem Anteil
im Jahr 2008, bietet aber kaum Anhaltspunkte fiir
wachsende Rekrutierungsprobleme.

2.3 Offene Stellen und Rekrutierungs-
engpasse nach Berufen

Der deutsche Arbeitsmarkt ist starker als in vielen
anderen Lindern durch das System der dualen Be-
rufsausbildung gepragt. Es ist deshalb sinnvoll, die
Entwicklung der Arbeitsnachfrage und der offenen
Stellen auch nach Berufen zu differenzieren. Tabelle
D2 weist die 15 Berufe aus, fiir die die Betriebe am
haufigsten offene Stellen zu besetzen haben.®

8 Dabei wurde die Klassifikation der Berufe von 1992
(KIdB92) auf der Ebene von Dreistellern verwendet.
Fiir die Bezeichnungen der Berufe wird dabei immer
der gebrauchlichere Begriff verwendet (z.B. Ingeni-
eur oder Krankenschwester). Bei den eindeutig mann-
lichen oder weiblichen Berufsbezeichnungen sind
immer auch die im Beruf Tatigen des anderen Ge-
schlechts gemeint.
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Tabelle D2

Rangliste der sofort zu besetzenden Stellen nach Berufen?, 4. Quartal 2010

Sofort zu besetzende
Stellen in Tsd.
Rang Gesamt: 709
1 Lager-, Transportarbeiter 44
2 Berufskraftfahrer u. A. 32
3 Ingenieure ohne ndhere Fachrichtung, REFA-Ingenieure, sonstige Ingenieure 28
4 Biirofachkréfte, Industriekaufleute, Rechtsanwalts- und Notargf:hih‘enb 27
5 Elektriker ohne nihere Angabe, Elektroinstallateure, Energieelektroniker (Anlagen-, Betriebstechniker) 25
6 Erzieher, Sozialarbeiter, Sozialpadagogen, sonstige soziale Berufe® 24
7 Versicherungsfachleute (ohne gesetzliche Sozialversicherung) 19
8 Altenpfleger 18
9 Bankfachleute 17
10 Restaurantfachleute, Stewardessen 16
n Andere Vertreter, Handlungsreisende, Handelsvertreter, Vertriebsbeauftragte 15
12 Techniker/innen ohne nahere Fachrichtung, REFA-Techniker, sonstige Techniker 14
13 Krankenpfleger, Hebammen/Entbindungspfleger 13
14 Kéche 12
15 Sprechstundenhelfer 12

a Dreisteller, nach der Berufsklassifikation von 1992 (KIdB92).

b Biirofachkrafte, kaufmannische Angestellte ohne nahere Angabe, Biiro- und kaufmannische Sachbearbeiter, anderweitig nicht genannt + Industriekaufleute,
technische Kaufleute, Betriebswirte (ohne Diplom), anderweitig nicht genannt + Rechtsanwalts- und Notargehilfen.

¢ Erzieher, Sozialarbeiter, Sozialpddagogen + Heilpddagogen + Familienpfleger, Dorfhelfer + Heilerziehungspfleger + sonstige soziale Berufe.

Quelle: IAB - EGS.

Berufskraftfahrer, Biirofachkrifte, Elektriker/Elektro-
installateure, Kéche und Ingenieure gehoren schon
seit Jahren zu den Berufen mit den meisten sofort
zu besetzenden Stellen. Dagegen haben sozialpfle-
gerische Berufe (Erzieher, Sozialpddagogen und Al-
tenpfleger) sowie krankenpflegerische Berufe erst
in der jlingeren Vergangenheit an Bedeutung ge-
wonnen.

Auch auf der beruflichen Ebene gilt, dass ein ho-
her Bedarf noch keinen Engpass oder gar einen
Mangel anzeigt. Um einen Eindruck von der Ar-
beitsmarktanspannung auf den Teilarbeitsmark-
ten zu erhalten, werden den sofort zu besetzen-
den Stellen die Arbeitslosen gegeniibergestellt.
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Abbildung D7 bildet die entsprechenden Relatio-
nen ab.’

In den meisten Berufsgruppen lbersteigt die Zahl
der Arbeitslosen die Zahl der offenen Stellen. Rein
zahlenmaBig hatten die offenen Stellen in allen Be-
rufsfeldern - bis auf die Gruppe der Ingenieure,
Chemiker, Physiker und Mathematiker (Teilgruppe
der MINT-Berufe™), Elektro- und Gesundheitsberu-
fe - durch Arbeitslose besetzt werden kdnnen. Dies

9 Dabei wurde die Einsteller-Ebene der Berufsklassifika-
tion von 1992 verwendet.

10 MINT-Berufe: Berufe in den Bereichen Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik.



Abbildung D7

Relation von Arbeitslosen und sofort zu besetzenden offenen Stellen nach Berufsfeldern® im 4. Quartal 2010

Ingenieure, Chemiker, Physiker, Mathematiker
Elektro

Gesundheitsdienst
Dienstleistungskaufleute

Technik

Metallerzeugung und -bearbeitung
Metall-, Maschinenbau

Soziales und Erziehung

Sonstige Arbeitskrafte

Verkehr

Organisation, Verwaltung, Biiro
Deutschland insgesamt

Holz- und Kunststoffverarbeitung
Land-, Tier-, Forstwirtschaft
Warenkauf

Erndhrung

Hilfsarbeiter

Literatur und Kunst

Hoch-, Tiefbau

Ordnung und Sicherheit
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Glas, Chemie, Kunststoff, Metall, Papier und Druck, Holzbearbeitung, Holz- und Flechtwaren, Montage, Textil- und Bekleidung, Lederherstellung, Leder- und Fellverarbeitung,

Ausbauberufe, Polsterer, Malen und Lackieren, Maschinisten.
Quelle: IAB - EGS, Statistik der BA.

ist natiirlich hypothetisch. Regionale, qualifikatori-
sche, betriebliche und persdnliche Unterschiede so-
wie Informations- und Suchkosten werden immer
dazu fiihren, dass nicht alle Vakanzen besetzt wer-
den konnen - auch wenn die Zahl der Arbeitslosen
die Zahl der offenen Stellen iibersteigt. Zudem be-
riicksichtigen gut 10 Prozent der Betriebe bei der
Mitarbeitersuche keine Bewerbungen von Arbeits-
losen.

Da der Vorteil der Vollstandigkeit mit einer geringe-
ren Differenziertheit erkauft wird, betrachten wir in
Tabelle D3 das Verhaltnis zwischen Arbeitslosen und
sofort zu besetzenden Stellen noch einmal fiir aus-
gewahlte Berufsgruppen. Dabei lassen sich wieder-
um Berufe mit einem Uberangebot an Arbeitslosen
von solchen unterscheiden, bei denen sich selbst

dann nicht alle offenen Stellen durch Arbeitslose
besetzen lieBen, wenn man von uneingeschrank-
ter regionaler Flexibilitdt der Arbeitsuchenden und
perfekter Passung der Qualifikationsprofile ausgin-
ge. Dies gilt beispielsweise fiir die ,Ingenieure ohne
nahere Fachrichtung”, die Versicherungsfachleute
oder die Krankenpfleger und Hebammen.

Es zeigt sich, dass bei ausgewahlten Ingenieuren,
Technikern, Versicherungsfachleuten, Krankenpfle-
gern, Datenverarbeitungsfachleuten, Softwareent-
wicklern und Informatikern Relationen von eins
oder deutlich darunter vorliegen. In den meis-
ten dieser Berufe kann man von einer dauerhaften
Ubernachfrage sprechen. Eine Ausnahme bilden die
IT-Berufe; hier sind im Konjunkturverlauf erheb-
liche Schwankungen der Nachfrage zu beobachten.
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Tabelle D3

Verhiltnis von Arbeitslosen® zu sofort zu besetzenden Stellen nach ausgewshlten Berufen®, 4. Quartal 2010

Verhiltnis Arbeitslose
zu offenen Stellen
Ingenieure ohne ndhere Fachrichtung, REFA-Ingenieure, sonstige Ingenieure 0,25
Arzte 0,28
Versicherungsfachleute (nicht gesetzliche Sozialversicherung) 0,28
Techniker ohne nahere Fachrichtung, REFA-Techniker, sonstige Techniker 0,31
Krankenpfleger, Hebammen/Entbindungspfleger 0,50
Elektroingenieure 0,54
Elektriker ohne nihere Angabe, Elektroinstallateure, Energieelektroniker (Anlagen-, Betriebstechnik) 0,69
Datenverarbeitungsfachleute, Softwareentwickler, Informatiker® 0,99
Maschinenbautechniker, Elektrotechnikerd 1,72
Erzieher, Sozialarbeiter, Sozialpddagogen, sonstige soziale Berufe® 1,74
Altenpfleger 2,20
Biirofachkrifte, Industriekaufleute, Rechtsanwalts- und Notargehilfen 5,60
Kdche 9,49
Verkaufer? 14,36

Ohne zugelassene kommunale Tréager.

b Dreisteller, Klassifikation der Berufe von 1992 (KIdB92).

Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker ohne nahere Angabe + Softwareentwickler + DV-Organisatoren und verwandte Berufe + DV-Beratungs- und Vertriebsfachleute

+ Rechenzentrums- und DV-Benutzerservice-Fachleute + sonstige Datenverarbeitungsfachleute, Informatiker.

Techniker des Maschinen-, Apparate- und Fahrzeugbaues + Elektrotechniker.
Erzieher, Sozialarbeiter, Sozialpddagogen + Heilpddagogen + Familienpfleger, Dorfhelfer + Heilerziehungspfleger + sonstige soziale Berufe.

Biirofachkréfte, kaufmannische Angestellte ohne ndhere Angabe, Biiro- und kaufménnische Sachbearbeiter, anderweitig nicht genannt + Industriekaufleute, technische
Kaufleute, Betriebswirte (ohne Diplom), anderweitig nicht genannt. + Rechtsanwalts- und Notargehilfen.

9 Verkaufer ohne nahere Angabe + Nahrungs-, GenuBmittelverkdufer + sonstige Fachverkaufer.
Quelle: IAB - EGS, Statistik der BA.

2.4 Arbeitsangebotsiiberschiisse nach
Qualifikation

Auch wenn in vielen Bereichen des Arbeitsmarktes
Rekrutierungsengpdsse mit einer hohen Zahl offe-
ner Stellen und langen Vakanzzeiten zu beobach-
ten sind, so sind Arbeitslosigkeit und Unterbeschaf-
tigung in Deutschland insgesamt immer noch hoch.
Die Hohe der Arbeitslosigkeit ist in den einzelnen
Arbeitsmarktsegmenten sehr unterschiedlich. Dies
zeigen auch die qualifikationsspezifischen Arbeits-
losenquoten (vgl. Abbildung D8): Demnach waren
zwischen 1975 und 2009 weniger als 5 Prozent der
Hoch- oder Fachhochschulabsolventen arbeitslos,
zuletzt sogar nur 2,5 Prozent. Von allen zivilen Er-
werbspersonen ohne Berufsabschluss waren 1975
im friiheren Bundesgebiet nur etwa 5 Prozent ar-
beitslos; im Jahr 2009 waren es im Bundesdurch-
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schnitt hingegen 22 Prozent, in Ostdeutschland
sogar 34 Prozent. Zwar kam der Konjunkturauf-
schwung vor und nach der Finanzkrise auch den
Geringqualifizierten zugute, allerdings verfiigen sie
im Vergleich noch immer Gber schlechtere Arbeits-
marktchancen. Auch unter Beriicksichtigung weite-
rer Faktoren wie Region, Geschlecht oder Alter zeigt
sich: Stets liegen die Arbeitslosenquoten der Ge-
ringqualifizierten deutlich liber denen der Qualifi-
zierten - und erst recht tiber dem Niveau der Aka-
demiker. In allen Altersgruppen tragen Personen
ohne Berufsabschluss ein vielfach héheres Arbeits-
losigkeitsrisiko als Personen mit Berufs- oder Hoch-
schulabschluss. Dabei handelt es sich keinesfalls um
ein Randphdnomen: Im Jahr 2005 hatten von allen
Erwerbstiatigen (ohne Auszubildende) 19 Prozent
keine abgeschlossene Berufsausbildung, unter den



Abbildung D8

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Qualifikationsspezifische Arbeitslosenquoten 1975 bis 2009 (Manner und Frauen), in Prozent

Friiheres Bundesgebiet
30

25

20

Deutschland

6,6% Lehre/
10 /_/\_/\/ Fachschule”

1977 1981 1985 1989 1993
1975 1979 1983 1987 1991 1995

Arbeitslose in Prozent aller zivilen Erwerbspersonen (ohne Auszubildende) gleicher Qualifikation
Erwerbstatige ohne Angabe zum Berufsabschluss nach Mikrozensus je Altersklasse proportional verteilt

2,5% Hochschule/
Fachhoch- ——
schule? 20

1997 2001 2005 2009
1999 2003 2007

bis 2004 Erwerbstétige im April; ab 2005 Erwerbstatige im Jahresdurchschnitt

Quelle: IAB-Berechnungen auf Basis Mikrozensus und Strukturerhebungen der BA.

Arbeitslosen waren es sogar 39 Prozent (Lott 2010).
Insgesamt ist festzuhalten, dass das Risiko der Ar-
beitslosigkeit mit der Hohe der Qualifikation sinkt.

2.5 Der Ausbildungsmarkt

Der demografische Wandel hat bislang den Umfang
des Arbeitsangebots nicht spiirbar reduziert, hinter-
lasst aber bereits erste Spuren in der Altersstruktur
der Erwerbspersonen. Diese Verschiebung spiegelt
sich vor allem in einem Riickgang des Arbeitsan-
gebots bei den jlingeren Kohorten wider. Kiinfti-
ge Trends auf dem Arbeitsmarkt lassen sich deshalb
- zumindest flr einen Teil der Beschaftigten und
Betriebe - schon heute auf dem betrieblichen Aus-
bildungsmarkt ablesen. Dies gilt einerseits flr das
quantitative Verhaltnis von Bewerbern und angebo-
tenen Ausbildungsstellen, andererseits fiir die qua-
litative Abstimmung zwischen den von den Ausbil-
dungsbetrieben geforderten Qualifikationen und
dem Qualifikationsprofil der Schulabginger (Sei-
bert/Kleinert 2009; Kleinert/Jacob 2012).

Der Ausbildungsmarkt in Deutschland war Gber lan-
ge Zeit hinweg durch einen Mangel an Ausbildungs-
stellen gekennzeichnet. Die Zahl der Jugendlichen
und jungen Erwachsenen, die einen Ausbildungs-
platz suchten, war deutlich hdher als die Zahl der
von den Betrieben angebotenen Stellen (Abbildung
D9)." Etliche Bewerber mussten auf alternative An-
gebote ausweichen, insbesondere auf berufsvorbe-
reitende MaBnahmen, die nicht zu einem anerkann-
ten beruflichen Abschluss fiihrten (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2010: 96). Wenn diese
beendet waren, machte sich das Gros dieser Gruppe
wieder auf Ausbildungssuche, was bis vor ein paar
Jahren zu stetig steigenden Zahlen sogenannter
JAltbewerber” fiihrte - Ausbildungsplatzbewerbern,
die nicht im aktuellen Jahr, sondern bereits friiher

11 In Abbildung D9 sind nur die Bereiche von Angebot
und Nachfrage dargestellt, die institutionell erfasst
sind. Daneben kann es erfolglose Bewerber und un-
besetzt gebliebene Stellen geben, die nicht bei der
Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet sind.

M Ost
B West

Y ohne Verwaltungsfachhochschulen
2 einschlieBlich Verwaltungsfachhochschulen

Ost und West im Jahr 2009

— 21,9% ohne Berufs-
abschluss
— 8,4% insgesamt —E
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Abbildung D9

Institutionell erfasste Ausbildungsinteressierte und Ausbildungsstellen*
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* Ausbildungsinteressierte = neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage + bei der BA gemeldete Bewerber ohne Einmiindung in duale Ausbildung;
Ausbildungsstellen = neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage + bei der BA gemeldete unbesetzte Stellen, jeweils zum 30. September.

Quelle: Ausbildungsmarktstatistik der BA, BIBB-Erhebung der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage.

das allgemeinbildende Schulsystem verlieBen. Auch
wenn sie einen Ausbildungsplatz fanden, konnten
viele junge Menschen nicht in ihre Wunschberufe
und Wunschbetriebe gehen. Diejenigen, denen dies
gliickte, nahmen dafiir oft weite Wege und Umziige
in Kauf, weil verfligbare Ausbildungsstellen regio-
nal sehr unterschiedlich verteilt waren (Heineck et
al. 2011: 3).

Seit 2008 scheint sich hier jedoch eine Trendwende
abzuzeichnen: Dank schrumpfender Schulabgan-
gerkohorten entspannte sich der Ausbildungsmarkt
zusehends, vor allem in den neuen Bundeslandern
- obwohl die Betriebe nicht mehr Ausbildungsstel-
len anboten als in den Jahren zuvor. 2010 erreichte
die Quote erfolgreich platzierter Ausbildungsinte-
ressierter ihren hochsten Stand seit Mitte der
1990er Jahre. Im Westen lag sie bei 66 Prozent, im
Osten sogar bei 69 Prozent.

Wenn in den néachsten Jahren die doppelten Abitur-
jahrgange an den Universitaten oder in Ausbildung
sind, wird sich der Ausbildungsmarkt zahlenmaBig
weiter entspannen (Abbildung D10) - vorausgesetzt,

Handbuch Arbeitsmarkt 2013

die Betriebe bieten auch kiinftig Ausbildungsplat-
ze in bisherigem Umfang an. Dies wiederum hangt
vom Konjunkturverlauf, aber auch von der Anpas-
sung der Unternehmen an die sinkenden Bewerber-
zahlen ab. Entlastend wirkt auch die wieder anzie-
hende Bildungsexpansion im allgemeinbildenden
Schulsystem: Die Zahl der Absolventen mit Hoch-
schulreife wird - wie schon in den letzten Jahren -
bis etwa 2016 weiter zunehmen. Schulabginger
ohne Abschluss, mit Hauptschulabschluss und mit
mittleren Abschlissen - die Gruppen, die Ausbil-
dungen im dualen Bildungssystem besonders stark
nachfragen - werden dagegen weiter schrumpfen.

Trotz des deutlichen Riickgangs der Bewerberzahlen
kann derzeit noch keine Rede von einem demogra-
fisch bedingten Mangel an Auszubildenden sein. So
gab es auch im Ausbildungsjahr 2009/10 nur we-
nige Ausbildungsstellen, die unbesetzt blieben (im
Westen 4 9%, im Osten 509), selbst wenn nach Aus-
kunft der Betriebe die Stellen teilweise schwieriger
zu besetzen waren als in den Jahren zuvor. Da so-
wohl die angebotenen Berufe als auch die Ausbil-
dungsbetriebe im dualen System sehr heterogen



Abbildung D10

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Vergangene und voraussichtliche Entwicklung der Abgéangerzahlen aus allgemeinen Schulen nach Abschlussart
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Quelle: Sekretariat der Standigen Konferenz der Kultusminister der Lénder in der Bundesrepublik Deutschland (o.J. und 2011: Dokumentationen Nr. 190, 192).

sind, was Arbeitsbedingungen, Arbeitsplatzsicher-
heit sowie Lohnniveau und Karrieremdglichkeiten
im Anschluss an die Ausbildung angeht, sind kiinf-
tig starkere Probleme in den wenig attraktiven Aus-
bildungssektoren zu erwarten. Das Gleiche gilt fiir
Regionen, in denen die Schulabgdngerzahlen be-
sonders stark zurlickgehen. Die dortigen Betriebe
werden Schwierigkeiten haben, Jugendliche aus an-
deren Regionen zu gewinnen. So blieben bereits im
letzten Jahr in der vom Tourismus gepragten Region
Stralsund in Mecklenburg-Vorpommern 22 Prozent
aller angebotenen Ausbildungsstellen unbesetzt; im
Hotel- und Gaststattengewerbe betraf das sogar
jede zweite Stelle (BIBB 2011: 24).

Umgekehrt gingen auch im Jahr 2010 wieder vie-
le junge Interessenten bei ihrer Ausbildungssuche
leer aus - in den alten Lindern 33 Prozent, in
den neuen 31 Prozent. Davon sind vor allem Ju-
gendliche aus sozial benachteiligten Elternhdu-
sern und Stadtvierteln sowie mannliche Jugendli-
che mit Migrationshintergrund betroffen (Diehl et
al. 2009; Beicht/Granato 2010; Wagner 2005; Rei-
Big et al. 2008). Als groBtes Hindernis erweist sich
die Bildungsausstattung der Schulabganger, also
Abschlussart und Abschlussnoten (Solga 2004,

mit Realschulabschluss

2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

mit (Fach-) Hochschulreife

2005; Wagner 2005). Kleinert und Jacob (2012)
zeigen, dasssich die Ubergangschancen von Haupt-
schulabsolventen seit Mitte der 1970er Jahre auch
jenseits von konjunktur- und demografiebeding-
ten Engpdssen - und unter Berlcksichtigung der
Zusammensetzung ihrer Schilerschaft - absolut
und relativ verschlechtert haben. Seit Mitte der
1990er Jahre ist dieser Trend auch fiir Absolventen
mit mittleren Abschliissen zu beobachten. Diese
Schulformen haben somit auf dem Ausbildungs-
markt an Wert verloren, da die Anforderungen der
Betriebe an Auszubildende durch technologischen
und berufsstrukturellen Wandel langfristig gestie-
gen sind.

Kiinftig diirfte es also auch dann einen Mismatch
auf dem Ausbildungsmarkt geben, wenn rechne-
risch genligend Ausbildungsplatze fiir alle Bewerber
zur Verfligung stehen. Es wird damit auch weiter-
hin Schulabginger geben, die keinen dualen Ausbil-
dungsplatz bekommen, weil sie die Anforderungen
nicht erfiillen. Gleichzeitig wird die Zahl der Betrie-
be steigen, die ihre offenen Stellen nicht besetzen
konnen, weil diese in den betreffenden Regionen,
Qualifikationen und Berufen nicht auf ein entspre-
chendes Angebot zurlickgreifen kdnnen.

2024
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2.6 Regionaler Fachkraftebedarf und
Arbeitslosigkeit

Das Phanomen des Fachkraftebedarfs und des Mis-
match kann nicht nur auf qualifikatorischer und be-
ruflicher Ebene, sondern auch auf regionaler Ebene
beobachtet werden. Deutschland ist durch erhebli-
che regionale Disparitaten in Niveau und Wachstum
des Bruttoinlandsprodukts, der Beschaftigung und
der Arbeitslosigkeit charakterisiert. Die Spannung im
Arbeitsmarkt, und insbesondere das Verhaltnis von
offenen Stellen zum Pool der Arbeitsuchenden, stell-
ten sich deshalb regional sehr unterschiedlich dar.

Als Anndherung an das AusmaB des regionalen Fach-
kraftebedarfs vor, wiahrend und nach der Finanzkri-
se kann das Verhiltnis von Arbeitslosen zu den bei
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) gemeldeten of-
fenen Stellen betrachtet werden.' Dieses Verhéltnis
bilden die Karten in den Abbildungen D11 bis D14
fiir die Jahre 2008 bis 2011 ab. Stichtag ist jeweils
der Juni jedes Jahres. Fiir die Darstellung ausgewahlt
wurden nur solche Berufe, die in der Diskussion um
die Knappheit von Fachkréaften besonders haufig ge-
nannt werden: Metallerzeugung und -bearbeitung,
Schlosser und Mechaniker, Elektriker, Montierer und
Metallberufe, Ingenieure, Chemiker, Physiker sowie
Techniker und die sogenannten technischen Sonder-
fachkréfte. Es handelt sich jeweils um die von Ar-
beitgebern bei der BA gemeldeten Arbeitsstellen und
es geht jeweils um ungefdrderte Beschdftigung. Die-
se Art der Darstellung vernachldssigt zwar, dass Un-
ternehmen nicht alle offenen Stellen an die BA wei-
tergeben, die Zahl tatsdchlich vorhandener offener
Stellen mithin deutlich héher zu veranschlagen ist.”

12 Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (ASTplus,
Gesamtiibersicht gemeldete Stellen). Die folgenden Be-
rufsklassen sind flr die ausgewahlten Berufe relevant:
19-24, 25-30, 31-32, 60-63. Einzelne Kreise wurden
zwecks Vergleichbarkeit (06/2008 bis 06/2011) und un-
terschiedlichen Gebietsstdnden aggregiert.

13 Dem Meldeverhalten von Unternehmen kann man
sich auf der Basis von Unternehmensbefragungen an-
ndhern. So berichtet etwa der VDI aus einer Befra-
gung im Jahr 2009, dass nur jede siebte Ingenieur-
stelle der BA gemeldet wird (Erdmann/Koppel 2009).
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Umgekehrt kann die Meldung offener Stellen bei der
BA gerade in den hier ausgewahlten qualifizierten
Berufen im Verarbeitenden Gewerbe, die vor der Fi-
nanzkrise besonders stark nachgefragt wurden, als
Anzeichen fiir Stellenbesetzungsprobleme interpre-
tiert werden, wobei zu berlicksichtigen ist, dass die
tatsachliche Arbeitsnachfrage hoher ist als die Zahl
der gemeldeten Stellen suggeriert.

So sind auch die Abbildungen D11 bis D14 zu lesen:
Je dunkler die Einfarbung der Karte, desto weniger
Arbeitslose standen in den ausgewdhlten Berufen
den bei der BA gemeldeten offenen Stellen gegen-
tber. Die Einteilung in der Legende jeder Karte ist
dabei von Jahr zu Jahr verschieden und grenzt un-
gefdhr gleich stark besetzte Quantile ab.

Abbildung D11 weist fiir den Juni 2008 im Stiden der
Republik und in Teilen Nordrhein-Westfalens, Nie-
dersachsens und in Rheinland-Pfalz sowie Hamburg
dunkle und sehr dunkle Einfarbungen aus. Das heif3t,
dass gerade in jenen Regionen (83 Kreise), in denen
der Anteil des Verarbeitenden Gewerbes traditionell
hoch ist, fiir eine gemeldete offene Stelle weniger
als zwei Arbeitslose zur Verfligung standen (1:1,5).
Geht man davon aus, dass zur erfolgreichen Beset-
zung einer offenen Stelle ein entsprechendes Ange-
bot die Grundlage ist, konnte in den betroffenen Re-
gionen demnach durchaus von Fachkrafteknappheit
in den ausgewahlten Berufen die Rede sein.

Abbildung D12 bildet die Situation ein Jahr spater
im Juni 2009 ab. Bei einer dhnlichen Verteilung des
Farbmusters stehen braune und dunkle gelbe Fle-
cken im Krisenjahr nun allerdings fiir ein Angebot
von Ulber flinf Arbeitslosen auf jede gemeldete of-
fene Stelle. Schon ein Jahr spater, im Juni 2010 (Ab-
bildung D13), hat sich die Situation wieder so weit
erholt, dass in einigen Regionen der Zustand von
vor der Finanzkrise erreicht wurde. Vergleicht man
schlieBlich die in Abbildung D11 dargestellte Situa-
tion im Juni 2008 mit der Situation im Juni 201
(Abbildung D14), dann zeigt sich mit Blick auf die
hier ausgewahlten Berufe, dass das Vorkrisenniveau
einer regionalen Fachkriafteknappheit nicht nur



Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Abbildung D11 Abbildung D12
Verhiltnis Arbeitslose zu gemeldeten ungeférderten Verhiltnis Arbeitslose zu gemeldeten ungeférderten
Stellen in ausgewahlten Berufen, Juni 2008 Stellen in ausgewahlten Berufen, Juni 2009

3.9 bis unter 5.8 (85)
5.8 bis unter 7.8 (82)
7.8 bis unter 11,5 (82)
11,5 bis unter 80,0 (81)

Abbildung D13 Abbildung D14
Verhiltnis Arbeitslose zu gemeldeten ungeférderten Verhiltnis Arbeitslose zu gemeldeten ungeférderten
Stellen in ausgewahlten Berufen, Juni 2010 Stellen in ausgewadhlten Berufen, Juni 2011

0.0 bis unter 1.0 (86)
1,0 bisunter 1.4 (79)
1,4 bisunter 2,1 (83)
2,1 bisunter 3,1 (80)
3.1 bis unter 20,0 (84)

M 0,0 bis unter 2,3 (84)
2,3 bis unter 3,3 (83)
3,3 bis unter 4,8 (84)
4.8 bis unter 7,2 (80)
7.2 bis unter 40,0 (81)
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wieder erreicht ist, sondern sich in einigen Regio-
nen noch verscharft hat: In 86 Kreisen der Bundes-
republik stand maximal noch eine Arbeitslose bzw.
ein Arbeitsloser pro gemeldeter offener Stelle zur
Verfligung.

2.7 Fazit

In diesem Abschnitt wurden verschiedene Befunde
zur Spannung und zum Mismatch auf dem Arbeits-
markt aus gesamtwirtschaftlicher, qualifikatorischer,
beruflicher und regionaler Perspektive prasentiert.
Gemeinsam ist diesen Befunden, dass von einem all-
gemeinen Fachkrdftemangel im Sinne eines gene-
rellen Uberschusses der Arbeitsnachfrage der Unter-
nehmen Uber das Angebot an qualifizierten Kraften
nicht gesprochen werden kann. Auch nach der Er-
holung von der Finanz- und Wirtschaftskrise ist
die Zahl der Arbeitsuchenden immer noch sehr viel
groBer als die Zahl der offenen Stellen. So zeigt die
IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellen-
angebots, dass sich die Zahl der offenen Stellen zur
Jahresmitte 2011 auf knapp 1 Mio. Personen belief.
Dem stehen rund 2,9 Mio. Arbeitslose und gut eine
weitere Mio. Personen in arbeitsmarktpolitischen
MaBnahmen gegeniiber, die ebenfalls als unterbe-
schaftigt betrachtet werden miissen. Dieses Verhalt-
nis schwankt erheblich mit dem Konjunkturzyklus,
wie die Daten des Betriebspanels und der Erhebung
des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots zeigen.
Auch wenn fiir Deutschland insgesamt kein allge-
meiner Fachkraftemangel zu beobachten ist, so zei-
gen die vorliegenden Daten, dass nicht wenige Be-
triebe dennoch erhebliche Probleme haben, offene
Stellen zu besetzen. So kénnen nach den Erhebun-
gen des Betriebspanels die Betriebe rund 20 Prozent
ihrer zusatzlichen Arbeitsnachfrage - definiert als
die Summe aus erfolgten und gewiinschten Stellen-
besetzungen - nicht decken. Rund ein Viertel der
Betriebe erwarten fiir die kommenden Jahre er-
hebliche Probleme bei der Rekrutierung von Per-
sonal. Nach der Erhebung des Gesamtwirtschaft-
lichen Stellenangebots haben die Unternehmen bei
knapp 30 Prozent der offenen Stellen Probleme bei
der Besetzung. Es ist jedoch zunichst ein konjunk-
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turelles Phanomen, dass Stellenbesetzungsprozesse
in wirtschaftlichen Aufschwiingen mit steigender
Arbeitskraftenachfrage schwieriger werden. Eine
generelle Verscharfung dieses konjunkturbedingten
Musters lasst sich in den vergangenen Jahren nicht
beobachten. Dies gilt auch, wenn man nach Quali-
fikationsanforderungen differenziert. So steigen die
Probleme der Personalrekrutierung mit der Qualifi-
kation der Beschaftigten: Sowohl Universitats- und
Fachhochschulabsolventen als auch Personen mit
abgeschlossener Berufs- oder Fachschulausbildung
sind deutlich schwieriger zu rekrutieren als unge-
lernte Arbeitskrafte. Dieses Muster ist ebenfalls tiber
die Zeit recht konstant geblieben.

Auch nach Berufen stellt sich das Bild sehr diffe-
renziert dar: So Ubersteigt die Zahl offener Stellen
die Zahl der Arbeitslosen bei den MINT-, Elektro-
und Gesundheitsberufen deutlich. Auch bei Erzie-
hern und Sozialarbeitern, Dienstleistungskaufleuten,
Technikern und verschiedenen Berufen der Metall-
erzeugung- und -bearbeitung sowie im Maschinen-
bau ist das Verhiltnis von offenen Stellen zu Ar-
beitslosen relativ hoch. Hinter diesen Zahlen stehen
unterschiedliche Trends. Zum einen sind strukturel-
le Engpasse zu nennen, die entweder, wie bei vielen
- aber nicht allen - MINT-Berufen auf geringe Stu-
dierendenzahlen in der Vergangenheit zuriickzufiih-
ren sind, oder wie im Gesundheitssektor auf eine
spezifische Marktkonstellation, die offenbar zu ei-
ner nicht marktraumenden Entlohnung fiir vie-
le Gesundheits- und Pflegeberufe flihrt. Zum an-
deren gibt es einen konjunkturbedingten Anstieg
der Arbeitsnachfrage, der vor allem in den export-
orientierten Berufen der Metallverarbeitung, Me-
tallbearbeitung und dem Maschinenbau zu Engpas-
sen fiihrt. Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene stehen
aber einer offenen Stelle immer noch 4,1 Arbeitslose
gegeniiber.

Auf dem Ausbildungsmarkt hat sich zwar seit 1998
mit dem demografisch bedingten Riickgang der
Schulabgdngerzahlen die Lage etwas entspannt.
Dennoch fand in den letzten Jahren immer noch ein
knappes Drittel der Bewerber keinen betrieblichen



Ausbildungsplatz, wéahrend die Zahl der nicht be-
setzten Ausbildungsstellen mit gut 4 Prozent wei-
terhin niedrig ist. Mit dem Riickgang der Schulab-
ganger- und steigenden Abiturientenzahlen wird
die Zahl der Ausbildungsplatzbewerber kiinftig wei-
ter sinken. Allerdings ist in ndherer Zukunft weiter-
hin damit zu rechnen, dass ein erheblicher Teil der
Bewerber keinen betrieblichen Ausbildungsplatz
findet. Auch diirfte der Mismatch zwischen der
Nachfrage nach Auszubildenden und Bewerbern um
Ausbildungsplatze steigen.

Ein dhnliches Bild ergibt sich beim Blick auf regio-
nale Rekrutierungsengpdsse: In ausgewahlten Beru-
fen mit einer hohen zusatzlichen Arbeitsnachfrage
- Berufe der Metallverarbeitung und -bearbeitung,
Technikern, Chemikern, Physikern und Ingenieu-
ren - stand bereits vor der Finanzkrise im Jahr 2008
in mehr als 80 Kreisen einer offenen Stelle nur rund
ein Arbeitsloser gegeniiber. Nach der Finanzkrise, im
Sommer 2011, hat sich das Verhiltnis sogar noch ver-
scharft. In den siiddeutschen Ballungsraumen, aber
auch in einigen Regionen Nordrhein-Westfalens, in
denen exportstarke Industrien angesiedelt sind, kon-
nen offene Stellen in den o.g. Berufen nicht aus
dem lokalen Arbeitsangebot besetzt werden.

Insgesamt ist also der deutsche Arbeitsmarkt nicht
durch einen Fachkrdftemangel im Sinne eines ge-
samtwirtschaftlichen Uberschusses der Arbeits-
nachfrage lber das Arbeitsangebot gekennzeichnet.
Allerdings treten je nach Qualifikation, Beruf und
Region Engpasse bei der Besetzung offener Stellen
auf. Mit dem Konjunkturaufschwung in Deutsch-
land haben sich diese Engpésse auf einzelnen Teilar-
beitsmarkten deutlich verscharft.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

3 Der langfristige Riickgang
des Arbeitsangebots und
mogliche Folgen

Im vorherigen Abschnitt wurden die aktuellen Pro-
bleme bei der Rekrutierung von Fachkriften be-
schrieben. Sieht man von einzelnen Bereichen wie
dem Ausbildungsmarkt ab, spiegelt sich darin noch
nicht der langfristig zu erwartende Rlckgang des
Arbeitsangebots im Zuge des demografischen Wan-
dels wider, sondern eher konjunkturell bedingte
Engpisse. Ganz im Gegenteil: Im Jahr 2010 erreichte
das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland sei-
nen historischen Hohepunkt - die geburtenstarken
Jahrgédnge sind noch im Arbeitsmarkt, die Erwerbs-
beteiligung von Frauen ist weiter gestiegen. In den
kommenden Dekaden wird das Erwerbspersonen-
potenzial jedoch deutlich zurlickgehen.

Der Umfang dieses Riickgangs hangt jedoch davon
ab, wie sich die Zuwanderung und die Erwerbsbe-
teiligung von Frauen und anderen Gruppen ent-
wickeln. In diesem Abschnitt wird zundchst unter-
sucht, wie sich die Zuwanderung und die steigende
Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren auf das
kiinftige Erwerbspersonenpotenzial auswirken wer-
den. Im Anschluss wird analysiert, welche Folgen
sich daraus fiir den Arbeitsmarkt als Ganzes und
fiir einzelne Sektoren ergeben - auch mit Blick auf
moglicherweise auftretende Engpasse bei bestimm-
ten Qualifikationen und Berufsgruppen.

3.1 Projektion des Erwerbspersonen-
potenzials bis 2050

Das Erwerbspersonenpotenzial ist die Summe aus
Erwerbstitigen, Erwerbslosen sowie der stillen Re-
serve und bildet damit nahezu die Obergrenze des
Angebots an Arbeitskraften. Dieses potenzielle Ar-
beitskrafteangebot bestimmt sich rechnerisch aus
der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter und deren
Erwerbsbeteiligung.

In Abbildung D15 sind verschiedenen Szenarien zur
Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials mit un-
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Abbildung D15

Szenarien zur Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials bis 2050,

in 1.000 Personen
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Szenario 3: Wanderungssaldo +100.000 p.a., steigende Erwerbsquoten

Quelle: Fuchs/Séhnlein/Weber (2011).

terschiedlichen Annahmen zur kiinftigen Erwerbs-
beteiligung und zum Wanderungsgeschehen dar-
gestellt." Basisjahr der Projektion ist das Jahr 2008
mit einem Erwerbspersonenpotenzial von 44,75 Mio.
Personen.

Szenario 1 (keine Zuwanderung, konstante Er-
werbsquoten): Blendet man das Wanderungs-
geschehen aus und unterstellt konstante Er-
werbsquoten, dann beeinflusst ausschlieBlich die
demografische Entwicklung das Erwerbsperso-
nenpotenzial. Dieses wiirde unter dieser Annah-
me schon in den kommenden Jahren schrumpfen:
bis 2020 auf unter 40 Mio. Personen, bis 2025 auf
38 Mio. Im Jahr 2050 zihlten demnach weniger
als 26,7 Mio. Menschen zum Erwerbspersonen-
potenzial.”® Diese Projektion ist nicht als wahr-

14 Fiir eine detailliertere Beschreibung der Szenarien

siehe Fuchs/S6hnlein/Weber (2011).

15 Zu den demografischen Projektionsannahmen siehe

auch Fuchs/S6hnlein (2005). Die Projektion wurde in-
zwischen auf das Basisjahr 2008 umgestellt und aktu-
alisiert.
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scheinliches Szenario zu verstehen, sondern als
Vergleichsszenario (,Benchmark”), um den Ein-
fluss von Veranderungen der Erwerbsbeteiligung
und des Wanderungsgeschehens zu illustrieren.
Szenario 2 (keine Zuwanderung, steigende Er-
werbsquoten): Auch bei diesem Szenario wird
davon ausgegangen, dass es keine Zuwande-
rungen nach sowie keine Abwanderungen aus
Deutschland gibt. Gegentiber Szenario 1 werden
jedoch steigende Erwerbsquoten angenommen
(vgl. hierzu ausfiihrlich die Abschnitte 4.1 und
4.2). Demnach nehmen vor allem die altersspe-
zifischen Erwerbsquoten von Frauen und Alte-
ren (,Rente mit 67") zu. Die Erwerbsquoten |4-
gen damit im Jahr 2050 sowohl bei den Frauen
als auch bei den Mannern knapp tber den Quo-
ten, die zum Beispiel von der Européischen Kom-
mission flir Danemark projiziert werden (Carone
2005). Durch den Anstieg der Erwerbsbeteiligung
fallt der Riickgang des Erwerbspersonenpoten-
zials etwas schwécher aus als im ersten Szenario.
Bis 2025 sinkt das Erwerbspersonenpotenzial un-
ter diesen Annahmen auf 39,8 Mio., bis 2050 auf
knapp 28,6 Mio. Personen.

Szenario 3 (Nettozuwanderung von 100.000 p.a.,
steigende Erwerbsquoten): Wenn steigende Er-
werbsquoten sowie eine Nettozuwanderung von
100.000 Personen pro Jahr angenommen wer-
den, wiirde das Erwerbspersonenpotenzial in den
kommenden Jahren nur wenig sinken. Erst im
Jahr 2017 fiele es unter 44 Mio. Personen. Die un-
terstellte konstante jahrliche Zuwanderung kann
den demografischen Effekt jedoch immer weni-
ger kompensieren. Im Jahr 2025 zéhlten laut Sze-
nario 3 nur noch 41,3 Mio. Personen zum Arbeits-
krafteangebot, also rund 3,4 Mio. weniger als im
Jahr 2008. Fiir das Jahr 2050 ergabe sich ein Er-
werbspersonenpotenzial von 32,7 Mio. Personen.

Der demografische Effekt dominiert

Die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials
lasst sich also in die drei Einflussfaktoren Demo-
grafie, Verhalten (Erwerbsbeteiligung) und Migra-
tion zerlegen (Fuchs 2009). Aufgrund der recht



stabilen und demnach gut prognostizierbaren de-
mografischen Komponente (Geburten, Sterblich-
keit und Alterung) wiirde das Arbeitskriaftepotenzial
von 2008 bis 2050 isoliert betrachtet um 18,1 Mio.
Personen oder um gut 40 Prozent sinken. Aus einer
steigenden Erwerbsbeteiligung resultiert bis 2050
ein zusatzliches Potenzial von bis zu 1,9 Mio. Er-
werbspersonen - das entspricht 4,2 Prozent des Er-
werbspersonenpotenzials aus dem Jahr 2008. Damit
wirkt der Verhaltenseffekt dem demografischen Ef-
fekt nur wenig entgegen, obwohl unter den Annah-
men unseres Szenarios beispielsweise in der Grup-
pe der 30- bis 49-jahrigen Frauen die Erwerbsquote
um fast sieben Prozentpunkte auf gut 93 Prozent im
Jahr 2050 steigen wiirde.

Ins Gewicht fallt, dass die geburtenstarksten Jahr-
giange - deren Erwerbsquoten im Projektionszeit-
raum aufgrund der Anhebung des Rentenalters teil-
weise erheblich zunehmen diirften - nach 2030 aus
dem Erwerbsleben ausscheiden. Dies schwéacht da-
nach den positiven Einfluss einer steigenden Er-
werbsbeteiligung auf das Erwerbspersonenpoten-
zial ab.

Die Migrationskomponente hdngt vom angenom-
menen Wanderungssaldo ab: Bei einem jdhrlichen
Saldo von 100.000 Personen (Szenario 3) baut sich
bis 2050 ein Effekt von knapp 4,2 Mio. potenziel-
len zusatzlichen Erwerbspersonen auf. Das entspra-
che 9,4 Prozent des Erwerbspersonenpotenzials in
unserem Basisjahr 2008. Auch bei einem ausge-
glichenen Wanderungssaldo - d.h. wenn Jahr fir
Jahr die Zahl der Zuziige nach Deutschland der Zahl
der Fortzlige aus Deutschland entsprache - erga-
be sich bis zum Jahr 2050 immer noch ein positi-
ver Wanderungseffekt von 1,5 Mio. Personen. Denn
die zuziehenden Personen sind im Schnitt jlinger als
die fortziehenden.”® Bei einer Nettozuwanderung

16 Fast drei Viertel der Zuziige im Jahr 2009 waren jlin-
ger als 40 Jahre, wahrend dies nur zwei Drittel der
Fortzlige waren. Seit 2004 war der Wanderungssaldo
bei den Personen ab 35 Jahren in jedem Jahr negativ
und nur bei den Jiingeren positiv.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

von 200.000 Personen p.a. wiirde das Arbeitskrafte-
potenzial bis zum Jahr 2050 nur auf 36,5 Mio. Per-
sonen sinken, womit sich ein Migrationseffekt von
nicht ganz 8 Mio. Personen (knapp 18% des Er-
werbspersonenpotenzials von 2008) errechnet.

Auf dem Ausgangsniveau von 2008 bliebe das Er-
werbspersonenpotenzial dauerhaft erst bei ei-
ner jahrlichen Nettozuwanderung von mindestens
400.000 Personen. Ein jahrlicher Wanderungssaldo
in dieser GroBenordnung liber mehrere Dekaden ist
jedoch nicht wahrscheinlich, wenn man realistische
Annahmen Uber die Einwanderungspolitik, die de-
mografische Struktur potenzieller Herkunftslander
und die wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland
und den Herkunftslandern zugrunde legt. Der Wan-
derungssaldo ist in den letzten Jahren deutlich ge-
sunken, er war in den Jahren 2008 und 2009 so-
gar negativ. Im Zuge der wirtschaftlichen Erholung
von der Finanzkrise und der im europdischen Ver-
gleich sehr giinstigen Arbeitsmarktentwicklung in
Deutschland wurde 2010 wieder ein positiver Wan-
derungssaldo von 128.000 Personen erreicht. Falls
sich die Bedingungen auf dem deutschen Arbeits-
markt auch in den kommenden Jahren deutlich
glinstiger als in den anderen Staaten der EU entwi-
ckeln, konnte die Zuwanderung in den kommenden
Jahren noch spiirbar steigen - beglnstigt auch
durch die Offnung des deutschen Arbeitsmarkts fiir
Arbeitskrafte aus den neuen Mitgliedsstaaten der EU
zum 1. Mai 2011 (vgl. auch Abschnitt 4.7). Varianten
mit jahrlichen Wanderungssalden von 100.000 und
200.000 Personen tragen dieser Einschdtzung Rech-
nung. Angesichts der demografischen Entwicklung
in den Herkunftsldndern und der Konvergenz der
Pro-Kopf-Einkommen in Europa ist es jedoch we-
nig wahrscheinlich, dass der Wanderungssaldo dau-
erhaft den historischen Durchschnittswert (1960 bis
2010) von 200.000 Personen p.a. tibersteigen wird.

Das Erwerbspersonenpotenzial altert

Der demografische Wandel beeinflusst nicht nur den
Umfang, sondern natiirlich auch die Altersstruktur
des Erwerbspersonenpotenzials. Vereinfacht dar-
gestellt setzt sich in Deutschland die Bevdlkerung
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Abbildung D16

im erwerbsfahigen Alter aus den geburtenstarken
Jahrgsngen (geboren zwischen 1950 und 1971) und
den geburtenschwachen Jahrgingen (geboren nach
1971) zusammen, wobei die Jahreszahlen nur eine
grobe Orientierung darstellen.

Mit der Bevolkerung insgesamt altert auch das
Erwerbspersonenpotenzial. Erst wenn etwa ab
2030 die Generation der ,Baby-Boomer" aus dem
Erwerbsleben ausscheidet, stabilisiert sich die Al-
tersstruktur. Aber weder eine steigende Erwerbsbe-
teiligung (z. B. durch die ,Rente mit 67") noch eine
hohere Nettozuwanderung (mit vielen jlingeren
Migranten) kénnen diesen Prozess aufhalten. Ab-
bildung D16 stellt die Verdnderungen der Alters-
struktur des Erwerbspersonenpotenzials fiir das
Szenario 3 dar - also fiir den Fall einer jahrlichen
Nettozuwanderung von 100.000 Personen und stei-
genden Erwerbsquoten.

Nach diesem Szenario wird die Zahl der Erwerbs-
personen jingeren und mittleren Alters deutlich

Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials bis 2050,
in 1.000 Personen, Szenario 3, Annahmen:
Wanderungssaldo +100.000 p.a., steigende Erwerbsquoten
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abnehmen. So waren 2008 noch 9,8 Mio. Erwerbs-
personen jiinger als 30 Jahre. Selbst bei einem Wan-
derungssaldo von 100.000 Personen sind es im Jahr
2025 weniger als 8 Mio. und 2050 nur noch etwas
mehr als 6 Mio. Damit sinkt der Anteil der 15- bis
29-Jahrigen am gesamten Erwerbspersonenpoten-
zial von fast 22 Prozent im Jahr 2008 auf unter
19 Prozent im Jahr 2050.

Die 30- bis unter 50-Jahrigen stellten 2008 mit tiber
50 Prozent (22,6 Mio.) noch die absolute Mehrheit
des Erwerbspersonenpotenzials. Das Altern der Baby-
Boom-Jahrgange verdndert die relative Bedeutung
dieser Gruppe, weil diese zahlenmaBig groBen Ko-
horten in die ndchsthdhere Altersklasse wandern.
Erst spater scheiden sie ganz aus dem Erwerbsleben
aus. Langerfristig pendelt sich der Anteil der 30- bis
unter 50-Jahrigen am gesamten Erwerbspersonen-
potenzial bei etwa 45 Prozent ein. Im Jahr 2050 um-
fasst das Potenzial dieser mittleren Altersgruppe nur
noch 14,7 Mio. Erwerbspersonen.

Dagegen steigt die Zahl der Alteren zeitweise kraf-
tig. Ausgehend von 11,4 Mio. im Jahr 2008 erreicht
das Potenzial der 50- bis 64-Jahrigen 2020 mit fast
14,8 Mio. seinen hochsten Wert. Der anschlieBen-
de Riickgang ist bereits eine Folge der Alterung der
.Baby-Boomer"-Generation. Bis 2050 sinkt die Zahl
der Erwerbspersonen in dieser Altersgruppe auf un-
ter 11 Mio. lhr Anteil liegt dann bei einem Drittel
des Erwerbspersonenpotenzials.

Aufgrund der ,Rente mit 67" gewinnen auch die noch
alteren Arbeitskrafte an Bedeutung. Von den 65- bis
74-Jahrigen zdhlten 2008 weniger als 900.000 zum
Erwerbspersonenpotenzial. Wenn 2030 der gebur-
tenstarkste Nachkriegsjahrgang (geboren 1964) das
65. Lebensjahr erreicht, umfasst das Arbeitskrafte-
angebot dieser Altersgruppe beinahe 1,4 Mio. Perso-
nen. lhr Anteil ist mit 3,5 Prozent (2008: 2 %) aber
weiterhin von geringer Bedeutung. Bis 2050 sinkt
die Gruppenstirke wieder auf unter 1 Mio. Personen.

Insgesamt zeigt sich also, dass auch unter opti-
mistischen Annahmen zur Erwerbsbeteiligung und



zur Zuwanderung das Erwerbspersonenpotenzial in
Deutschland spatestens ab dem Jahr 2025 deutlich
schrumpft. Die Altersstruktur der Erwerbspersonen
wird sich bereits friiher, mit der Alterung der ge-
burtenstarken Jahrgidnge der sogenannten ,Baby-
Boomer"-Generation, deutlich verschieben.

3.2 Die Folgen des Riickgangs

des Arbeitsangebots: Theoretische
Uberlegungen

Deutschland steht also vor einem anhaltenden,
sich  beschleunigenden  Bevdlkerungsriickgang,
auch wenn sich heute aufgrund der Ungewiss-
heit ber die Migration noch nicht prognostizieren
lasst, wie stark dieser Riickgang ausfallen wird. Er
wirkt sich in Verbindung mit der Alterung der Be-
volkerung unmittelbar auf das Erwerbspersonen-
potenzial und damit auf das Arbeitsangebot aus.
Die Abnahme des Erwerbspersonenpotenzials ist
ein neuartiges Phdnomen in der deutschen Wirt-
schaftsgeschichte, denn in der Vergangenheit stieg
das Arbeitsangebot mehr oder weniger stetig. Eine
Ausnahme bildet der Riickgang der Bevdlkerung
in Ostdeutschland seit 1989. Angesichts der dor-
tigen Transformations- und Strukturkrise lassen
sich jedoch daraus kaum analytische Schlussfolge-
rungen fir die kiinftige Entwicklung in Deutsch-
land ziehen. Es bedarf deshalb theoretischer und
konzeptioneller Uberlegungen, um die kiinftigen
Folgen der demografisch bedingten Abnahme des
Arbeitsangebots einzuschatzen.

Der Irrtum einer gegebenen
Arbeitsnachfrage

Einige populdre Studien erwarten, dass der demo-
grafisch bedingte Rilickgang des Arbeitsangebots
kiinftig zu einer strukturellen Fachkriftellicke im
Sinne eines dauerhaften Uberschusses der Arbeits-
nachfrage lber das Arbeitsangebot fiihren wird. So
prognostiziert eine McKinsey-Studie (2011) 2 Mio.
fehlende Fachkrdfte bis zum Jahr 2020 und das
Basler Prognos-Institut rechnet bis zum Jahr 2030
mit einer Fachkraftellicke von 5,2 Mio. Personen
(Prognos 2008). Diese Studien beruhen explizit oder
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implizit auf der Annahme, dass bei einem riicklau-
figen Arbeitsangebot alle anderen volkswirtschaft-
lichen GréBen mehr oder weniger konstant blei-
ben, sich also die Akteure am Arbeitsmarkt nicht
auf den Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials
einstellen werden. In der Literatur wird diese An-
nahme auch als ,lump of labour fallacy” bezeich-
net (vgl. z.B. Liihrmann/Weiss 2010), der Irrtum
also, dass die Arbeitsnachfrage und die zu leistende
Arbeitsmenge gegeben sind. Tatsachlich ist jedoch
davon auszugehen, dass der Lohn-Preis-Mechanis-
mus komplexe Anpassungsreaktionen auf den Gii-
ter-, Kapital- und Arbeitsmarkten auslosen wird.

Dies hat zur Folge, dass ein aus demografischen
Griinden schrumpfendes Arbeitsangebot letzt-
lich auch zu einer riicklaufigen Arbeitsnachfrage
flihrt. Zu berticksichtigen ist auch, dass der de-
mografische Wandel das Konsum- und Sparver-
halten der Bevolkerung beeinflussen wird. Aus
dem Riickgang des Arbeitsangebots kann deshalb
nicht einfach geschlossen werden, dass kiinftig
eine dauerhafte strukturelle Fachkraftellicke ent-
stehen wird.

Die Anpassung des Kapitalstocks

Um zu einer Einschidtzung zu gelangen, wie sich
der Riickgang des Arbeitsangebots auf die deut-
sche Volkswirtschaft auswirken wird, lohnt es sich,
die einzelnen Mechanismen néher zu untersuchen.
Betrachten wir zundchst den Kapitalmarkt. Bei ei-
nem schrumpfenden Arbeitsangebot wiirde das
Verhaltnis von Kapital zu Arbeit steigen und da-
mit die reale Verzinsung des Kapitals fallen - wenn
man einen fixen Kapitalstock unterstellt. Nun ist
der Kapitalstock aber nicht fix, sondern hdngt von
den Spar- und Investitionsentscheidungen der Be-
volkerung und der Unternehmen ab. Unter der
hypothetischen Annahme, dass der demografische
Wandel die Sparneigung der Bevolkerung nicht be-
einflusst, wiirden die Unternehmen weniger inves-
tieren, wenn die Kapitalrenditen fallen - so lange
bis sich das alte Verhdltnis von Kapital zu Arbeit
wieder herstellt. In diesem Falle blieben auch die
Kapitalrenditen und die Lohne konstant. In Volks-
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wirtschaften mit offenen Finanzmarkten kdénn-
te die Verlagerung von Kapital durch Direkt- und
Portfolioinvestitionen (also v. a. Anlagen in Wert-
papieren) in Linder, die nicht oder weniger stark
vom demografischen Wandel betroffen sind, diesen
Prozess noch beschleunigen.

Zudem manifestiert sich der demografische Wandel
nicht als plotzlicher Schock. Daher reichen schon
moderate, sukzessive Anpassungen der Investitio-
nen aus, damit produktivitatsbereinigt das Verhalt-
nis von Kapital zu Arbeit konstant bleibt.

Die Hypothese, dass auch starke Veranderungen des
Arbeitsangebots das Verhaltnis von Kapital zu Ar-
beit unverdndert lassen, wird durch starke empiri-
sche Befunde gestiitzt. Es gehort zu den wenigen
belastbaren Erkenntnissen der empirischen Wirt-
schaftsforschung, dass die sogenannte ,Capital-
Output-Ratio", also das Verhaltnis von Kapital zu
gesamtwirtschaftlicher Produktion, langfristig kon-
stant bleibt. Das bedeutet, dass, bereinigt um den
technischen Fortschritt, die Kapitalintensitat der
Produktion konstant bleibt. Die Zu- oder Abnahme
des Arbeitsangebots beeinflusst folglich die Kapi-
talintensitit der Produktion langfristig nicht. Die-
ses empirische Faktum wurde bereits 1960er Jahren
von Nicholas Kaldor (1961) beschrieben und ist seit-
dem fiir die meisten OECD-Lander in zahllosen em-
pirischen Studien immer wieder bestdtigt worden.
Auch deuten die vorliegenden empirischen Erkennt-
nisse darauf hin, dass das Verhiltnis von Kapital zu
gesamtwirtschaftlicher Produktion sich sehr schnell
an Arbeitsangebotsschocks anpasst - in der Regel
binnen weniger Jahre (vgl. fiir die USA Ottaviano/
Peri 2006, fuir Deutschland Briicker/Jahn 2008).

Bislang liegt diese Evidenz allerdings nur fiir eine
Zunahme oder ein gleich bleibendes Arbeitsange-
bot vor, fiir eine Abnahme gibt es noch keine his-
torischen Prazedenzfdlle. Es sprechen jedoch eini-
ge theoretische Argumente dafiir, dass sich im Zuge
des demografischen Wandels auch die Spar- und In-
vestitionsneigung der wirtschaftlichen Akteure ver-
andern werden, sodass sich auch das Verhiltnis von

232 Handbuch Arbeitsmarkt 2013

Kapital zu gesamtwirtschaftlicher Produktion &dn-
dern kann. Diese Argumente stiitzen sich weniger
auf den absoluten Riickgang des Arbeitsangebots,
sondern auf die Verdnderung der Altersstruktur der
Bevdlkerung.

Es ist ein bekanntes und empirisch gesichertes Fak-
tum, dass die erwerbstatige Bevolkerung deutlich
mehr spart als die nichterwerbstitige Bevolkerung.
Durch die niedrigen Geburtenraten seit den 1970er
Jahren und den Anstieg des Lebensalters wird das
Verhiltnis der nichterwerbstitigen zur erwerbstati-
gen Bevolkerung deutlich steigen. Damit sinken die
aggregierte Ersparnis und die Sparquote pro Kopf
der Bevdlkerung. Es wird also ein groBerer Anteil
des Volkseinkommens fiir den Konsum verwen-
det, sodass unter sonst gleichen Bedingungen der
aggregierte Kapitalstock schrumpft. Ob die Spar-
quote pro Erwerbstatigen steigt oder fallt, hangt
von der Lebensarbeitszeit und der Finanzierung der
Renten ab: Die Ersparnis je Erwerbstitigen dirf-
te zunehmen, je langer der erwartete Zeitraum ist,
flir den vorgesorgt werden muss, und je héher der
Anteil der kapitalgedeckten Altersvorsorge ist (vgl.
Bdrsch-Supan 2011). Umgekehrt kénnen die star-
keren Belastungen durch umlagefinanzierte Sozial-
versicherungssysteme auch zu einer niedrigeren Er-
sparnis und damit zu einem fallenden Verhaltnis
von Kapital zu gesamtwirtschaftlicher Produktion
flihren. Die genaue Entwicklung hangt also von
vielfaltigen Faktoren und politischen Entscheidun-
gen ab, sodass dazu noch keine Aussagen getroffen
werden kdnnen.

Es ist mithin sehr wahrscheinlich, dass der Kapital-
stock pro Kopf der Bevolkerung und damit die ge-
samtwirtschaftliche Produktion pro Kopf abnehmen
werden. Allerdings ist es durchaus mdglich, dass der
Kapitalstock in Relation zur erwerbstdtigen Bevol-
kerung - und damit das Verhiltnis von Kapital zu
Output - durch den demografischen Wandel zu-
nimmt. In diesem Falle wiirden die Lohne steigen,
die Kapitalrenditen fallen (vgl. z. B. Bérsch-Supan et
al. 2006; Krueger/Ludwig 2006).



Die internationale Mobilitdt des Kapitals wird die
Anpassung des Kapitalstocks an den Riickgang des
Arbeitsangebots noch verstarken. Deutschland ist
starker als die meisten anderen entwickelten Volks-
wirtschaften von einem schrumpfenden Arbeitsan-
gebot betroffen. Ohne Kapitalmobilitat wiirden die
Kapitelrenditen hier deshalb schneller als in anderen
Volkswirtschaften fallen. Die internationale Kapital-
mobilitdt wird jedoch die Kapitalrenditen risikobe-
reinigt weitgehend ausgleichen, sodass bei einem
Uiberdurchschnittlichen Riickgang des Arbeitsange-
bots Kapital ins Ausland abflieBt. Es ist deshalb zu
erwarten, dass die Folgen des demografischen Wan-
dels in Volkswirtschaften wie den USA, die aufgrund
vergleichsweise positiver Bevolkerungsentwicklung
unterdurchschnittlich von dem demografischen
Wandel betroffen sind, durch den Zufluss von Ka-
pital spurbar gedampft werden, wahrend sie sich
umgekehrt in Deutschland verstarkt bemerkbar ma-
chen diirften (vgl. z. B. die Simulationen in Krueger/
Ludwig 2006).

Insgesamt dirfte sich also der Kapitalstock zu-
mindest teilweise an das riickldufige Arbeitsange-
bot anpassen. Folglich werden nicht nur das Ar-
beitsangebot, sondern auch der Kapitalstock und
die Arbeitsnachfrage abnehmen. Bei vollkomme-
ner Anpassung blieben auf aggregierter Ebene die
Léhne und Kapitalrenditen konstant. Es kann aller-
dings auch nicht ausgeschlossen werden, dass das
Verhaltnis von Kapital zu gesamtwirtschaftlicher
Produktion und damit die Kapitalausstattung je Er-
werbstatigen zunehmen wird, sodass auch Arbeits-
nachfrage und Lohne steigen werden.

Die Entwicklung der Arbeitsproduktivitit

Mit Blick auf die Entwicklung der Arbeitsproduk-
tivitat werden in der Offentlichkeit zwei unter-
schiedliche Hypothesen diskutiert: Zum einen wird
behauptet, dass mit der Alterung der Erwerbsta-
tigen auch deren Arbeitsproduktivitdt abnimmt,
was die Folgen des demografischen Wandels ver-
scharfen wirde. Zum anderen wird die Hypo-
these vertreten, dass durch steigende Investitio-
nen in Humankapital, also durch Investitionen in
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Aus- und Weiterbildung, sowie durch den techni-
schen Fortschritt der Riickgang des Erwerbsper-
sonenpotenzials kompensiert werden kann. Auch
kdnnte bei einer Verknappung des Faktors Arbeit
diese Ressource effizienter eingesetzt werden.
Fir beide Hypothesen gibt es keine stichhaltige
empirische Evidenz. Es spricht viel dafir, dass mit
der Lebenserwartung auch die Leistungsfahigkeit
der Alteren steigt, sodass ein heute 50-Jihriger
ebenso leistungsfahig ist wie ein 40-Jahriger im
Jahre 1970 (Schwentker/Vaupel 2011). Zudem be-
legen empirische Untersuchungen: Die mit dem
Lebensalter abnehmende Reaktionsgeschwindig-
keit kann durch Erfahrungswissen kompensiert
werden. Wie eine Studie von Bérsch-Supan (2011)
zeigt, machen altere Arbeitnehmer selbst bei kor-
perlichen Arbeiten weniger Fehler als jiingere. Un-
terschiedlich ist jedoch die Art der Fehler: Alteren
Arbeitnehmer unterlaufen zwar haufiger kleinere
Fehler als jlingeren, aber sehr viel seltener gravie-
rende Fehler, sodass die Fehleranfalligkeit insge-
samt geringer ist. Es gibt also keine empirischen
Belege dafiir, dass die durchschnittliche Arbeits-
produktivitat mit der Alterung der Erwerbsperso-
nen abnimmt.

Umgekehrt beobachten wir jedoch auch keinen
Anstieg des Produktivitdtswachstums, der die Ver-
ringerung des Erwerbspersonenpotenzials kom-
pensieren konnte. Im Gegenteil, die vorliegenden
Befunde deuten darauf hin, dass die Wachstums-
rate der gesamten Faktorproduktivitit in Deutsch-
land - und damit auch die der Arbeitsproduktivi-
tat - eher fallen als steigen wird: So belief sich das
Wachstum der Arbeitsproduktivitdt in Deutschland
nach den Berechnungen der OECD in den 1990er
Jahren noch auf durchschnittlich 2,4 Prozent pro
Jahr, und von 2000 bis 2007 - also in der Perio-
de vor der Finanzkrise - nur noch auf 1,9 Prozent
(OECD 2011).

Im Zuge der Finanzkrise ist das Wachstum der Ar-
beitsproduktivitdit nochmals gesunken. Ein dhn-
licher Trend Iasst sich flir das Wachstum der gesam-
ten Faktorproduktivitdt ausmachen. Der langfristige
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Riickgang des Produktivitdtswachstums kann u.a.
auf den Strukturwandel zugunsten von Dienstleis-
tungssektoren mit einem geringen Produktivitats-
wachstum zuriickgefiihrt werden. Mit der Alterung
der Gesellschaft diirfte sich dieser Strukturwandel
eher noch beschleunigen, etwa durch die steigen-
de Nachfrage nach Pflege- und Haushaltsdienstleis-
tungen. Der Riickgang des Erwerbspersonenkapitals
diirfte daher wohl nicht durch einen Produktivitats-
anstieg kompensiert werden.

Die Anpassung der Arbeitsmarkte

und Arbeitslosigkeit

Neben den Kapital- und Giiterméarkten werden sich
auch die Arbeitsmarkte an den Riickgang des Ar-
beitsangebots anpassen. Die Vorstellung eines dau-
erhaften Uberschusses der Nachfrage nach ge-
geniiber dem Angebot an Arbeit ist schon allein
deswegen nicht sehr plausibel, weil sich verdnderte
Angebots- und Nachfragebedingungen auch in ver-
anderten Lohnen niederschlagen werden. Viele Be-
obachter erwarten, dass die demografisch beding-
te Verknappung des aggregierten Arbeitsangebots
zu steigenden Lohnen und fallender Arbeitslosig-
keit, eventuell sogar zu Vollbeschaftigung, flihren
wird. Wie im vergangenen Abschnitt gezeigt wur-
de, hiangt dies davon ab, ob und in welchem Um-
fang sich die Kapitalausstattung an den Riickgang
des Arbeitsangebots anpassen wird. Aus gesamt-
wirtschaftlicher Perspektive werden die Lohne nur
dann steigen und die Arbeitslosigkeit nur dann zu-
rlickgehen, wenn das Verhaltnis von Kapital zu Qut-
put und damit die Kapitalausstattung je Erwerbs-
tatigen zunehmen.

Eine solche gesamtwirtschaftliche Betrachtung ver-
nachléssigt jedoch die gewichtigen Struktureffekte
des demografischen Wandels. In den nachsten Deka-
den werden das Qualifikationsniveau und Alter der
Erwerbspersonen im Durchschnitt deutlich steigen.
Damit wichst das Arbeitsangebot in den Segmen-
ten, die unterdurchschnittlich von Arbeitslosigkeit
betroffen sind. Insbesondere die Arbeitsmarktseg-
mente mit vielen hoher Qualifizierten zeichnen sich
durch flexiblere Lohne und geringere Arbeitslosig-
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keit aus. Diese Strukturverschiebung des Arbeitsan-
gebots kdnnte die Arbeitslosigkeit in Deutschland in
den kommenden Dekaden spiirbar senken. Es ist auch
wahrscheinlich, dass mit der Alterung der Bevdlke-
rung die Nachfrage nach Dienstleistungen steigt,
die nur ein vergleichsweise geringes Qualifikations-
niveau erfordern. Dies diirfte die Arbeitslosigkeit von
Gruppen senken, die im Moment tberdurchschnitt-
lich stark von Erwerbslosigkeit betroffen sind. Beide
Effekte konnen auch die gesamtwirtschaftliche Ar-
beitslosenquote splirbar senken.

Allerdings gibt es auch demografisch bedingte
Trends, die den Arbeitsmarkt eher belasten: Die Be-
lastung des Faktors Arbeit durch die umlagefinan-
zierten Renten- und Krankenversicherungssyste-
me wird mit der Alterung der Bevolkerung deutlich
steigen. Dies wiederum wiirde bei einem gleichblei-
benden Niveau der Lohnersatzleistungen die Er-
werbsanreize insbesondere fiir die geringer qua-
lifizierten Gruppen im Arbeitsmarkt reduzieren,
wodurch wiederum deren Arbeitslosigkeit steigen
konnte. Der Umfang dieser Effekte hingt natiirlich
stark davon ab, wie die Sozialversicherungssysteme
kiinftig gestaltet werden (vgl. z. B. die Simulationen
in Bérsch-Supan 2011).

Insgesamt sprechen also viele Argumente dafiir,
dass die Arbeitslosigkeit in Deutschland im Zuge des
demografischen Wandels durchaus erheblich fallen
kann - sofern die Institutionen des Arbeitsmark-
tes und der Sozialversicherungssysteme dies unter-
stlitzen. Dieser Riickgang der Arbeitslosigkeit diirfte
sich weniger durch den Riickgang des aggregierten
Arbeitsangebots, als vielmehr durch Strukturver-
schiebungen in Arbeitsangebot und Arbeitsnachfra-
ge ergeben.

3.3 Eine Quantifizierung der
gesamtwirtschaftlichen und sektoralen
Effekte

Die gesamtwirtschaftlichen und sektoralen Effek-
te des Riickgangs des Arbeitsangebots hangen von
einer Vielzahl von Faktoren ab: Der Anpassung der



Kapitalmarkte; der Verdnderung der Sparneigung
der Individuen, die wiederum durch das Steuer- und
Sozialabgabensystem beeinflusst wird; der Verschie-
bung der Nachfragestrukturen; und natirlich auch
den Veranderungen in der Qualifikation und der Al-
tersstruktur des Arbeitsangebots. SchlieBlich beein-
flusst auch die internationale Verflechtung der Ka-
pital- und Guterméarkte die wirtschaftlichen Effekte
des demografischen Wandels in Deutschland.

Diese Fiille an Wirkungen und Wechselwirkungen
kann naturgemaB nur zum Teil in einem 6konomi-
schen Modell abgebildet werden. Das IAB-INFORGE-
Modell, auf das sich die im Folgenden prasentierten
Projektionen zu den Wirkungen des demografi-
schen Wandels stiitzen, beriicksichtigt insbeson-
dere die sektoralen Wirkungen einer Abnahme des
Arbeitsangebots. Es unterscheidet 43 Verwendungs-
arten des privaten Konsums und ist deshalb beson-
ders gut geeignet, um die sektoralen Wirkungen des
riicklaufigen Erwerbspersonenpotenzials abzubil-
den. Dariiber hinaus beriicksichtigt das Modell die
internationale Verflechtung der Giitermirkte (vgl.
Infokasten).

Die hier vorgelegte Projektion der Erwerbstatigen
bezieht sich auf den Zeitraum bis 2025. Dabei wur-
de unterstellt, dass das Erwerbspersonenpotenzial
gegentiber dem Jahr 2010 um rund 3,7 Mio. Perso-
nen zurlickgehen wird, das entspricht einem Riick-
gang von gut 8 Prozent. Ein solches Szenario er-
gibt sich, wenn man realistischer Weise annimmt,
dass die Erwerbsbeteiligung steigt und der Wan-
derungssaldo bei rund 100.000 Personen p.a. liegt.
Ferner wurden ein Anstieg der Arbeitszeiten, ein
moderates Lohnwachstum und ein Anstieg der Aus-
und Einfuhren unterstellt (vgl. Infokasten). Bei den
hier vorgelegten Projektionen handelt es sich um
ein Szenario, das sich einerseits aus den zugrunde
liegenden Annahmen, andererseits aus den im Mo-
dell enthaltenen empirisch geschédtzten Verhalten-
sparametern ergibt. Selbstverstandlich kénnen sich
bei anderen Annahmen andere plausible Szenarien
ergeben.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Beschreibung des IAB-INFORGE-Modells
und Annahmen des Szenarios

Das IAB-INFORGE-Modell ist ein nach Produk-
tionsbereichen und Giitergruppen tief disaggre-
giertes 6konometrisches Prognose- und Simu-
lationsmodell fiir Deutschland, das von der Ge-
sellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturforschung
(GWS mbH) entwickelt wurde. Seine besondere
Leistungsfahigkeit beruht auf der Integration
in einen internationalen Modellverbund. Das
Modell beruht auf den Konstruktionsprinzipi-
en ,bottom-up” und ,vollstdndige Integration”
.Bottom-up” besagt, dass die einzelnen Sekto-
ren der Volkswirtschaft sehr detailliert (jeweils
etwa 600 Variablen fiir 59 Sektoren) modelliert
und die gesamtwirtschaftlichen Variablen durch
Aggregation im Modellzusammenhang gebildet
werden. Damit gelingt sowohl eine liickenlose
Darstellung der einzelnen Sektoren im gesamt-
wirtschaftlichen Zusammenhang und in der in-
tersektoralen Verflechtung als auch eine Erkla-
rung gesamtwirtschaftlicher Zusammenhange,
die die Volkswirtschaft als Summe ihrer Bran-
chen begreift. ,Vollstdndige Integration” meint
eine Modellstruktur mit der Abbildung der in-
terindustriellen Verflechtung und einer Erkla-
rung der Einkommensverwendung der privaten
Haushalte aus der Einkommensentstehung in
den einzelnen Sektoren. Die weltwirtschaftliche
Entwicklung sowie die Beziehungen Deutsch-
lands mit der Weltwirtschaft werden durch das
Modell GINFORS abgebildet, in dessen Zentrum
das bilaterale Handelsmodell steht. Fiir 25 G-
tergruppen und fiir den Handel mit Dienstleis-
tungen stehen bilaterale Handelsmatrizen fiir
die OECD-Lander und weitere zehn wichtige
Handelspartner der OECD zur Verfligung. Der
okonomische Kern des Modells besteht aus dem
Makromodell und dem Input-Output-Modell.
Das IAB-INFORGE-Modell weist einen hohen
Endogenisierungsgrad auf. Die etwa 200 exo-
genen Variablen sind vor allem Variablen der
Fiskalpolitik, also beispielsweise die Steuer-
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satze. Am Arbeitsmarkt ist mit dem Erwerbs-
personenpotenzial das Arbeitsangebot exogen.
Von den auBenwirtschaftlichen Variablen sind
allein die Wechselkurse fiir die Wahrungen der
Lander exogen. Sdmtliche anderen Variablen
tiber weltwirtschaftliche Entwicklungen, die zur
Bestimmung der deutschen Exporte notwen-
dig sind, werden endogen im internationalen
System bestimmt. Eine deutliche Verbesserung
gegeniiber der Vorgdngerversion ist, dass die
Arbeitsnachfrage durch die im IAB erstellte Ar-
beitszeitrechnung fiir die Volkswirtschaftliche
Gesamtrechnung auf eine Arbeitsvolumenrech-
nung umgestellt und die ,Zerlegung in Kopfe"
erst anschlieBend durchgefiihrt wird. Neu ist
auch, dass die Abgange der Kapitalstocke aus
der Entwicklung der Bestdnde heraus erklart
werden. Dies ermdglicht die Trennung der sek-
toralen Bruttoinvestitionen in Nettoinvestitio-
nen und Abgange.

Annahmen der Erwerbstatigenprojektion
des IAB

Riickgang der Bevdlkerung in Deutschland
bis 2025 um knapp 3,0 Mio., Abnahme des
Erwerbspersonenpotenzials bis 2025 um
rund 2,2 Mio. Personen.

Nach dem starken Einbruch der durch-
schnittlichen Jahresarbeitszeit im Jahr 2009
stetige Zunahme bis 2025 auf das Niveau
von 2008.

Moderate Lohnsteigerungen unterhalb des
Anstiegs der nominalen Arbeitsproduktivitat
bis 2015. Bis 2020 Lohnsteigerungen in Hohe
des nominalen Produktivitdtswachstums,
danach geringfiigig oberhalb.

Bis 2011 Anstieg des Gesamtbeitragssatzes
zur Sozialversicherung um 2,8 Prozentpunk-
te, danach kontinuierlicher Riickgang bis
2025 auf 39 Prozent.
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Keine zusatzlichen Ausgabenkiirzungen

bzw. Steuererhdhungen zur Konsolidierung
der offentlichen Haushalte. Unter Status-
quo-Bedingungen wiirde der Staatshaus-
halt demnach - entgegen der vereinbarten
Schuldenbremse - erst ab 2020 Uberschiisse
erwirtschaften.

Bis 2020 jahrliches durchschnittliches
Wachstum der Exporte um 4z Prozent,
danach um 334 Prozent, die Importe nehmen
jahrlich um rund 372 Prozent zu.

Die gesamtwirtschaftliche Entwicklung

Nach den Annahmen des IAB-INFORGE-Modells
wirde das Bruttoinlandsprodukt (BIP) bis 2025
real um 1,7 Prozent p.a. wachsen, pro Kopf um
1,9 Prozent. Das Modell unterstellt, dass der priva-
te Verbrauch und der Staatsverbrauch unterdurch-
schnittlich wachsen werden, sodass sich Ersparnis
und Investitionen auf einem anhaltend hohen Ni-
veau bewegen. Unter diesen - aus der Sicht des
Arbeitsmarktes - optimistischen Annahmen er-
gabe sich eine hohe Arbeitsnachfrage der Unter-
nehmen. Die Unterbeschédftigung in Deutschland
wiirde weiter splrbar abnehmen: Die Zahl der Er-
werbstatigen bliebe demnach bis 2025 halbwegs
stabil'” bei knapp 40 Mio. Personen, obwohl das Er-
werbspersonenpotenzial im gleichen Zeitraum von
44,7 Mio. Personen auf 41,1 Mio. Personen sinken
wiirde. Entsprechend wiirde die Zahl der unter-
beschiftigten Personen (Arbeitslose, Personen in
arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen und ande-
re Arbeitsuchende) von 4,9 Mio. Personen im Jahr
2010 auf 1,4 Mio. Personen im Jahr 2025 sinken
(vgl. Tabelle D4).

17 Im Jahr 2011 lag die Zahl der Erwerbstatigen bei rund
41 Mio. Personen.



Tabelle D4
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Gesamtwirtschaftliche Entwicklung — Projektion 2010 bis 2025

Ausgewahlte ArbeitsmarktgréBen

2010 2015 2020 2025
Erwerbspersonenpotenzial in Mio. Personen 44,7 441 42,8 411
Erwerbstétige in Mio. Personen 39,8 40,2 40,2 39,7
Arbeitnehmer in Mio. Personen 35,4 35,7 35,7 35,2
Erwerbstatigenquote® in % 773 81,3 83,6 86,5
Arbeitsvolumen der Arbeitnehmer in Mrd. Std. 46,7 47,2 47,7 47,7
Jahresarbeitszeit der Arbeitnehmer in Std. 1.318 1.321 1.334 1.354

Wirtschaftliche Eckdaten
durchschnittliche jahrliche Wachstumsraten
2010/15 2015/20 2020/25 2010/25

Bruttoinlandsprodukt (BIP), in jeweiligen Preisen 2,2 2.1 2,3 2,2
BIP, preisbereinigt 1,9 1,5 1,7 1,7
BIP, preisbereinigt pro Kopf 2,1 1.8 2,0 1,9
privater Verbrauch preisbereinigt 0,9 0,8 1,0 0,9
Staatsverbrauch preisbereinigt 0,8 0,7 0,7 0,7
Bruttoanlageinvestitionen preisbereinigt 3,5 1.2 2,5 2,4
Export preisbereinigt 4,2 41 3,9 41
Import preisbereinigt 3,5 3.3 3,6 3.4
Arbeitsproduktivitat je Erwerbstéitigenb 1.7 1.5 2,0 1.7
Arbeitsproduktivitit je Arbeitnehmerstunde® 1.6 1.3 1.7 1.6
Bruttolohn je Stunde in jeweiligen Preisen 1,9 2,0 2,4 2,1

a Erwerbstétige bezogen auf die 20- bis unter 65-jdhrige Bevolkerung.
b Preisbereinigtes BIP bezogen auf die Zahl der Erwerbstétigen.
¢ Preisbereinigtes BIP bezogen auf das Arbeitsvolumen der Arbeitnehmer.

Quelle: IAB-INFORGE-Modell, eigene Berechnungen.

Potenzielle Arbeitsmarktengpisse

und Arbeitsangebotsiiberschiisse

Die hohe Zahl von 39,7 Mio. Erwerbstitigen im Jahr
2025 in Tabelle D4 diirfte eher die obere Grenze der
mdglichen Entwicklungen darstellen. Sie beruht
nicht nur auf der Annahme anhaltend hoher oder
sogar steigender Spar- und Investitionsquoten, son-
dern unterstellt auch, dass sich das Arbeitsangebot
in den verschiedenen Berufen, Sektoren und Regio-
nen der Volkswirtschaft an die Verdnderungen der
Arbeitsnachfrage anpassen wird. Mit dem Riickgang
des Arbeitsangebots kann sich jedoch die Span-
nung im Arbeitsmarkt zwischen der Arbeitsnachfra-
ge nach spezifischen Qualifikationen und Berufen
in bestimmten Sektoren und Regionen verstarken.

Es kann also nur ein Teil der Arbeitsnachfrage be-
friedigt werden, sodass die Zahl der Erwerbstatigen
gegeniber der Projektion fallt.

Der Frage, wie sich Arbeitsmarktengpasse und ,Mis-
match” nach Qualifikationen und Berufsfeldern
langfristig entwickeln, ist das IAB in einem Gemein-
schaftsprojekt mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (BIBB) nachgegangen (www.qube-projekt.de).

18 Berufsfelder, Berufshaupt- und -oberfelder sind Aggre-
gationen von Berufsordnungen und Berufsgruppen der
amtlichen Klassifizierung der Berufe des Statistischen
Bundesamtes von 1992, die das BIBB nach beruflicher
Verwandtschaft gebildet hat (Tiemann et al. 2008).
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Dabei wurden Projektionen fiir die Entwicklung des
Arbeitsangebots und der Arbeitsnachfrage bis zum
Jahr 2025 basierend auf einer Fortschreibung ver-
gangener Trends erstellt. Um die tatsdchlichen Ar-
beitsmarktengpasse und -liberschiisse zu identifi-
zieren, ware ein Modellrahmen notwendig, in der
Arbeitsangebot- und Arbeitsnachfrage interagieren
und die jeweiligen Lohn- und Preisreaktionen auf den
Giter-, Arbeits- und Kapitalmarkten berlicksichtigt
werden. Ein solcher Modellrahmen liegt in dem not-
wendigen Detailierungsgrad unseres Wissens noch
nicht vor - er ist angesichts der Vielzahl der Qua-
lifikations- und Berufsgruppen auch schwerlich zu
erstellen. Hier wurden stattdessen die Trends bei Ar-
beitsangebot und Arbeitsnachfrage fiir die einzelnen
Qualifikations- und Berufsfeldgruppen fortgeschrie-
ben, und dann die Ergebnisse der Einzelprojektionen
gegeniibergestellt (saldiert). Durch diese Gegeniiber-
stellung der Angebots- und Nachfrageprojektionen
konnen Arbeitsmarktsegmente identifiziert werden,
auf denen es - bei unverdndertem Verhalten - zu
Engpéssen oder zu Arbeitskrafteliberschiissen kdme.
Dort miissten also Anpassungsprozesse stattfinden,
um Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt auszu-
gleichen. Solche Anpassungen werden ohne Zweifel
stattfinden, etwa durch verdnderte Bildungs- und
Berufsentscheidungen der Individuen und durch die
Veranderung des Guterangebots oder indem Arbeit
im Produktionsprozess substituiert wird - entweder
durch Kapital, oder dadurch, dass die Arbeit nun-
mehr von Beschaftigten mit anderen Qualifikations-
profilen erbracht wird. SchlieBlich kann die Anpas-
sung sich auch dadurch vollziehen, dass sich Lohne
und Preise auf den Gutermarkten andern. Deswegen
diirfen diese Modellrechnungen nicht so interpre-
tiert werden, dass es im Jahr 2025 unweigerlich zu
Arbeitsmarktengpassen oder Arbeitsangebotsiiber-
schiissen kommen wird. Vielmehr liefern sie Infor-
mationen dariiber, in welchen Segmenten Anpas-
sungsprozesse notwendig bzw. wahrscheinlich sind,
die drohenden Arbeitsmarktungleichgewichten ent-
gegenwirken.
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Entwicklung der Arbeitsnachfrage
Kurzfristig ist der Arbeitskraftebedarf im Wesent-
lichen konjunkturell bedingt, wobei sich die kon-
junkturelle Entwicklung durchaus unterschiedlich
auf die Nachfrage nach einzelnen Qualifikationen
und Berufen auswirken kann. Langfristig wird die
Arbeitsnachfrage durch den sektoralen Struktur-
wandel, und innerhalb der Sektoren durch den Wan-
del der Nachfrage nach Qualifikationen und Berufen
bestimmt. Legt man die Projektion des sektoralen
Strukturwandels durch das |AB-INFORGE-Modell
zugrunde und schreibt die langfristigen Trends bei
der sektorspezifischen Nachfrage nach Qualifi-
kationen und Berufen fort, so lasst sich die Entwick-
lung der Arbeitsnachfrage nach Qualifikationen und
Berufen bis 2025 prognostizieren (vgl. Fuchs/Zika
2010).

Die Differenzierung des kiinftigen Arbeitskraftebe-
darfs nach héchstem beruflichem Ausbildungsab-
schluss zeigt eine wachsende Nachfrage nach ho-
her qualifizierten Arbeitskriften (vgl. Tabelle D5).
So steigt der Bedarf an Personen mit Fachhoch-
schul- und Hochschulausbildung weiter an. Dieser
Beschaftigungszuwachs beruht auf der sektoralen
Entwicklung, auf dem Trend zu immer anspruchs-
volleren Berufen innerhalb der Wirtschaftszweige
und darauf, dass auch das Anforderungsniveau in-
nerhalb der Berufsfelder stetig zunimmt.

Der Bedarf an Fachkraften mit Abschluss einer be-
trieblichen Lehre bzw. Berufsfachschule bleibt an-
ndhernd konstant. Somit bleiben die duale Berufs-
ausbildung bzw. die entsprechenden schulischen
Alternativen die wichtigste Ausbildungsform in
Deutschland. Zwar fallt der Anteil der mittle-
ren Qualifikationsebene an der gesamten Arbeits-
nachfrage - denn sowohl die Wirtschaftszweig-
strukturen selbst als auch die Berufsfeldstrukturen
innerhalb der Wirtschaftszweige verandern sich. Al-
lerdings werden diese Verluste durch den Qualifi-
kationseffekt ausgeglichen: Innerhalb der einzelnen
Berufe werden mehr Arbeitsplatze mit Personen, die
liber einen beruflichen Ausbildungsabschluss verfii-
gen, besetzt werden.



Tabelle D5

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Arbeitskraftebedarf nach Qualifikationsstufen, 2010 bis 2025, in Mio. Erwerbstatigen

durchschnittliche, jéhrliche
Wachstumsraten
Erwerbstdtige in Mio. Personen 2010 2015 2020 2025
2010/ 2015/ 2020/ 2010/
2015 2020 2025 2025
ohne beruflichen Ausbildungsabschluss 5,7 56 55 53 -0,4 -0,5 -0,7 -0,6
Abschluss einer betr. Lehre bzw. Berufsfachschule 21,3 21,5 21,6 21,3 0.2 0,1 -0,2 0,0
Abschluss einer Meister- bzw. Technikerpriifung 3,8 3,8 3,7 3,6 -0,2 -0,4 -0,7 -0,4
mit Fachhochschul- und Hochschulabschluss und 6,4 6,6 6,7 6,8 0,6 0,4 0,1 0,3
Promotion
in Schule und Ausbildung 2,5 2,7 2,7 2,7 09 0,5 0,1 0,5
Insgesamt 39,8 40,2 40,2 39,7 0,2 0,0 -0,3 00
Quelle: Hummel et al. (2010).
Der Bedarf nach Arbeitskraften ohne abgeschlos- nigungsberufe” sowie ,Blro- und kaufméannische
sene Berufsausbildung wird weiter sinken. Weiter-  Dienstleistungsberufe”.
flhrende Analysen nach Tatigkeitsfeldern zeigten,
dass der Riickgang der Nachfrage nach Arbeits- Innerhalb der sekunddren Dienstleistungsberufe
kraften ohne Berufsabschluss fast ginzlich auf die dirfte die Nachfrage in nahezu allen Berufshaupt-
wachsende Bedeutung anspruchsvoller Tatigkeiten feldern zunehmen. Einzig die ,Lehrberufe” fallen aus
innerhalb der Berufsfelder zuriickzufiihren ist, die dem Rahmen. Wahrend bei allen anderen Berufs-
der technische Wandel mit sich bringt. Dies bedeu- hauptfeldern der sekundédren Dienstleistungsberufe
tet andererseits, dass durch das langfristige struk- die organisatorischen beziehungsweise strukturel-
turelle Wachstum des Dienstleistungssektors die len Anderungen im Produktionsprozess den Bedarf
Nachfrage nach gering Qualifizierten nicht sinkt. steigen lassen, sinkt die Nachfrage nach den ,Lehr-
Ganz im Gegenteil steigt die Arbeitsnachfrage in  berufen” durch den Riickgang der jungen Kohorten.
diesem Arbeitsmarktsegment. Auch der allgemeine Trend zur Héherqualifizierung
im Zuge des wirtschaftlichen Strukturwandels kann
Die Projektion des Arbeitskraftebedarfs nach Berufs-  diesen Effekt nur zum Teil ausgleichen.
feldern lasst ebenfalls darauf schlieBen, dass sich die
seit Langem zu beobachtenden Entwicklungen fort-  Insgesamt betrachtet steigt also die Arbeitsnachfra-
setzen (vgl. Tabelle D6). Die Nachfrage nach produk- ge in den Arbeitsmarktsegmenten mit anspruchs-
tionsbezogenen Berufen geht deutlich zurlick. Da-  volleren Tatigkeiten und Berufen weiter. Der massi-
gegen steigt absolut gesehen die Nachfrage nach ve Anstieg der Nachfrage in den Gastronomie- und
Erwerbstitigen in den primaren Dienstleistungsbe-  Reinigungsberufen zeugt dariiber hinaus von der
rufen. Diese umfassen ,Berufe im Warenhandel und  weiter wachsenden Bedeutung von Freizeit- und
Vertrieb", ,Verkehrs-, Lager-, Transport-, Sicher- Wellness-Angeboten aber auch von Haushalts-
heits- und Wachberufe”, ,Gastronomie- und Rei- dienstleistungen.
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Tabelle D6

Arbeitskraftebedarf nach Berufshauptfeldern, 2010 bis 2025, in Mio. Erwerbstatigen

durchschnittliche, jahrliche
Wachstumsraten
Erwerbstdtige in Mio. Personen 2010 2015 2020 2025

2010/ 2015/ 2020/ 2010/

2015 2020 2025 2025
Rohstoffe gewinnende Berufe 0,9 0,8 0,8 0,7 -1,0 -1.1 -13 -1.1
Be-, verarbeitende und instandsetz. Berufe 52 50 4.8 4.6 -0,8 -0,8 -1,0 -0,9
Masch. und Anl. steuernde und wart. Berufe 1,8 1.8 1.7 1,7 -04 -0,5 -0,8 -0,6
Berufe im Warenhandel, Vertrieb 4,2 4,2 4.2 41 0,0 -0,2 -0,5 -0,2
Verkehrs-, Lager-, Transp., Sicherh.-, Wachberufe 3,6 3,6 3,5 3.4 -0,2 -0,3 -0,5 -0,3
Gastronomie- und Reinigungsberufe 43 4.6 4.8 49 1,2 1,0 0,6 1,0
Biiro-, kaufm. Dienstleistungsberufe 6,6 6,5 6,4 6,2 -0,2 -0,4 -0,6 -0,4
Technisch-naturwissenschaftliche Berufe 3.2 3.3 3.3 3.3 0,6 0,1 -0,2 0,2
Rechts-, Man.- und wirtschaftswiss. Berufe 1,9 2,0 2,0 2,1 0,9 0,6 0,4 0,6
Kiinstl., Medien-, geistes- u. sozialwiss. Berufe 1,2 1,3 1.4 1.4 1,4 0,9 0,6 1,0
Gesundheits- und Sozialb., Kdrperpfleger 4,7 50 52 53 1.1 0,8 04 0,7
Lehrberufe 15 1.5 1.4 1.4 0,0 -03 -0,5 -03
Insgesamt 39,1 39,5 39,6 39,1 0,2 0,0 -0,3 0,0

Quelle: Hummel et al. (2010).

Entwicklung des Arbeitskrifteangebots

Die Entwicklung des Arbeitsangebots muss mit der
Entwicklung der Nachfrage keineswegs tiberein-
stimmen. Aufgrund langfristiger Trends dirfte das
Arbeitsangebot in Hinblick auf Qualifikation und
Beruf vielmehr erheblich von der Arbeitsnachfrage
abweichen.

Bei der Darstellung der Arbeitsangebotsseite nach
Qualifikationen und Berufsfeldern musste aller-
dings vom Erwerbspersonenpotenzial nach dem
IAB-Konzept abgewichen werden und die Stille Re-
serve unberlicksichtigt bleiben - fiir die Stille Re-
serve gibt es keine Angaben (iber Qualifikationen
und Berufe. Stattdessen wird im Folgenden jeweils
auf die Erwerbspersonen (Erwerbstitige und Er-
werbslose) abgestellt. Da die Stille Reserve in der
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Projektion nicht berticksichtigt wird, dirften die
tatsachlich auftretenden Arbeitsmarktengpasse
bis zum Jahr 2025 etwas kleiner ausfallen als hier
prognostiziert.

Abbildung D17 stellt die kumulativen Zu- und Ab-
gange sowie den Bestand an Erwerbspersonen fiir
die groBte Qualifikationsgruppe im deutschen Ar-
beitsmarkt dar, die Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung. Demnach diirfte das Arbeitsange-
bot in dieser Gruppe besonders stark zuriickgehen.
Mit zunehmendem Abstand zum Basisjahr fallt das
Neuangebot an inlandischen Erwerbspersonen und
Zuwanderern immer weiter hinter die Zahl der aus-
scheidenden Erwerbspersonen zuriick. Die Zahl der
Personen mit einer abgeschlossen Berufsausbildung
wird demnach bis 2025 um fast 32 Mio. Personen



schrumpfen. Gleiches gilt - wenn auch auf niedri-
gerem Niveau - fiir Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung.

Im akademischen Bereich hingegen steigt das Ar-
beitsangebot spiirbar (vgl. Abbildung D18). Hier
schldgt sich der nicht zuletzt durch den Bologna-
Prozess initiierte verstarkte Zulauf an Universitaten
und Fachhochschulen nieder.

Auch die berufsspezifische Entwicklung des Ar-
beitsangebots verlauft bis 2025 duBerst heterogen.
In den produktionsbezogenen Berufen, zu denen
Berufshauptfelder wie die ,Rohstoffe gewinnenden
Berufe”, die ,be-, verarbeitenden und instandset-
zenden Berufe" und die ,Maschinen und Anlagen
steuernden und wartenden Berufe" gehoren, wird
das Arbeitsangebot drastisch zurlickgehen. Dage-
gen wird das Arbeitsangebot in den Berufshaupt-
feldern des sekunddren Dienstleistungsbereichs
- diese umfassen die ,technisch-naturwissen-
schaftlichen Berufe", die ,rechts-, Management-
und wirtschaftswissenschaftlichen Berufe", die
Jkinstlerischen, Medien-, geistes- und sozialwis-
senschaftlichen Berufe”, die ,Gesundheits- und
Sozialberufe, Kérperpfleger" sowie die ,Lehrberu-
fe" - mit Ausnahme der letztgenannten bis 2025
zunehmen (vgl. Abbildung D19).

Das Neuangebot in den jeweiligen Berufshauptfel-
dern ergibt sich aus denjenigen Personen, die aus
dem Bildungs- und Ausbildungssystem neu in den
Arbeitsmarkt eintreten und den Arbeitskraften, die
per Saldo nach Deutschland zuwandern. Das Neu-
angebot unterschreitet insbesondere im Bereich
der produktionsbezogenen Berufe deutlich die Zahl
der Abgdnge. Die sekundaren Dienstleistungsbe-
rufe profitieren hingegen von einem wachsenden
Neuangebot an Erwerbspersonen, insbesondere von
Akademikern.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Abbildung D17

Arbeitsangebot von Personen mit einer abgeschlossenen Berufs-
ausbildung (ISCED 3b, 4) von 2005 bis 2025 sowie kumulierte
Neuzugange und Abgange, in 1.000 Erwerbspersonen

25.000
20.000 \
15.000
10.000
5.000 I I
0 s 1

2005 2010 2015 2020 2025

kumulierte Abgdnge
I kumuliertes Angebot
— Bestand

Quelle: Kalinowski/Quinke (2010), eigene Darstellung.

Abbildung D18

Arbeitsangebot von Personen mit einem akademischen Abschluss
(ISCED 5a, 6) von 2005 bis 2025 sowie kumulierte Neuzugznge
und Abgénge, in 1.000 Erwerbspersonen

9.000
8.000
7.000 /
6.000

5.000
4.000

3.000
2.000
1.000 . I
0 2005 2010 2015 2020 2025

kumulierte Abgange
B kumuliertes Angebot
— Bestand

Quelle: Kalinowski/Quinke (2010), eigene Darstellung.
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Abbildung D19

Arbeitsangebot nach Berufshauptfeldern (nicht in Ausbildung)
von 2005 bis 2025, in 1.000 Erwerbspersonen

Rohstoffe gewinnende Berufe
Be-, verarbeitende und
instandsetzende Berufe

Maschinen und Anlagen
steuernde und wartende Berufe
Berufe im Warenhandel, Vertrieb
Verkehrs-, Lager-, Transport,
Sicherheits-, Wachberufe

Gastronomie- und
Reinigungsberufe

Biiro-, kaufm.
Dienstleistungsberufe

Technisch-natur-
wissenschaftliche Berufe

Rechts-, Management- und
wirtschaftswiss. Berufe

Kiinstlerische, Medien-,
geistes- u. sozialwiss. Berufe

Gesundheits- und Sozialberufe,
Korperpfleger

Lehrberufe

kein erlernter Beruf

o

2.000 4.000 6.000 8.000
B Erwerbspersonen 2005 Erwerbspersonen 2025

Quelle: Kalinowski/Quinke (2010), eigene Darstellung.

Gegentiberstellung der Entwicklung von
Arbeitsnachfrage- und Arbeitsangebot

Wie oben ausgefiihrt stoBen die hier vorgelegten
Projektionen zum Bedarf und Angebot an Arbeits-
kraften an Grenzen. Denn Nachfrager und Anbieter
stellen sich auf die jeweiligen Engpdsse ein und der
Lohn-Preis-Mechanismus sorgt zumindest teilweise
fiir einen Ausgleich zwischen Angebot und Nach-
frage. Aufgrund von Such- und Informationskosten
ist jedoch mit erheblichen Ungleichgewichten zu
rechnen, die sich insbesondere in Schwierigkeiten
bei der Besetzung von Stellen niederschlagen diirf-
ten. Im folgenden Abschnitt werden die projizier-
ten Entwicklungen auf beiden Marktseiten einander
gegenibergestellt. Dies gibt einen ersten Hinweis
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auf Ungleichgewichte und den Bedarf an Arbeits-
marktanpassungen in den einzelnen Arbeitsmarkt-
segmenten.

Abbildung D20 stellt die Projektion der Nachfrage
und des Angebots an Arbeitskraften nach Qualifi-
kationsniveaus bis zum Jahr 2025 gegeniiber. Dabei
zeigt sich: Personen, die tiber keinen Berufsabschluss
verfiigen und sich nicht mehr im Ausbildungssys-
tem befinden, diirften es auch kiinftig schwer ha-
ben, eine Beschiftigung zu finden. Zwar gleichen
sich hier Arbeitskrafteangebot und -nachfrage an,
aber es verbleibt immer noch eine erhebliche Liicke.

Ein umgekehrtes Bild ergibt sich fiir das mittle-
re Qualifikationsniveau, also Personen mit abge-
schlossener Berufsausbildung. Hier wird das Ange-
bot an Erwerbspersonen spatestens ab Mitte dieses
Jahrzehnts deutlich abnehmen. Der Bedarf an Ar-
beitskraften mit abgeschlossener Berufsausbil-
dung nimmt dagegen in den nachsten Jahren wei-
ter leicht zu. Erst nach 2020 wird auch in diesem
Qualifikationsbereich die Nachfrage nach Arbeits-
kraften im Zuge der allgemeinen Anpassung der
Volkswirtschaft an das schrumpfende Erwerbsper-
sonenpotenzial leicht zuriickgehen. Diese unter-
schiedlichen Entwicklungen auf der Angebots- und
Nachfrageseite fiihren dazu, dass unter Status-quo-
Bedingungen hier spatestens gegen Ende des Pro-
jektionszeitraums die Arbeitsnachfrage nicht mehr
zu decken ware und spiirbare Fachkrafteengpasse
auftreten wiirden.

Bei Arbeitskraften mit tertidaren Bildungsabschlis-
sen, also Universitdts- und Fachhochschulabsol-
venten, Meister und Techniker, ergibt sich dagegen
ein Uberangebot. Das Problem liegt dabei weniger
im steigenden Angebot an Universitats- und Fach-
hochschulabsolventen, sondern vielmehr im bislang
noch sehr verhaltenen Zuwachs der Arbeitsnachfra-
ge. Sollte das Angebot an Hochqualifizierten tat-
sachlich so wie hier projiziert zunehmen, wiirde dies
nicht zwangslaufig zu einer hohen Arbeitslosigkeit
von Akademikern flihren. Wie die Vergangenheit
gezeigt hat, dirfte mit dem steigenden Angebot an



Abbildung D20

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Arbeitskraftebedarf und -angebot nach Qualifikationsniveau von 2005 bis 2025, in Mio. Personen

30

25

mit abgeschlossener Berufsausbildung

20

tertiarer Bereich: Meister, Techniker, Hochschule

2005 2007 2009 20M

Angebot —— Bedarf

Quelle: Helmrich/Zika (2010).

Hochschulabsolventen auch die Arbeitsnachfrage in
diesem Arbeitsmarktsegment zunehmen. Denkbar
ist auch, dass ein Teil der Hochschulabsolventen die
Liicken in den Arbeitsmarktsegmenten mit mittleren
Qualifikationen schlieBt. In diesem Arbeitsmarkt-
segment sind verschiedene Anpassungsreaktionen
denkbar, etwa die Umstellung von Produktionspro-
zessen oder Um- und Hoherqualifizierung.

Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt auch die
CEDEFOP (Europiische Zentrum fiir die Forderung
der Berufsbildung) in ihrer aktuellen Projektion fiir
die EU-27-Lander bis zum Jahr 2020 (vgl. CEDEFOP
2012). Sie stellt fest, ,.. dass das Angebot an ho-
heren Qualifikationen schneller zunehmen wird als
die Nachfrage nach ihnen. Aufgrund der schwachen
Nachfrage nach Arbeitskraften verscharft sich der-
zeit die Konkurrenz um die verfligbaren Arbeits-
platze" (vgl. CEDEFOP a.a.0., S. 4). ,Fiir den Zeitraum
bis 2020 sagt die Prognose Folgendes voraus: ... der
Qualifikationsbedarf wird das Qualifikationsange-
bot unterschreiten, was kurzfristig zu ein Uberqua-
lifikation fiihren kann." (vgl. CEDEFOP a.a.O., S. 1).

Prognos AG hingegen konstatiert in lhrer Stu-
die ,Arbeitslandschaft 2030", dass schon heute ein

ohne abgeschlossene Berufsausbildung

2013 2015 2017 2019 2021

hochgradiger Fachkréfteengpass bestehen wiirde,
der sich unter Status-quo in den néchsten Jahren
noch verstiarken wird. Allerdings wurden in dieser
Studie die Erwerbslosen in der Analyse auBen vor
gelassen: ,Das Arbeitsangebot in Deutschland wird
in erster Linie durch die GréBe und die Zusammen-
setzung der Bevolkerung sowie deren Bildungs- und
Ausbildungsverhalten bestimmt. Hinzu kommt als
weiterer Faktor die Erwerbsbeteiligung. Sie driickt
aus, welcher Anteil einer bestimmten Bevolke-
rungsgruppe tatsichlich erwerbstitig ist." (vgl. Pro-
gnos 2010: 40). Weiter heiBt es: ,Die entsprechen-
den Verhiltnisse des Basisjahrs 2004 werden in den
nachsten Abschnitten ndher dargestellt. Sie wer-
den in den Status-quo-Rechnungen fiir alle kom-
menden Perioden konstant gehalten.” Damit un-
terschlagt Prognos in ihrem Arbeitsangebot knapp
4,2 Mio. Personen.

Abbildung D21 zeigt fiir jedes Berufshauptfeld die
Differenz zwischen der Nachfrage und dem Ange-
bot an Fachkriften, d.h. Personen, die mindestens
uber einen beruflichen Ausbildungsbildungsab-
schluss verfligen. Nun ist es so, dass schon heute
viele Erwerbstatige nicht im erlernten Beruf, son-
dern in dhnlichen oder anderen Berufen arbeiten.
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Abbildung D21

Differenz zwischen Erwerbspersonen und Erwerbstatigen nach Berufsfeldern unter Berlicksichtigung

der beruflichen Flexibilitat, in 1.000 Personen

Rohstoffe gewinnende Berufe

Be-, verarbeitende und instandsetzende Berufe
Maschinen und Anlagen steuernde und wartende Berufe
Berufe im Warenhandel, Vertrieb

Verkehrs-, Lager-, Transport, Sicherheits-, Wachberufe
Gastronomie- und Reinigungsberufe

Biiro-, kaufm. Dienstleistungsberufe
Technisch-naturwissenschaftliche Berufe

Rechts-, Management- und wirtschaftswiss. Berufe
Kiinstlerische, Medien-, geistes- u. sozialwiss. Berufe

Gesundheits- und Sozialberufe, Korperpfleger

Lehrberufe Nachfrageiiberschuss
-1.500 -1.000 -500
M 2010 2025

Quelle: Eigene Berechnungen.

Anreiz fiir einen Wechsel konnen héhere Beschafti-
gungs- oder Einkommenschancen, bessere Arbeits-
bedingungen und Aufstiegsmdglichkeiten oder die
leichtere Vereinbarkeit von Familie und Beruf sein.
Dies tragt erheblich zur Flexibilitdt des deutschen
Arbeitsmarktes bei. Dem wurde hier durch die Ver-
wendung der sogenannten Flexibilitdtsmatrix des
BIBB Rechnung getragen. Diese beschreibt, wer wel-
chen Beruf erlernt hat und welchen Beruf ausiibt
(vgl. Maier et al. 2010).

Wie die Modellrechnungen zeigen, ergibt sich auch
unter Berlicksichtigung der beruflichen Flexibilitat
an vielen Stellen Anpassungsbedarf. Besonders aus-
gepragt sind die Engpasse auf der Nachfrageseite
in den ,Verkehrs-, Lager-, Transport, Sicherheits-
und Wachberufen”, in den ,Gastronomie- und Rei-
nigungsberufen” sowie in den ,Gesundheits-, So-
zial- und Korperpflegeberufen” Diesen Engpédssen
auf der Nachfrageseite stehen erhebliche Ange-
botsiiberschiisse im Warenhandel und im Vertrieb
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Angebotstiberschuss

o

500 1.000 1.500

sowie in den ,Biro- und kaufmannischen Dienst-
leistungsberufen” gegeniiber. Weitgehend ausge-
glichen stellt sich die Entwicklung in den produk-
tionsnahen Berufen dar.

Insgesamt diirfte der demografische Wandel nach
diesen Projektionen die Ungleichgewichte zwischen
Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot in den ein-
zelnen Arbeitsmarktsegmenten noch verscharfen
- wenn es nicht zu entsprechenden Anpassungs-
reaktionen der Marktteilnehmer kommt. Ob und in
welchem Umfang dies geschehen wird, ist eine of-
fene Frage - die sich allein auf Basis dieser Projek-
tionen nicht beantworten ldsst.



4 Strategien und Potenziale

Der vorangegangene Abschnitt hat deutlich ge-
macht, dass das kiinftige Arbeitsangebot mit Si-
cherheit erheblich zurlickgehen wird. Auch wenn
die volkswirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Folgen dieses Riickgangs aufgrund von Anpassun-
gen der Arbeits-, Kapital- und Gilitermarkte kaum
exakt bestimmt werden kdnnen - mit Blick auf die
Volkswirtschaft und die Sozialversicherungssysteme
ist es in jedem Fall wiinschenswert, diesen Prozess
zumindest abzumildern. Teilweise kdnnen sich en-
dogen, also durch das Verhalten der Arbeitsanbieter
und Arbeitsnachfrager, Reaktionen ergeben, die das
Arbeitsangebot langfristig erhdhen. So ist etwa bei
steigenden Lohnen mit einer steigenden Erwerbsbe-
teiligung zu rechnen, auch die Bereitstellung einer
Infrastruktur z. B. fiir die Kinderbetreuung durch die
Unternehmen konnte in Zeiten knapper werden-
der Arbeit das Erwerbspersonenpotenzial erhdhen.
Es bedarf aber auch verschiedener politischer Stra-
tegien und MaBnahmen, die das Erwerbspersonen-
potenzial in quantitativer wie qualitativer Hinsicht
steigern. In diesem Abschnitt wird zunachst erortert,
wie sich die inlandischen Potenziale mobilisieren
lassen. Dabei geht es darum, zum einen das Volu-
men, zum anderen die Qualifikation und Produk-
tivitdt des Erwerbspersonenpotenzials zu erhdhen.
Zu ersten Gruppe gehoren MaBnahmen, welche die
Erwerbsbeteiligung (Abschnitt 4.1) und vor allem
die Ausweitung der Arbeitszeiten von Frauen for-
dern (Abschnitt 4.2). Ebenfalls zur ersten MaBnah-
mengruppe zdhlen die Mobilisierung des Erwerbs-
personenpotenzials von Alteren (Abschnitt 4.3) und
der Abbau der Erwerbslosigkeit (Abschnitt 4.4). Zur
zweiten Gruppe gehoren Investitionen in Bildung
und Ausbildung (Abschnitt 4.5) sowie in Weiterbil-
dung der Beschiftigten (Abschnitt 4.6). In quantita-
tiver Hinsicht ist die Mobilisierung der inldndischen
Potenziale zwar wichtig, spielt jedoch eine deutlich
geringere Rolle als die Ausweitung des Erwerbsper-
sonenpotenzials durch weitere Zuwanderung. In
Abschnitt 4.7 wird deshalb detailliert untersucht,
welche zusitzlichen Fachkraftepotenziale durch
Zuwanderung erschlossen werden kdnnen. Die Ab-

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

schnitte 4.8 und 4.9 gehen der Frage nach, wie die
Arbeitsmarktintegration der Zuwanderer verbessert
werden kann und welche Arbeitsmarktwirkungen
von der Zuwanderung zu erwarten sind.

4.1 Erwerbsbeteiligung von Frauen
steigern

Eine hohere Erwerbsbeteiligung und eine steigen-
de Arbeitszeit kdnnten den negativen Einfluss der
demografischen Entwicklung auf das Erwerbsperso-
nenpotenzial und das Arbeitsvolumen abschwachen.
Ein Blick zurlick zeigt, dass auch in der Vergangen-
heit erhebliche Veranderungen stattgefunden ha-
ben: So stieg die Potenzialerwerbsquote' der 40-
bis 44-jahrigen westdeutschen Frauen zwischen
1970 und 1990 von 48 auf 73,5 Prozent. Danach
setzte sich dieser - flir die mittleren Altersgruppen
reprasentative - Anstieg leicht abgeschwécht fort.
Im Jahr 2008 erreichte die Erwerbsquote in dieser
Altersgruppe 88,6 Prozent.

So geht das IAB in seiner Projektion des Erwerbsper-
sonenpotenzials (Fuchs/S6hnlein/Weber 2011) von
einem weiteren Anstieg der Frauenerwerbsquote
aus (Abbildung D22). Fiir die mittleren Altersgrup-
pen wird angenommen, dass die Erwerbsquoten
ahnlich wie in der Vergangenheit weiter zunehmen.
Bei den 60-Jahrigen und Alteren fiihrt die ,Rente
mit 67" klinftig zu deutlich hoheren Erwerbsquoten.
Allerdings sinken die Erwerbsquoten jiingerer Frau-
en etwas, da der Anteil derjenigen, die ein Studium
aufnehmen wollen, tendenziell weiter steigt.

Trotz des projizierten Anstiegs der altersspezifischen
Frauenerwerbsquoten bleiben diese weiterhin un-
terhalb der Erwerbsquoten gleichaltriger Manner.
Bei gleichen Erwerbsquoten von Frauen und Méan-
nern ware das Erwerbspersonenpotenzial der 30- bis

19 Die Potenzialerwerbsquote schlieBt neben den Er-
werbstdtigen die Erwerbslosen und die Stille Re-
serve ein. So waren 2008 von den o. g. Frauen rund
81 Prozent erwerbstétig, 5 Prozent erwerbslos und
2,5 Prozent zahlten zur Stillen Reserve.
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Abbildung D22

49-jahrigen Frauen im Jahr 2008 um knapp 1,5 Mio.
Personen hoher ausgefallen. Nimmt man zwischen
den Geschlechtern identische Erwerbsquoten im Al-
ter von 15 bis 64 Jahren an, ergibe sich sogar ein
Anstieg von etwa 3,2 Mio. Personen. Durch den de-
mografisch bedingten Riickgang der Personen im
erwerbsfahigen Alter wird jedoch das zusatzliche
Potenzial, das sich durch eine steigende Erwerbsbe-
teiligung von Frauen ergibt, kiinftig fallen: Im Jahr
2025 ergabe sich durch die steigende Erwerbsbetei-
ligung von Frauen noch ein zusatzliches Potenzial
von 2,6 Mio., im Jahr 2050 nur noch von 1,4 Mio.
Personen.

Geldnge es, das Potenzial, das sich durch eine ho-
here Erwerbspartizipation von Frauen ergibt, voll-
standig zu erschlieBen, wiirde der Riickgang des
Erwerbspersonenpotenzials also geringer ausfallen
als bei konstanter Erwerbsbeteiligung. Allerdings
ist dieses ,freie" Potenzial nicht ganz vergleichbar
mit dem bereits vorhandenen Erwerbspersonen-
potenzial.

Altersspezifische Potenzialerwerbsquoten von Frauen,
Szenario 3, Annahmen: Wanderungssaldo +100.000 p.a.,
steigende Erwerbsquoten
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Quelle: Fuchs/Séhnlein/Weber (2011).
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So sind Auslanderinnen dem Arbeitsmarkt fer-
ner als deutsche Frauen. Beispielsweise lag die Er-
werbsquote der 30- bis 49-jahrigen Auslanderinnen
im Jahr 2008 mit 68 Prozent fast 20 Prozentpunk-
te unter derjenigen gleichaltriger westdeutscher
Frauen. Es gibt keine Anzeichen dafiir, dass sich
Letzteres nachhaltig dndern wird, denn die Er-
werbsquoten von Ausldnderinnen sind in den letz-
ten Jahren deutlich weniger gestiegen als die der
westdeutschen Frauen insgesamt. Ohne diese Un-
terschiede zwischen In- und Auslanderinnen wére
das Erwerbspersonenpotenzial - bezogen auf das
Jahr 2008 - um 450.000 Personen hoher gewesen.
Um dieses Potenzial auszuschopfen, bedarf es also
erheblicher Integrationsbemiihungen.

Wie Abbildung D22 zeigt, ist die Erwerbsbeteiligung
bei den 30- bis 49-jdhrigen Frauen am hdochsten.
Nicht alle Erwerbspersonen sind jedoch tatsachlich
erwerbstatig. Nach Angaben des Mikrozensus waren
2008% gut 8,8 Mio. Frauen zwischen 30 und 49 Jah-
ren berufstatig.?’ Weitere gut 900.000 (7 Prozent)
suchten Arbeit. Aber beinahe 18 Prozent dieser Al-
tersgruppe hatten weder einen Arbeitsplatz noch
suchten sie einen (,sonstige Nichterwerbsperso-
nen"). Nach Schitzungen des IAB zahlt von letzte-
ren ein gutes Drittel zur ,Stillen Reserve” und diirfte
damit relativ arbeitsmarktnah sein. Allerdings sind
nicht alle Nichterwerbstatigen im gleichen Umfang
erwerbsbereit oder in der Lage, sofort eine Erwerbs-
tatigkeit aufzunehmen. Insbesondere bei den weni-
ger gut qualifizierten Frauen ist die Erwerbsneigung
vergleichsweise gering.

20 Im konjunkturell guten Jahr 2008 diirfte der konjunk-
turbedingte Entmutigungseffekt auf die Erwerbsbe-
teiligung deutlich kleiner gewesen sein als in schlech-
teren Jahren, d.h. die Beschéftigungssituation ist
sogar vergleichsweise glinstig gewesen.

21 Die Gruppe der 30- bis 49-jahrigen Frauen wurde hier
ausgewdhlt, weil in den jlingeren Altersjahrgédngen
die Ausbildung haufig noch nicht abgeschlossen ist,
in den hoheren Jahrgéngen die Friihverrentung eine
Rolle spielt (vgl. Abschnitt 4.3).



Tabelle D7
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Erwerbsstatus 30- bis 49-jdhriger Frauen nach Qualifikation im Jahr 2008

in 1.000 und in Prozent

Arbeitsuchende Sonstige Gesamt
Erwerbstatige Erwerbslose Nichterwerbs- Nichterwerbs-
personen personen
1.157 199 54 669 2.079
DI [FEf el U 569 10% 3% 32% 100 %
mittlere berufliche Qualifikation 6.210 416 73 1.154 7.853
(Lehre/Fachschule) 79 % 5% 1% 150% 100 %
1.649 62 17 233 1.961
a
Hochschul-/Fachhochschulabschluss 849 300 1% 12% 100 %
G i 9.016 677 144 2.056 11.893
ssam 76% 6% 1% 17 % 100 %

2 EinschlieBlich Verwaltungshochschulen.
® Personen ohne Angabe wurden nicht beriicksichtigt.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage von Daten des Mikrozensus 2008.

Generell nimmt die Hohe der Erwerbsbeteiligung
mit der Qualifikation zu (Tabelle D7).22 Nur knapp
1,2 Mio. von nicht ganz 2,1 Mio. Frauen ohne be-
ruflichen Abschluss waren erwerbstitig (56 Prozent).
Bei den Mannern waren es im Ubrigen auch nur
73 Prozent. Giinstiger stellt sich die Beschaftigungs-
situation fiir Frauen mittlerer Qualifikation dar. Von
den insgesamt 7,9 Mio. Frauen mit einem berufli-
chen Ausbildungsabschluss oder einem Fachschul-
abschluss arbeiteten 79 Prozent (Manner: 91 %).

Fast 490.000 (6%) Frauen dieser Gruppe waren
auf Arbeitsuche, gut 1,1 Mio. (15%) klassifizierte
der Mikrozensus als Nichterwerbspersonen. Damit
liegt ein Erwerbspotenzial von rund 1,6 Mio. qua-
lifizierten Frauen brach. Das Erwerbspotenzial der
Hochqualifizierten ist dagegen weitgehend aus-
geschopft. 84 Prozent aller 30- bis unter 49-jah-
rigen Akademikerinnen hatten einen Arbeitsplatz.
Lediglich 300.000 Akademikerinnen waren nicht er-
werbstitig 2008 (16 %), wovon nur etwa 80.000 ak-
tiv Arbeit suchten.

22 Fiir die vom IAB geschatzte Stille Reserve liegen keine
Informationen zur beruflichen Qualifikation vor. Sie
ist eine Teilgruppe der ,sonstigen Nichterwerbsper-
sonen"”.

Zwischen dem 55. und 59. Lebensjahr ziehen sich
Frauen bislang verstarkt aus dem Erwerbsleben zu-
riick, insbesondere bei geringer Qualifikation. In der
Gruppe ohne einen Berufsabschluss arbeitet weni-
ger als die Halfte der Frauen in dieser Altersgruppe.
Im Gegensatz dazu sind von den 55- bis 59-jdhrigen
Akademikerinnen 79 Prozent berufstitig (vgl. An-
hangtabelle D1 sowie Abschnitt 4.3).

Insgesamt ist das Erwerbspersonenpotenzial von
Frauen offensichtlich noch nicht ausgeschopft. Al-
lerdings stoBt der Anstieg der Erwerbstatigkeit von
Frauen auch an Grenzen: Erstens sind die noch be-
stehenden Potenziale bei den besser Qualifizierten
quantitativ deutlich begrenzt. Zweitens miissten
zahlreiche - langst bekannte - MaBnahmen um-
gesetzt werden, die es Frauen erlauben, Beruf und
Familie besser zu vereinbaren. Dazu gehoren insbe-
sondere institutionelle Anderungen, die das Zeit-
management betreffen - etwa die Flexibilisierung
von Arbeitszeiten, die Harmonisierung der Arbeits-
zeiten mit den Offnungszeiten von Kitas und Ganz-
tagsschulen, Betreuungsangebote bei Krankheit von
Kindern usw. SchlieBlich mindert das im deutschen
Steuersystem etablierte Ehegattensplitting die Er-
werbsanreize - insbesondere dann, wenn Frauen
deutlich weniger verdienen als Manner.
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Dies konnte die sehr geringe Erwerbsbeteiligung
von Frauen mit geringen Qualifikationen erklaren.
Demgegeniiber begiinstigen etwa die Steuersys-
teme in den skandinavischen Landern und in
Frankreich die Erwerbstatigkeit beider Partner. Da-
her bedarf es grundlegender Reformen des Steuer-
systems, des Schulwesens und der Kinderbetreu-
ung. Ohne diese Reformen konnte der Riickgang
des Erwerbspersonenpotenzials starker ausfallen
als erwartet.

4.2 Arbeitszeit teilzeitbeschaftigter
Frauen verlingern

Wie der vorhergehende Abschnitt gezeigt hat, steigt
die Erwerbsbeteiligung von Frauen seit einigen De-
kaden kontinuierlich an. Aufgrund des gesellschaft-
lichen Wertewandels gehort es heute fiir die meisten
Frauen zur Lebensplanung, einen Beruf zu erlernen
und auszuiiben. Daneben werden wirtschaftliche
Griinde fiir eine Erwerbstatigkeit immer wichtiger:
Das Scheidungsrisiko ist hoher als friiher, es gibt im-
mer mehr alleinerziehende Frauen und neue institu-
tionelle Strukturen - z. B. durch die Hartz-IV-Refor-
men oder die Umgestaltung des Unterhaltsgesetzes.
Aus diesen Griinden wird eine eigenstiandige exis-
tenzsichernde Altersvorsorge aus eigenem Erwerbs-
einkommen fiir Frauen immer dringlicher.

Auch wenn sich in den vergangenen Jahren immer
mehr Frauen am Erwerbsleben beteiligt haben - die
gestiegene Zahl der erwerbstdtigen Frauen ist nur
ein unvollstandiger Indikator flir deren tatsachliche
Teilhabe am Arbeitsmarkt. Denn die Arbeitszeiten
von Frauen und Mannern klaffen erheblich ausei-
nander. Erst die Beteiligung der Frauen am Arbeits-
volumen - dem Produkt aus Personen und geleisteter
Arbeitszeit - ergibt ein umfassendes Bild. In seiner
Arbeitszeitrechnung (vgl. Wanger 2011) bezieht das
IAB beide Komponenten - also die Personen- und
die Arbeitszeitkomponente - gleichermaBen ein. Er-
ganzt man die Befunde aus der Arbeitszeitrechnung
des IAB um Befragungsergebnisse aus dem Sozio-
oekonomischen Panel (SOEP) zu den Arbeitszeitpra-
ferenzen der Beschaftigten, so zeigt sich, dass es bei
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Frauen in Teilzeit noch betrdchtliches Potenzial fir
eine Ausweitung der Arbeitszeit gibt. Denn bei vie-
len Frauen stimmen Wunsch und Wirklichkeit nicht
Uberein, sie wollen langer arbeiten. Wiirden diese
Arbeitszeitpotenziale erschlossen, kdnnte ein Teil
des demografisch bedingt riickldufigen Arbeitsan-
gebots kompensiert werden.

Vollzeit- versus Teilzeitbeschiftigung

Bei Frauen und Méannern hat sich die Beschafti-
gung seit der Wiedervereinigung sehr unterschied-
lich entwickelt. Wahrend die Zahl der beschaftigten
Manner zwischen 1991 und 2010 deutlich abge-
nommen hat (-8%), stieg sie bei den Frauen um
16 Prozent. Im gleichen Zeitraum ist die Vollzeitbe-
schaftigung bei Frauen und Mannern gleicherma-
Ben stark um 20 Prozent gesunken.

Bei den Frauen gingen diese Verluste mit starken
Zuwichsen bei der Teilzeitbeschaftigung einher. So
waren im Jahr 2010 Uiber 9,3 Mio. Frauen teilzeit-
beschiftigt, fast doppelt so viele wie im Jahr 1991.
Dabei haben die requlére Teilzeit und die Mini-Jobs
gleichermaBen zugenommen. Bei den Mannern
konnte die Zunahme der Teilzeit die Verluste bei der
Vollzeit nicht ausgleichen. Der Anteil der Manner
an allen Teilzeitbeschaftigten stieg von 14 Prozent
(1991) auf 25 Prozent (2010). Infolge der gegenléu-
figen Entwicklungen bei Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigung ist die Teilzeitquote in den vergangenen
20 Jahren stetig gestiegen. So arbeiteten 52,1 Pro-
zent der weiblichen Beschaftigten im Jahr 2010 in
Teilzeit (1991: 30,7 %).

Die ,Arbeitszeitliicke” der Frauen

Die durchschnittliche Jahresarbeitszeit ist zwischen
1991 und 2010 bei Frauen und Mannern deutlich
gesunken. MaBgeblich daflir war die zunehmende
Teilzeitarbeit. Die Jahresarbeitszeiten der vollzeitbe-
schaftigten Frauen und Manner haben sich dage-
gen in den Jahren 1991 bis 2010 relativ wenig gedn-
dert. Vor allem aufgrund der hoheren Teilzeitquote
arbeiten Frauen im Durchschnitt erheblich kirzer
als Mianner (Wanger 2011). Das gesamtwirtschaft-
liche Jahresarbeitsvolumen - also das Produkt aus



Beschaftigtenzahl und durchschnittlicher Jahres-
arbeitszeit - ist geschrumpft und lag im Jahr 2010
um 7 Prozent unter dem Stand von 1991. Wah-
rend allerdings das Arbeitsvolumen der Manner um
13,7 Prozent sank, stieg das der Frauen um 4 Pro-
zent. Im Jahr 2010 hatten Frauen einen Anteil von
42,9 Prozent am Arbeitsvolumen - das sind 4,5 Pro-
zentpunkte mehr als 1991. Der Frauenanteil an den
Beschdiftigten stieg zwischen 1991 und 2010 um
5,7 Prozentpunkte. Aufgrund ihrer hohen Teilzeit-
quote trugen Frauen trotz ihres hohen Beschaf-
tigtenanteils von 49,8 Prozent im Jahr 2010 mit
42,9 Prozent nur unterproportional zum gesamt-
wirtschaftlichen Arbeitsvolumen bei.

Diese Kluft zwischen Beschaftigten- und Arbeitsvo-
lumenanteilen wird als Arbeitszeitliicke bezeichnet.
Sie betrug 2010 bei den Frauen 6,9 Prozentpunkte
und ist seit 1991 um 1,2 Prozentpunkte gewachsen.
Sie klafft in allen Altersgruppen und ist bei 30- bis
40-jahrigen Frauen - die sich oft in der Familien-
phase befinden - besonders groB. Hier liegt die Ar-
beitszeitllicke im Schnitt bei 9,4 Prozentpunkten.
Dies hat nur zum Teil mit den Arbeitszeitpraferen-
zen der Frauen zu tun: So gaben 19 Prozent an,
nur deshalb teilzeitbeschaftigt zu sein, weil sie kei-
ne Vollzeittatigkeit finden konnten (Statistisches
Bundesamt 2010); 1991 lag dieser Anteil erst bei
6 Prozent. Auch in anderen Fillen diirfte die Teil-
zeitarbeit oft unfreiwillig sein, z. B. wenn eine un-
zureichende Kinderbetreuung als Grund angege-
ben wird. Trotz gestiegener Erwerbsbeteiligung von
Frauen gibt es offenbar Arbeitszeitpotenziale, die
ungenutzt sind.

Arbeitszeitwiinsche von Frauen

Neben einer hheren Erwerbsbeteiligung von Frauen
und einer Verldngerung der Lebensarbeitszeiten ist
die Verlangerung der individuellen Wochenarbeits-
zeiten der quantitativ wichtigste Faktor fiir eine Er-
hohung des Arbeitsvolumens (Spitznagel 2010). Da-
bei konnen viele Beschaftigte ihre Erwerbswiinsche
nur zum Teil umsetzen - sei es, dass sie ihre Arbeits-
zeit verkiirzen oder verlangern wollen.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Die Ergebnisse des SOEP legen den Schluss nahe,
dass die bisherigen Beschaftigten insgesamt mehr
arbeiten mdchten: Im Schnitt wiirden sie ihre Ar-
beitszeit gerne um eine halbe Stunde verlangern.
Dabei sind Verkiirzungswiinsche - die es insbeson-
dere bei Vollzeitbeschaftigten gibt - schon beriick-
sichtigt. Arbeitszeitwiinsche konnten im Zeitverlauf
zwar schwanken, da neben individuellen Praferen-
zen auch tarifliche Anderungen oder die konjunk-
turelle Lage Einfluss haben.

So konnte ein Teil der Angaben im Jahr 2009 durch
die teils massiven krisenbedingten Arbeitszeitver-
kiirzungen beeinflusst sein, auch wenn Frauen auf-
grund ihrer Branchen- und Berufsstrukturen hier-
von weniger betroffen waren. Die verschiedenen
Wellen der Befragung des SOEP zeigen jedoch, dass
die Ergebnisse im Zeitverlauf recht stabil sind, ins-
besondere zum Umfang der gewiinschten Arbeits-
zeitverlangerung.

Spielraum fiir eine Verlangerung findet sich natur-
gemdB am ehesten bei den Teilzeitbeschaftigten.
Da vor allem Frauen Teilzeit arbeiten und hier - rein
rechnerisch - die groBten Potenziale fir eine Aus-
weitung des Arbeitsvolumens liegen, konzentriert
sich die folgende Analyse auf die teilzeitbeschaftig-
ten Frauen, die angeben, langer arbeiten zu wollen.
Zwar gibt es auch Frauen, die kiirzer arbeiten moch-
ten. Indes diirfte es auf lange Sicht immer schwie-
riger werden, Arbeitszeitverkiirzungen gegen die
Wiinsche der Betroffenen durchzusetzen, da sich die
Position vieler Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt
wegen der kiinftig zu erwartenden Verknappung des
Faktors Arbeit tendenziell verbessern diirfte.

Nach den Befragungen im Rahmen des SOEP wiir-
de die Halfte der Frauen die vereinbarte Arbeitszeit
gerne ausweiten. Davon wiinschen sich 42 Prozent
eine Wochenarbeitszeit von weniger als 30 Stun-
den, 58 Prozent von mehr als 30 Stunden. Im
Schnitt wiirden requldr teilzeitbeschaftigte Frauen
ihre vereinbarte Wochenarbeitszeit gerne um drei,
geringfligig beschaftigte Frauen um neun Stunden
erhéhen. Wiirden die Winsche nach verldngerten
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Tabelle D8

Arbeitszeitwiinsche von Frauen und Mannern im Jahr 2009

nach Erwerbsform

) Teilzeit .
Vollzeit insgesamt
reguldr geringfligig

Manner| Frauen |Manner| Frauen M'ainner‘ Frauen Ménner‘ Frauen
Tatséchliche, vereinbarte und gewiinschte Wochenarbeitszeit (WAZ) - in Stunden?
tatsachliche WAZ 44,6 | 421 26,1 25,4 15,5 12,5 42,6 | 32,2
vereinbarte WAZ 40,4 | 388 | 242 | 23,1 14,9 1,8 | 387 | 29,6
gewlinschte WAZ 398 | 36,2 | 32,7 | 26,1 239 | 205 | 388 | 305
Differenz gewiinschte
_ vereinbarte WAZ -06 | -26 | +85 | +3,0 | +90 | +88 | +0,1 | +0,9
Verkiirzungs- und Verlingerungswiinsche der Beschiftigten - in Prozent®
urn 1,6 oder mehr 30| 45 8| 14 7 6| 28| 28
Stunden verkiirzen
so lassen
(+/-1,5 Stunden) 48 44 28 41 35 31 47 41
um 1,6 oder mehr 21| M| ea4| 45| 58| 64| 25| 30
Stunden verldngern
Realisierte Verldngerungswiinsche von teilzeitbeschiftigten Frauen - in Stunden®
realisierte WAZ 38,8 27.1 20,8 32,2
Differenz realisierte
— vereinbarte WAZ +40 +90 +26

2 jeweils Durchschnittswerte.
b Abweichung von 100 aufgrund von Rundungen méglich.

Quelle: Wanger (2011).

Arbeitszeiten realisiert, lage die Arbeitszeit aller re-
gular teilzeitbeschadftigten Frauen bei 26 Stunden,
die der Mini-Jobberinnen bei 21 Wochenstunden
- mithin im Bereich der sozialversicherungspflich-
tigen Teilzeitbeschaftigung (vgl. Tabelle D8). Tabel-
le D8 zeigt, wie sich tatsachliche, vereinbarte und
gewiinschte Arbeitszeiten der einzelnen Personen-
gruppen zueinander verhalten und welche Verédn-
derungswiinsche sie widerspiegeln. Aufgefiihrt wird
auch, welche Wochenarbeitszeiten sich im Durch-
schnitt bei den weiblichen Beschiftigten ergaben,
wenn nur die von den teilzeitbeschdftigten Frauen
gewiinschten Verlangerungen realisiert wiirden.

Dabei wollen nach Schatzungen des |AB insbeson-
dere geringfligig beschiftigte Frauen sowie Frau-
en, die regelmaBig Uberstunden leisten, linger
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arbeiten. Dies gilt auch fir Frauen in Ostdeutsch-
land sowie generell fiir Frauen im Alter zwischen
25 und 34 Jahren. Eine ldngere Wochenarbeitszeit
wiinschen sich auch eher Frauen mit niedriger be-
ruflicher Qualifikation und niedrigem Haushalts-
einkommen. SchlieBlich ist die Priferenz fiir eine
Ausweitung der Arbeitszeit bei Frauen ohne Part-
ner bzw. ohne kleine Kinder deutlich gréBer als bei
Frauen in einer festen Partnerschaft sowie bei Frau-
en mit Kindern unter sechs Jahren.

Gingen alle Verldngerungswiinsche von teilzeitbe-
schaftigten Frauen, aber nicht ihre Verkiirzungs-
wiinsche, in Erfiillung, dann ergdbe sich fir alle
beschiftigten Frauen eine Wochenarbeitszeit von
32 Stunden (vgl. Tabelle D8). Hochgerechnet ent-
sprache die Differenz zwischen den gewiinschten
und den realisierten Wochenarbeitszeiten einem
zusatzlichen Arbeitsvolumen von 40,5 Mio. Stunden
wochentlich, umgerechnet in Vollzeitdquivalente
waren dies ca. 1 Mio. Vollzeitarbeitsplatze.

Davon entfallen - bezogen auf das Arbeitsvolu-
men - 48,5 Prozent auf die Verlangerungswiinsche
von reguldr teilzeitbeschaftigten Frauen, 51,5 Pro-
zent auf die der ausschlieBlich geringfiigig beschaf-
tigten Frauen. Eine vollstandige Realisierung die-
ses zusatzlichen Arbeitsvolumens ist allerdings rein
hypothetisch. Denn es kann nicht ohne Weiteres an-
genommen werden, dass dieses Arbeitsangebot auf
eine entsprechende betriebliche Nachfrage trifft.
Hohe Anforderungen der Betriebe hinsichtlich Qua-
lifikation, Beruf etc. sowie regionale Unterschiede
verhindern vermutlich, dass das Potenzial ausge-
schopft wird.

Knapp 50 Prozent des zusatzlichen Potenzials speist
sich aus hoher qualifizierten Frauen und Frauen mit
Berufsausbildung. Die andere Halfte betrifft un-
und angelernte Frauen ohne Berufsausbildung. Ei-
nem mdglichen Mismatch, also einer fehlenden De-
ckungsgleichheit zwischen Angebot und Nachfrage,
misste deshalb friihzeitig mit bildungspolitischen
MaBnahmen entgegengewirkt werden, z.B. durch
systematische berufliche Weiterbildung.



Auch wenn die Potenziale auf eine entsprechende
Nachfrage der Betriebe treffen, kdnnen sie nur aus-
geschopft werden, wenn die Rahmenbedingungen
auf der Angebotsseite stimmen. Dazu gehoren eine
flachendeckende Betreuung fiir Kinder im Krippen-
und im Schiileralter sowie eine betriebliche Perso-
nalpolitik, welche die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie erleichtert. Eine langere Arbeitszeit setzt
auch voraus, dass sich die Arbeitsteilung in den Fa-
milien wandelt: Wenn sich Ménner starker an der
Familienarbeit beteiligen, haben ihre Partnerinnen
mehr Madglichkeiten, ihre Arbeitszeitwiinsche zu
verwirklichen. Dies alles bedarf zusatzlicher Perso-
nalressourcen, etwa in der Kinderbetreuung, und
setzt in vielen Féllen die Bereitschaft der Manner
voraus, ihrerseits die Arbeitszeit (voriibergehend) zu
reduzieren.

4.3 Erwerbsbeteiligung Alterer stirken
Angesichts der Alterung der Gesellschaft wird es
wesentlich darum gehen, das Potenzial der dlte-
ren Menschen viel starker als in der Vergangenheit
zu nutzen. Wie oben bereits gezeigt wurde, spricht
vieles dafiir, dass mit der Zunahme der Lebenser-
wartung auch Gesundheit und Produktivitat langer
erhalten bleiben. Zudem zeigen empirische Unter-
suchungen, dass die Arbeitsproduktivitat von alte-
ren Arbeitnehmern keineswegs geringer ist als die
der Jiingeren (Abschnitt 3.2).

Der Anstieg der Erwerbsbeteiligung Alterer ist kein
neuer Trend. Im Gegenteil, gerade in den vergan-
genen Jahren ist die Erwerbsbeteiligung der Alteren
deutlich angestiegen (Arlt/Dietz/Walwei 2009; Dietz/
Walwei 2011).

Hierzu dirften auch Reformen der Renten- und
Arbeitsmarktpolitik beigetragen haben (Eichhorst
2011). Die positive Entwicklung l3sst sich zunéchst
an der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung
ablesen.” Im Jahresdurchschnitt 2010 waren etwa

23 Geringfligig Beschéftigte fallen nicht in diese Kate-
gorie.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

7.3 Mio. Personen zwischen 50 und 64 Jahren so-
zialversicherungspflichtig beschaftigt, und damit
rund 2,1 Mio. mehr als im Jahr 1998. Um auszu-
schlieBen, dass diese Entwicklung allein durch ei-
nen Alterungseffekt bei den Beschaftigten zustande
kommt, sollen im Folgenden Beschaftigungsquoten
betrachtet werden, also der Anteil der sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten an der Bevdlkerung
der jeweiligen Altersgruppe. Auch hier zeigt sich
eine positive Entwicklung (Abbildung D23). Insbe-
sondere die Quoten der 50- bis 54-Jdhrigen, zuletzt
auch der 55- bis 59-Jahrigen nahern sich den Quo-
ten der mittleren Altersgruppen an. Dagegen zei-
gen sich Arbeitsmarktprobleme besonders deutlich
bei der Gruppe der 60- bis 64-Jahrigen - hier war
im Jahr 2010 nur jeder Vierte sozialversicherungs-
pflichtig beschaftigt. Zudem entféllt ein GroBteil
der Verbesserung auf eine steigende Erwerbsbe-
teiligung alterer Frauen: Von 1998 bis 2010 stieg
der Anteil der Frauen an allen sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten zwischen 55 und 64 Jahren
um gut acht Prozentpunkte auf 45 Prozent.

Da Uberginge aus Arbeitslosigkeit in Beschiftigung
bei Alteren relativ selten vorkommen, ist die Lang-
zeitarbeitslosigkeit in dieser Gruppe relativ hoch. Im
Jahr 2010 waren 41 Prozent der dlteren Arbeitslosen
bereits ldnger als ein Jahr erwerbslos - der Wert
liegt deutlich hoher als der Anteil der Langzeit-
arbeitslosen an allen Arbeitslosen (32 %).

Weil die Beschaftigungssituation der Alteren noch
immer nicht zufriedenstellend ist, und das Er-
werbspersonenpotenzial in Deutschland nicht nur
schrumpfen, sondern auch altern wird (Fuchs/S6hn-
lein/Weber 2011), stellen Altere fiir die Zukunft eine
wichtige Ressource dar (vgl. Abschnitt 3.1). Mit der
schrittweisen Einflihrung der Rente mit 67 werden
dem Arbeitsmarkt kiinftig sogar noch mehr Alte-
re zur Verfligung stehen. Schreibt man die derzei-
tige Bevolkerungsstruktur bis ins Jahr 2030 fort,
so steigt die Zahl der 50- bis 66-Jahrigen in dem
Szenario ohne Wanderungen um rund 750.000 auf
18,23 Mio.
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Abbildung D23
Beschaftigungsquoten nach Altersgruppen, 1998 bis 2010

65 %
60 %
550%
50 %
45%%
409%
359%
309%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

— L,
A A A‘/"
A A e A—
- /" A /
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
-e— 35-39 -0 45-49 50-54 —&— 55-59 60-64

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, IAB.

Die im Vergleich zu einer Erhdhung des Rentenein-
trittsalters groBeren Arbeitskraftereserven wiirden
sich jedoch ergeben, wenn die Alteren bereits vor Er-
reichen des 65. Lebensjahrs starker am Arbeitsmarkt
partizipieren. Bezieht man nicht nur die abhédngigen,
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten ein, son-
dern auch Selbstandige und geringfiigige Beschaf-
tigte, so betrug die Erwerbstatigenquote der 40- bis
49-J3hrigen im Jahr 2009 laut Mikrozensus des Sta-
tistischen Bundesamtes 83,5 Prozent. Sie lag damit
um 24,5 Prozentpunkte liber dem Wert der 50- bis
66-Jahrigen liegt.* Geldnge es, deren Erwerbstati-
genquote auf das Niveau der 40- bis 49-Jahrigen zu
heben, so lige die Erwerbstitigkeit Alterer im Jahr
2030 um etwa 4,9 Mio. tiber dem Wert von 2009.

24 Hierbei ist zu beachten, dass der Mikrozensus die ge-
ringfligige Beschaftigung deutlich unterschatzt. Bei
den 40- bis 49-Jahrigen betragt die Differenz zu den
Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit im Jahr 2009
gut 120.000 Personen, bei den 50- bis 64-Jdhrigen
sind es sogar knapp 330.000. Beriicksichtigt man
dies, so verringert sich die Differenz zwischen den Er-
werbstdtigenquoten um knapp einen Prozentpunkt.
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Ein solch starker Anstieg der Erwerbstatigenquote
Alterer kann nur mit erheblichen Anstrengungen
erreicht werden. Die Erwerbstitigenquote von Per-
sonen zwischen 50 und 59 Jahren mit einer guten
formalen Ausbildung - also Personen mit einer ab-
geschlossenen Berufsausbildung, Berufsfachschule,
Meister/Fachschule oder (Fach-)Hochschulabschluss
- liegt mit 78,3 Prozent bereits auf einem Niveau,
das sich nicht wesentlich von dem anderer Alters-
gruppen unterscheidet. Bei den gut qualifizierten
Alteren wird es vor allem darum gehen, dass die Er-
werbstatigkeit auch bis zum gesetzlichen Renten-
eintrittsalter ausgeiibt wird und friihzeitige Uber-
ginge in den Ruhestand die Ausnahme bleiben.

Grundsatzlich liegt in der Altersgruppe der Uber
60-Jahrigen bis zum Jahr 2030 das groBte Poten-
zial brach. Die Erwerbstitigenquote bei den 60-
bis 64-Jahrigen misste sich im Vergleich zum Aus-
gangswert von 38,4 Prozent im Jahr 2009 mehr als
verdoppeln. Berlicksichtigt man hier zusatzlich qua-
lifikationsspezifische Unterschiede, so verscharft
sich das Bild weiter. So ist ein Angleichung der Er-
werbsquote in der Untergruppe der rentennahen



Jahrgidnge mit geringer formaler Qualifikation an
die durchschnittliche Erwerbsquote in Deutsch-
land wenig realistisch: Sie lag 2009 bei 26,3 Pro-
zent. Auch mit Blick auf die tendenziell eher stei-
genden betrieblichen Qualifikationsanforderungen
ist aus heutiger Sicht nicht zu erwarten, dass sich
fiir alle potenziell zur Verfiigung stehenden Alteren
addquate Arbeitsplatze finden lassen.

Um bestehende Potenziale auszuschopfen, bedarf
es eines ganzen Strategiebiindels. Hierzu gehort zu-
nachst, gesetzliche Rahmenbedingungen zu schaf-
fen, die friihzeitige Ubergénge aus dem Erwerbsle-
ben in den Ruhestand erschweren. Damit ein spaterer
Renteneintritt auch produktiv aus einer adaquaten
Beschaftigung erreicht werden kann, sind vor allem
praventive MaBnahmen zur Erhéhung der Beschaf-
tigungsfahigkeit notig, beispielsweise mit Blick auf
alter(n)sgerechtes Arbeiten und eine Verbesserung
der Work-Life-Balance. Auch miissten Altere stir-
ker in betriebliche Weiterbildungsaktivititen ein-
bezogen werden (Bellmann/Leber 2008). Hier sind
Beschiftigte, Betriebe, Sozialpartner und der Staat
gemeinsam gefordert.

AuBerdem miissen arbeitslose Altere méglichst
schnell wieder in Beschdftigung integriert werden,
um Langzeitarbeitslosigkeit zu vermeiden. Hierbei
sind sowohl Hemmnisse auf der betrieblichen Seite
(LAltersdiskriminierung”) als auch auf der Seite der
Alteren zu tiberwinden, beispielsweise wenn diese
nicht bereit sind, Lohnabschldge bei Aufnahme ei-
ner neuen Beschiftigung in Kauf zu nehmen (Dietz
et al. 2011). SchlieBlich wére auch in der Arbeits-
marktpolitik eine stirkere Beteiligung Alterer an
WeiterbildungsmaBnahmen wiinschenswert.

Damit ist der Faktor Qualifizierung angesprochen.
Sowohl die formale Qualifikation zu Beginn des Er-
werbslebens als auch die Weiterbildung im weiteren
Erwerbsverlauf sind zentrale Voraussetzungen fiir
eine Arbeitsmarktintegration auch im fortgeschrit-
tenen Alter. Die Grundlagen dafiir missen also be-
reits in jlingeren Jahren gelegt werden.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

4.4 Arbeitslose mobilisieren

Neben der Steigerung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen und Alteren sowie der Ausweitung der Wo-
chen- und Lebensarbeitszeit kann das inlandische
Arbeitsangebot insbesondere dadurch erweitert
werden, dass das bislang unerschlossene Potenzial
an Arbeitslosen mobilisiert wird. Von 2,6 Mio. Ar-
beitslosen verfligten im Jahresdurchschnitt 2010
knapp 1,2 Mio. liber keinen Berufsabschluss.?® Da-
von ist etwa die Halfte langzeitarbeitslos oder gilt
nach der BA-Statistik aus anderen Griinden als
schwer vermittelbar. Gerade unter den ALG-II-Be-
ziehern treten Suchtkrankheiten, Schulden, psychi-
sche, gesundheitliche oder familidre Probleme ver-
mehrt auf. Nicht alle kdnnen ohne Weiteres fiir eine
Tatigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt mobilisiert
werden. Grundsatzlich verfiigt die aktive Arbeits-
marktpolitik Gber drei Stellschrauben, um Arbeits-
lose in den ersten Arbeitsmarkt zu integrieren: Ers-
tens konnen QualifizierungsmaBnahmen eingesetzt
werden, um Fachkrifte selbst auszubilden. Zweitens
konnen Eingliederungszuschisse fiir Arbeitgeber
Anreize setzen, Personen mit temporéren Leistungs-
minderungen einzustellen. Drittens kdnnen Lohn-
subventionen an Arbeitslose die Anreize fiir eine
Arbeitsaufnahme starken.

Mobilisierung von Arbeitslosen

durch Qualifizierung und Weiterbildung
Fast alle wissenschaftlichen Wirkungsanalysen der
letzten Jahre kommen zu dem Ergebnis, dass beruf-
liche Weiterbildung die Arbeitsmarktchancen von
Arbeitslosen verbessert, wobei gerade den langer-
fristigen MaBnahmen zum Erwerb eines anerkann-
ten Ausbildungsabschlusses die hochsten und nach-
haltigsten Wirkungen attestiert werden (Bernhard
et al. 2009).

25 Nach Angaben der Statistik der Bundesagentur fiir
Arbeit (DATA Warehouse). Die Daten beschrinken sich
auf die durch Agenturen und ARGEn betreuten Ar-
beitslosen ohne Einbezug der zugelassenen kommu-
nalen Tréager.
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Investitionen im Bildungsbereich - gerade in der ak-
tiven Arbeitsmarktpolitik - diirfen daher keinesfalls
vernachldssigt werden. Bildungsforderung - lebens-
begleitend, mdglichst friih beginnend, mit besonde-
rem Augenmerk auf bildungsferne Schichten - ist
langfristig die beste Arbeitsmarkt- und Sozialpoli-
tik. Auch in Zukunft bleibt Qualifikation der beste
Schutz gegen Arbeitsmarktrisiken.

Die Forderung beruflicher Weiterbildung soll letzt-
lich dazu beitragen, dass die Unternehmen die be-
notigten Fachkrafte selbst ausbilden. Laut der Ex-
pertenkommission  ,Finanzierung Lebenslangen
Lernens" (2004) sollte sie insbesondere im Rahmen
der aktiven Arbeitsmarktpolitik forciert werden, da
auf diese Weise auch solche Gruppen erreicht wer-
den konnen, die ansonsten in der Weiterbildung
eher unterreprésentiert sind (Becker 2004). Seit den
Hartz-Reformen erhalten zu fordernde Arbeitslose
einen Bildungsgutschein, mit dem sie den von ihnen
bevorzugten Bildungstrager selbst auswahlen kon-
nen. Um Fachkrafteengpéssen vorzubeugen, hat die
BA zudem die ,Initiative zur Flankierung des Struk-
turwandels” (IFlaS) gestartet. Diese hatte zum Ziel,
Ungelernten den nachtréglichen Erwerb eines an-
erkannten Berufsabschlusses zu ermdglichen. Die
mit dem Berufsabschluss verbundenen Zertifikate
haben am Arbeitsmarkt eine wichtige Signalfunk-
tion, indem sie dem Inhaber auch formal bestimmte

Kompetenzen attestieren.?

Allerdings erweist sich die zielgruppengerechte Zu-
weisung dieser MaBnahmen aus den folgenden
Griinden als schwierig: Kompetenzen sind selbst
produktiv. Kompetenzen, die in friihen Lebenspha-
sen erworben wurden, erleichtern den Aufbau wei-
terer Fahigkeiten zu einem spateren Zeitpunkt. Zu-
dem kdnnen bestimmte Kompetenzen ausschlieBlich
oder besonders leicht in bestimmten Lebensphasen

26 Nach § 77 SGB Il kann die BA Personen fordern, bei
denen die Weiterbildung ,notwendig" ist, um sie in
den Arbeitsmarkt einzugliedern bzw. Arbeitslosigkeit
zu vermeiden oder wenn kein beruflicher Abschluss
vorliegt.
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erworben werden. Daher sind Bildungsinvestitionen
bei gering Qualifizierten haufig gerade nicht dieje-
nigen mit der hochsten Rendite (Cunha et al. 2007).
Bei der Zuweisung von MaBnahmen, insbesondere
bei langeren und anspruchsvollen Weiterbildungs-
kursen, tritt deswegen ein Zielkonflikt auf: Gut qua-
lifizierte Arbeitslose erhalten oft auch ohne Forde-
rung eine Stelle am ersten Arbeitsmarkt. Weist man
in QualifikationsmaBnahmen aber vor allem Perso-
nen zu, fiir die der erfolgreiche Abschluss der MaB3-
nahme eine groBe Herausforderung darstellt, so be-
steht die Gefahr hoher Abbruchquoten und eines
ineffizienten Mitteleinsatzes. Analysen von Krup-
pe (2008, 2009) zeigen, dass sowohl Ausgabe als
auch Einlosung von Bildungsgutscheinen selektiv
erfolgen. Insbesondere Gruppen mit schlechteren
Arbeitsmarktchancen wie gering Qualifizierte 16-
sen den Gutschein seltener ein (Kruppe 2009). Da-
durch werden bestehende Segmentierungen im Ar-
beitsmarkt zementiert (Schémann/Leschke 2004).
Kiinftig sollte die Weiterbildungsbeteiligung gerade
von schwer vermittelbaren Personen in den Fallen
erhdht werden, wo die Voraussetzungen fiir einen
erfolgreichen Abschluss gtinstig erscheinen. Hier
liegt die Herausforderung fiir die Arbeitsvermittler
darin, zu eruieren, welche Personen aufgrund ,ex-
terner” Griinde bisher keine Ausbildung begonnen
haben, aber tber hinreichend Motivation und kog-
nitive Fahigkeiten verfligen, eine solche erfolgreich
zu absolvieren. SchlieBlich halten Betreuungspflich-
ten gegentiber Kindern oder der eigenen Familie vie-
le Arbeitslose davon ab, sich an WeiterbildungsmaB-
nahmen zu beteiligen (ISG/Lawaetz-Stiftung 2010).

Subventionierung von Beschiftigung

durch Eingliederungszuschiisse
Eingliederungszuschisse sind zeitlich begrenzte Zu-
schiisse zum Arbeitsentgelt und den Sozialversiche-
rungsbeitragen an Arbeitgeber, wenn diese Personen
mit Vermittlungshemmnissen einstellen. Das Instru-
ment wird fiir Empfanger von Arbeitslosengeld |
und Arbeitslosengeld Il gleichermaBen angewandt
und ist eine Ermessensleistung der Arbeitsvermitt-
lung, die nach Einzelfallpriifung gewahrt wird. Bei
der Hauptvariante, dem Eingliederungszuschuss



bei Vermittlungshemmnissen diirfen die Zuschiisse
50 Prozent des tariflichen oder ortsiiblichen Arbeits-
entgelts nicht libersteigen. Die Hochstforderdauer
betragt zwolf Monate. Der Eingliederungszuschuss
ist ein quantitativ bedeutsames Instrument: Im Jahr
2010 gab es etwa 135.000 Forderungen.

Wie Bernhard et al. (2008) verdeutlichen, handelt es
sich bei dem Instrument um einen Lohnkostenzu-
schuss mit dem Ziel, temporéare Leistungseinschran-
kungen bei Arbeitnehmern tber eine Reduktion der
Lohnkosten finanziell auszugleichen. AuBerdem
konnen Arbeitgeber etwaige Informationsunsicher-
heiten bzw. -defizite im Hinblick auf die Eignung
und Produktivitiat der Geférderten verringern, wenn
diese sich in der betrieblichen Praxis bew3hren, ohne
dabei ein allzu groBes finanzielles Risiko einzugehen.

Evaluationsstudien zeigen, dass geforderte Personen
substanziell hthere Beschaftigungschancen haben
als ungeforderte, die dhnliche Eigenschaften auf-
weisen. So liegt beispielsweise der Anteil geforder-
ter Arbeitslosengeld-II-Empfinger, denen der Uber-
gang in eine reguldre sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung 20 Monate nach Forderbeginn ge-
lingt, um bis zu 40 Prozentpunkte hoher als bei den
ungeforderten Vergleichspersonen (Bernhard et al.
2008).

Neuere Implementationsstudien (Brussig/Schwarz-
kopf/Stephan 2011) verdeutlichen zudem, dass Ein-
gliederungszuschiisse in den Arbeitsagenturen und
Jobcentern gut erprobt sind, hdufig eingesetzt und
Uberwiegend positiv beurteilt werden. Die Vielfalt
der existierenden Varianten, zum Beispiel fiir Altere,
wird jedoch kritisch betrachtet — mit Ausnahme des
Eingliederungszuschusses fiir Rehabilitanden und
Schwerbehinderte, der als unverzichtbar gilt.

Die Initiative flr eine Forderung geht meist von den
Betrieben aus. Im Regelfall sind es die Betriebe, die
bei einer maoglichen Einstellung eine Forderung be-
antragen. Die Gefdrderten selbst werden kaum in
den Prozess einbezogen. Als komplex stellt sich zu-
dem die Definition der ,Minderleistung" am Arbeits-
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platz dar. Arbeitsvermittler konnen diese nur duBerst
schwer nach priifen (Brussig/Schwarzkopf/Stephan
2011). Diese Sachverhalte sind zentral fiir die Re-
krutierung von Fachkriften: Es ist nicht zu erwar-
ten, dass ein Engpass nur mit Instrumenten behoben
werden kann, bei denen die Initiative oft von Betrie-
ben ausgeht, die bereits Bewerber im Blick haben.

Da die tatsdchlichen Minderleistungen am konkreten
Arbeitsplatz kaum nachprifbar sind, ist im Einzelfall
fraglich, inwieweit das Instrument passgenau ein-
gesetzt wird. Daher kdnnen auch Mitnahmeeffekte
auftreten. Diese lagen dann vor, wenn eine Forde-
rung erfolgt, obwohl die Einstellung eines Arbeitslo-
sen auf eine Stelle unabhangig von der Férderzusage
erfolgt wére. Substitutions- oder Verdrangungsef-
fekte, also das Ersetzen nicht geforderter Arbeit-
nehmer durch geférderte innerhalb eines Betriebes
bzw. Beschaftigungsverluste in Betrieben, die keine
Forderung in Anspruch nehmen, sind ebenfalls nicht
auszuschlieBen. Allerdings liegen hierzu bislang kei-
ne Forschungsergebnisse vor.

Eine andere Form der Lohnsubventionen ist die Be-
zuschussung von betrieblichen TrainingsmaBnah-
men, die vor der eigentlichen Einstellung durchge-
flhrt werden. Bei diesen eher kurzfristig angelegten
MaBnahmen geht es darum, dass innerhalb der Be-
triebe die Eignung der Bewerber festgestellt und
spezifische Kenntnisse vermittelt werden. Wahrend
dieser MaBnahmen erhalten die Arbeitslosen keinen
Lohn, sondern beziehen weiterhin Lohnersatzleis-
tungen. Auch hier zeigen die vorliegenden Befunde,
dass geforderte Personen deutlich haufiger in so-
zialversicherungspflichtige Beschaftigung einmiin-
den als ungeforderte Personen mit vergleichbaren
Eigenschaften.

Lohnsubventionen an Arbeitnehmer

Eine andere Form der Subventionierung von Lohnen
sind Transferleistungen, die direkt an Arbeitnehmer
gezahlt werden, um deren Arbeitsanreize zu erho-
hen. Ein Beispiel fuir derartige Lohnsubventionen ist
die Entgeltsicherung (§ 421j SGB Ill). Das Instrument
wurde zundchst befristet bis Ende 2011 aufgenom-
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men. Ab 1. Januar 2012 findet die Regelung nur noch
Anwendung, wenn der Anspruch zuvor entstanden
ist. Insbesondere altere Arbeitnehmer haben es oft-
mals aufgrund ihrer langeren Betriebszugehdrig-
keit und eines senioritdtsbezogenen Entlohnungs-
systems schwer, ihr fritheres Lohnniveau wieder zu
erreichen, wenn sie zwischenzeitlich arbeitslos wa-
ren (Bernhard et al. 2007; Dietz et al. 2011). Die Ent-
geltsicherung gewahrt Arbeitslosen ab 50 Jahren
deshalb Zuschiisse, wenn eine neue Beschiftigung
im Vergleich zu einer friiheren schlechter entlohnt
wird. Dieser Entgeltsicherungszuschuss betragt im
ersten Forderjahr 50 Prozent und im zweiten For-
derjahr 30 Prozent der Nettoentgeltdifferenz. Damit
ist die Entgeltsicherung letztlich ein Instrument fiir
altere Arbeitslose, die zwar prinzipiell vermittelbar
wiren, deren Lohnerwartungen (,Anspruchslohn”)
aber aufgrund eines relativ hohen Verdienstes in ih-
rer letzten Beschéaftigung liber den am Markt zu er-
zielenden Léhnen liegen.

Evaluationsergebnisse zeigen, dass die Entgelt-
sicherung nur relativ selten genutzt wird. AuBer-
dem hat die Einflihrung der Entgeltsicherung
- auch aufgrund ihrer geringen Inanspruchnah-
me - nicht zu einer messbaren Verbesserung der Be-
schdftigungschancen alterer Arbeitsloser gefiihrt.
Das Instrument ist wenig bekannt und wird von
den Arbeitsvermittlern kaum aktiv bei der Vermitt-
lung eingesetzt. Bisweilen sind auch widerspriich-
liche Interpretationen der Forderbedingungen in Ar-
beitsagenturen zu beobachten (Brussig et al. 2006).
Typische Félle fiir die Nutzung scheinen beispiels-
weise leitende Angestellte zu sein, die bei Aufnahme
eines neuen Beschaftigungsverhdltnisses nach ei-
nem Arbeitsplatzverlust substanzielle Einkommens-
einbuBen hinnehmen miissen. Dies zeigt sich auch
an der Hohe der Forderbetrdge: Jeweils ein Drittel
der Gefdrderten erhielt einen Zuschuss zwischen
100 und 200 Euro bzw. zwischen 200 und 400 Euro.
Insbesondere Zuschiisse in der GroBenordnung von
200 bis 400 Euro diirften nur Personen erreichen, die
vorher ein hohes Nettoeinkommen erzielt haben. Ur-
sachen fiir die meist dauerhaften Lohnabschlédge bei
Arbeitslosen sind Wechsel in andere Branchen und
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in oftmals schlechter entlohnende kleinere Betriebe.
Dabei erleichterte die Entgeltsicherung nach Anga-
ben der Geforderten in den meisten Fillen die An-
nahme eines Stellenangebots, war aber in den we-
nigsten Fillen entscheidend fiir die Zusage (ZEW/
IAB/IAT 2006).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Ins-
trumente der aktiven Arbeitsmarktpolitik partiell
dazu beitragen konnen, Arbeitslose zu qualifizie-
ren und wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
Die vorliegenden Befunde aus der Evaluationsfor-
schung zeigen, dass mit auBerbetrieblichen Quali-
fizierungsmaBnahmen, der Forderung der betrieb-
lichen Weiterbildung, Eingliederungszuschiissen
und der Subventionierung kurzfristiger Trainings-
maBnahmen zumindest partiell Erfolge erzielt wer-
den konnten. In der Zukunft wird es darum gehen,
diese Instrumente noch zielgerichteter einzusetzen,
etwa bei der sorgféltigen Zuweisung von geeigne-
ten Personen in MaBnahmen der beruflichen Wei-
terbildung. Insgesamt sollte jedoch vor liberzoge-
nen Erwartungen gewarnt werden: Bereits in der
Vergangenheit hat die Arbeitsmarktpolitik vielfal-
tige Instrumente eingesetzt, um Arbeitslose wie-
der in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Seit dem
Jahr 2005 ist die Arbeitslosigkeit stark gesunken
und der Anteil der Langzeitarbeitslosen und ande-
rer schwer vermittelbarer Gruppen an der Gesamt-
zahl der Arbeitslosen spiirbar gestiegen. Ein weite-
rer Abbau der Arbeitslosigkeit wird deshalb kiinftig
eher schwerer werden. Das quantitative Potenzial
an Fachkriaften, das mit den Mitteln der Arbeits-
marktpolitik mobilisiert werden kdnnte, bleibt des-
halb beschrénkt.

4.5 Fachkriftepotenzial durch Bildung
und Ausbildung verbreitern

Bei der Entwicklung des Fachkraftepotenzials geht
es nicht nur um eine quantitative Erhéhung des
Erwerbspersonenpotenzials, sondern auch darum,
dessen Qualifikation und Produktivitat zu verbes-
sern. Daher sind Investitionen in Bildung und Aus-
bildung von zentraler Bedeutung.



Die damit verbundenen Kosten werden teilweise
von den Individuen und ihren Familien bzw. von
den Betrieben, teilweise durch die 6ffentliche Hand
getragen. Nach der Humankapitaltheorie (z.B. Be-
cker 1993) werden Investitionen in die eigene Bil-
dung immer dann getatigt, wenn ein positiver Er-
trag erwartet wird, also ein erwartetes hoheres
Lebenseinkommen die finanziellen Aufwendun-
gen fiir Ausbildung und entgangenes Einkommen
wahrend der Ausbildung tibersteigen. Grundsatz-
lich sollte demnach sowohl fiir das allgemeine als
auch das berufliche Bildungssystem gelten, dass
sich die Teilnehmenden auf Basis von Leistungs-
fahigkeit und entsprechender Selbstselektion sor-
tieren (,sorting"). Die zugrunde liegende Annahme
vollkommener Information diirfte sich jedoch ge-
rade bei friihen Bildungsentscheidungen als nicht
haltbar erweisen. Diese Informationsdefizite fiihren
wiederum dazu, dass Potenziale ungenutzt bleiben.

Dariiber hinaus wird dieses ,sorting” durch
schichtspezifische Bildungsentscheidungen (iber-
lagert und die soziale Herkunft innerhalb des Sys-
tems reproduziert.?” Dabei werden zwei Effekte un-
terschieden (Boudon 1974; Gambetta 1987; Breen/
Goldthorpe 1997): Kinder aus héheren Schichten
haben bessere Voraussetzungen, den Anforderun-
gen der Schule gerecht zu werden (primérer Her-
kunftseffekt), wihrend Kinder aus niedrigeren, bil-
dungsferneren Schichten entsprechend schlechtere
schulische Leistungen erbringen. Bereits vor dem
Eintritt ins Bildungssystem vorhandene Unterschie-
de spiegeln sich also in herkunftsspezifischen Bil-
dungsergebnissen wider.

Gleichzeitig wirken sekundire Herkunftseffekte
in zweifacher Weise auf Bildungsentscheidungen:
Bildungsertrdge sind nicht gleich, sondern hdangen
aufgrund zusatzlicher Faktoren von der sozialen
Position der Familie ab. So dirfte etwa in hdhe-
ren Familien die Angst vor Statusverlust oder die
soziale Anerkennung von Bildungsleistungen aus-

27 Fir eine detaillierte Darstellung siehe Dietrich/Kleinert
(2006).
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gepragter sein, was wiederum die Neigung, einen
mdglichst hohen Bildungsabschluss zu erreichen,
verstarken dirfte. Aber auch die unterschiedliche
Ausstattung mit finanziellen Ressourcen hat einen
Effekt auf Bildungsentscheidungen, beispielswei-
se die Moglichkeit, bei Bedarf privat finanzierten
Nachhilfeunterricht zu erhalten.

Die Kosten individueller Bildungsentscheidungen
werden maBgeblich von den 6ffentlichen Investi-
tionen in die Bildung und Ausbildung beeinflusst.
Neben den o&ffentlichen Investitionen entschei-
det auch die Struktur und Durchléssigkeit von Bil-
dungssystemen dariiber, inwieweit ein zu friihes
Aussortieren verhindert und soziale Herkunftsun-
terschiede ausgeglichen werden kénnen -und da-
mit das Fachkraftepotenzial erweitert werden kann,
das spater dem Arbeitsmarkt zur Verfligung steht.

Die o6ffentlichen Investitionen in Bildung und Aus-
bildung sind damit ein entscheidender Faktor, um
das Fachkraftepotenzial zu entwickeln. Wie Erhe-
bungen der OECD zeigen, variieren diese Investitio-
nen im internationalen Vergleich erheblich. Einer
der gebrauchlichsten Indikatoren fir offentliche
Bildungsinvestitionen ist der Anteil der Bildungs-
ausgaben? am Bruttoinlandsprodukt (BIP). Die-
se Kennziffer setzt die nationalen Aufwendungen
fur Bildung in Relation zur wirtschaftlichen Leis-
tungsfahigkeit des jeweiligen Landes. Sie wird hau-
fig auch als Gradmesser fiir die Wertschatzung
interpretiert, die Bildung in einer Gesellschaft ge-
nieBt. Obwohl sich Deutschland als Wissensgesell-
schaft versteht, rangiert es nach diesem Indikator
schon seit Langerem deutlich hinter den im OECD-
Vergleich fiihrenden Staaten. Auch wenn dies teil-
weise dem verwendeten Indikator geschuldet sein
diirfte,” so bleibt doch festzuhalten, dass Deutsch-

28 Die ausgewiesenen Werte schlieBen sowohl staatliche
als auch private Bildungsausgaben (z.B. von Betrie-
ben im Rahmen der beruflichen Ausbildung) mit ein.

29 Die methodischen Probleme der internationalen Ver-
gleichbarkeit nationaler Bildungsausgaben werden
weiter unten diskutiert.
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Abbildung D24

Vergleich der 6ffentlichen und privaten Bildungsausgaben als Anteil
am BIP insgesamt und nach Bildungsbereich, 2007*
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Quelle: OECD (2011: Indikator B2, Tabelle B2.2).
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land in Hinblick auf seine Bildungsausgaben um die
Jahrtausendwende lediglich eine mittlere Position
innerhalb der OECD-Nationen einnahm (Schmidt
2002) und in den vergangenen Jahren sogar wei-
ter zuriickgefallen ist (Schmidt 2008). Die jiingsten
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Erhebungen der OECD (2011) bestitigen diesen Be-
fund (Abbildung D24).%°

Der Anteil der Bildungsausgaben in Deutsch-
land lag 2008 (dem letzten Jahr, fiir das aktuelle
Vergleichszahlen vorlagen) mit 4,8 Prozent am BIP
klar im unteren Bereich der OECD- und der EU-
Staaten. Wie in den (librigen OECD-Landern auch,
entfallt mit knapp zwei Dritteln des Finanzierungs-
volumens der GroBteil der Bildungsausgaben in
Deutschland auf den primaren, sekundédren und
den sogenannten postsekundédren, nicht tertidren
Bereich, d.h. auf allgemeinbildende Schulen, die
berufliche Erstausbildung sowie weiterfiihrende
berufliche Abschliisse (z. B. Meister- oder Techniker-
abschliisse).

Allerdings relativiert sich die ungiinstige Position
Deutschlands im internationalen Vergleich etwas,
wenn man die methodischen Probleme beim inter-
nationalen Vergleich von Bildungsausausgaben et-
was niher betrachtet (vgl. Barz 2010). Erstens wer-
den die Bildungsausgaben immer auch durch die
Bildungsnachfrage determiniert, d. h. die Bildungs-
ausgaben fallen ceteris paribus umso hoher aus, je
groBer die Zielpopulation ist, die Bildungsangebo-
te nachfragt. Da die entsprechenden Altersgruppen
(bis ca. 30 Jahre) in Deutschland vergleichsweise
schwach besetzt sind, fallt die potenzielle Nach-
frage nach Bildung in Deutschland auch deutlicher
schwacher aus als im OECD-Durchschnitt. Zweitens
verzerrt der Bezug auf das BIP die Ergebnisse ten-
denziell zuungunsten wirtschaftsstarker Lander wie

30 Laut OECD (2011: 229) lag der Anteil der Bildungs-
ausgaben in Deutschland im Jahr 1995 noch bei
5,1 Prozent, 2000 bei 4,9 Prozent und im Jahr 2008
bei 4,8 Prozent. Der Rlickgang konzentriert sich dabei
auf die nicht tertidren Bildungsbereiche, wahrend die
Ausgaben fiir tertidre Bildung weitgehend konstant
blieben (1,1 bis 1,2 Prozent des BIP). Im internatio-
nalen Vergleich verschlechtert sich Deutschland dabei
auch dadurch, dass die Gesamtausgaben fiir Bildung
im OECD-Durchschnitt im gleichen Zeitraum leicht
von 5,6 auf 58 Prozent des Bruttoinlandsprodukts
angestiegen sind (ebd.).



der Bundesrepublik Deutschland - vergleicht man
die absoluten Ausgabenniveaus, ergibt sich i.d.R. ein
guinstigeres Bild. Auch im Zeitverlauf kénnen sich
bei Verwendung einer solchen Kennziffer kontrain-
tuitive Ergebnisse ergeben. So kann der Indikator
trotz steigender Bildungsausgaben fallen, wenn das
BIP schneller wéchst als die Bildungsausgaben.

Dies spricht dafiir, neben den Bildungsausgaben als
Anteil am BIP einen weiteren Indikator zu betrach-
ten, der die Bildungsausgaben in Relation zur Zahl
der sich tatsachlich im Bildungssystem befindlichen
Personen setzt. Danach ergibt sich ein erheblich
glinstigeres Bild (vgl. Abbildung D25): Zwar gehort
Deutschland auch hier nicht zur Spitzengruppe, liegt
aber mit jahrlichen Bildungsausgaben von ungeféahr
9.100 Euro pro Person, die sich Bildung oder Ausbil-
dung befindet, immerhin auf einem dhnlichen Aus-
gabenniveau wie Australien oder Italien. Dies reicht
fuir einen Platz im Mittelfeld der untersuchten Lan-
der und liegt leicht iber dem OECD-Durchschnitt.’!

Differenziert man nach Bildungsbereichen (vgl.
Tabelle D9), so liegen die Bildungsausgaben in
Deutschland (pro Kopf der Personen in Bildung
und Ausbildung) im Bereich der priméren und se-
kundédren Schulbildung unter dem OECD-Durch-
schnitt, dagegen im postsekundaren nicht tertidaren
Bereich (berufliche Erstausbildung und Meister-,

31 Die moglichen Griinde fiir unterschiedliche Ausgaben
sowie die potenziellen Auswirkungen auf die Quali-
tat der Ausbildung lassen sich hier aus Platzgriinden
nicht im Detail diskutieren. Generell spielen bei der
Kostenstruktur mehrere Faktoren wie die Klassengro-
Be, das Gehaltsniveau der Lehrkrafte sowie die von
diesen zu gebenden Unterrichtsstunden eine Rolle,
die im Zusammenspiel beeinflussen, welche reale Un-
terrichtsleistung man im jeweiligen Land fiir den ge-
tatigten Ausgabenbetrag tatsdchlich erhalt. Pragend
flr Deutschland ist in diesem Zusammenhang insbe-
sondere das im internationalen Vergleich eher hohe
Gehaltsniveau der Lehrkrafte. Fiir eine grundlegende
Diskussion dieser Thematik vgl. z. B. Schleicher (2010);
zu gesellschaftlichen Ursachen unterschiedlicher Aus-
gabenniveaus vgl. auch Schmidt (2002) sowie detail-
liert Wolf (2008).
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Abbildung D25

Jahrliche Ausgaben fiir Bildungseinrichtungen fiir alle Leistungs-
bereiche pro Bildungsteilnehmer, 2008 (ohne Elementarbereich,
in US-Dollar, kaufkraftbereinigt)
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Chile: Bezugsjahr 2009.

Quelle: OECD (2011: Indikator B1, Tabelle B1.1a).

Technikerabschliisse) sowie der tertidren Bildung
oberhalb des OECD-Durchschnitts. Im Bereich der
sekunddren, nicht tertidren Bildung weist die Bun-
desrepublik nach den Niederlanden und Neusee-
land sogar das dritthdchste Ausgabenniveau auf.

Je nachdem, welcher Indikator gewahlt wird, kommt
man also zu unterschiedlichen Ergebnissen liber das
relative Gewicht der Bildungsausgaben in Deutsch-

Teil 1l

259



Kapitel D

Tabelle D9

Jahrliche Ausgaben fiir Bildungseinrichtungen fiir alle Leistungsbereiche pro Schiiler/Auszubildenden/Studierenden
nach Bildungsbereich, 2008 (in US-Dollar, kaufkraftbereinigt)

Postsekundarer,
Primarbereich Sekundarbereich nicht tertidrer Tertidrer Bereich Insgesamt
Bereich
Schweiz 9.063 17.825 NA 21.648 14.977
Vereinigte Staaten 9.982 12.097 KA 29.910 14.923
Norwegen 11.077 13.070 NA 18.942 13.285
Osterreich 9.542 1n.741 7.354 15.043 11.852
Dénemark 10.080 10.720 NA 17.634 11.788
Schweden 9.080 9.940 6.128 20.014 11.162
Niederlande 7.208 10.950 11.408 17.245 10.704
Belgien 8.528 10.511 NA 15.020 10.589
Irland 7.795 10.868 7.571 16.284 10.082
Vereinigtes Kénigreich 8.758 9.487 NA 15.310 10.051
Island 10.599 9.007 NA 10.429 9.873
Japan 7.491 9.092 NA 14.890 9.673
Frankreich 6.267 10.231 KA 14.079 9.562
Spanien 7.184 9.792 TNZ 13.366 9.499
Finnland 7.092 8.659 NA 15.402 9.463
Italien 8.671 15 KA 9.553 9.149
Deutschland 5.929 8.606 8.495 15.390 9.115
Australien 6.723 9.052 6.769 15.043 9.056
OECD-Durchschnitt (ungew.) 7.153 8.972 4.780 13.717 8.831
Slovenien NA 8.555 NA 9.263 8.719
Korea 5.420 7.931 TNZ 9.081 7.434
Neuseeland 5.582 6.994 8.796 10.526 7.218
Portugal 5.234 7.357 KA 10.373 7.005
Israel 5.314 6.429 5.429 12.568 6.885
Estland 5.579 6.371 6.327 KA 5.982
Tschechische Republik 3.799 6.174 1.663 8.318 5.895
Ungarn 4.495 4.658 5.132 7.327 5.135
Polen 4.855 4.525 6.184 7.063 5.135
Slowakische Republik 4.137 3.956 NA 6.560 4.446
Chile 2.707 2.564 TNZ 6.829 3.520
Mexiko 2.246 2.333 TNZ 7.504 2.763

Verwendete Abkiirzungen: TNZ: Trifft nicht zu; KA: Keine Angabe; NA: Ausgaben nicht separat ausgewiesen.
Nicht ausgewiesen wegen fehlender Angaben: Griechenland, Kanada, Luxemburg, Tiirkei.

Chile: Bezugsjahr 2009.

Quelle: OECD (2011: Indikator B1, Tabelle B1.1a).

land. Werden die Bildungsausgaben als Anteil am
BIP (als MaB der wirtschaftlichen Leistungsfahig-
keit) herangezogen, ergeben sich im internationa-
len Vergleich nur sehr niedrige Bildungsausgaben,
wihrend sich bei der Berechnung der Ausgaben
pro Kopf der bildungsrelevanten Altersgruppen
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Deutschlands ein wesentlich giinstigeres Bild ergibt.
Aber selbst wenn dieser Indikator verwendet wird,
liegt Deutschland zumeist nur im Mittelfeld der
OECD-Staaten. AuBerdem zeigt sich, dass Deutsch-
land hinsichtlich der Bildungsausgaben insbeson-
dere im Primarbereich (also bei den Grundschu-



len) besonders schlecht abschneidet. Dort liegen die
Ausgaben deutlich unter dem OECD-Durchschnitt.

Dies gefdhrdet die nachhaltige Entwicklung des
Fachkraftepotenzials in Deutschland. Gerade die
niedrigen Ausgaben im Bereich der Primarbil-
dung sind insofern problematisch, als der Uber-
gang von der Grundschule in weiterfiihrende Schu-
len eine zentrale Weichenstellung fir die weitere
Bildungskarriere darstellt, an der es auch heute
noch zu sozialen Selektivititen im deutschen Bil-
dungssystem kommt (Ditton 2007). Somit kénnen
erhebliche Potenziale fiir die Qualifizierung von
Fachkraften spater unter Umstinden nicht mehr
genutzt werden. Hohere Investitionen in diesem
Bereich, insbesondere fiir Kinder mit schwacherem
Bildungshintergrund, kénnten daher eine durchaus
segensreiche Wirkung entfalten.

4.6 Fachkrifteengpissen durch
betriebliche Weiterbildung entgegenwirken
Fiir die qualitative Entwicklung des Fachkrifte-
potenzials spielt angesichts sich schnell wandelnder
Berufs- und Tatigkeitsfelder auch Weiterbildung
eine zunehmend wichtige Rolle (vgl. Expertenkom-
mission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2004).
Dabei gibt es in der betrieblichen Realitat eine Viel-
zahl an Beriihrungspunkten zwischen der Weiterbil-
dung und anderen Strategien zur Fachkréftesiche-
rung. So tragt Weiterbildung etwa zum Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer oder
zur Aktivierung von bisher erwerbslosen Personen
bei. Auch bei der Einarbeitung neuer Mitarbeiter
spielt Weiterbildung eine wichtige Rolle. Umgekehrt
steigern Weiterbildungsmdglichkeiten die Attrakti-
vitit des Betriebs als Arbeitgeber und machen es fiir
diese leichter, neue Mitarbeiter zu rekrutieren.

Rahmenbedingungen der betrieblichen
Weiterbildung

Wenn Unternehmen die bendtigten Fachkrafte nicht
rekrutieren, sondern ihren entsprechenden Bedarf
durch Weiterbildung ihrer Belegschaften decken,
entfallen zwar die Rekrutierungskosten, es entste-
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hen aber Ausgaben an anderer Stelle. Die Betriebe
missen also ihre Aufwendungen fiir Qualifizierung
den Kosten gegeniberstellen, die flir Personal-
beschaffung und -einarbeitung anfallen oder die
aus einem hdoheren Fehlbesetzungs- und Fluktua-
tionsrisiko erwachsen. Wahrend neu eingestellte
Mitarbeiter zunachst mit den betrieblichen Abldufen
vertraut gemacht werden miissen und sich vielleicht
nach einer gewissen Zeit als ungeeignet erweisen, ist
der Betrieb Uber die Fahigkeiten seiner angestamm-
ten Mitarbeiter bereits informiert. Grundsatzlich ist
jedoch zu beachten, dass Bildungsaktivitaiten immer
eine gewisse Zeit in Anspruch nehmen. Besteht ein
akuter Bedarf an Fachkraften, kdnnen sich derartige
Bemihungen mdglicherweise als zu langwierig er-
weisen. SchlieBlich miissen sie einkalkulieren, dass
manche Wettbewerber nicht selbst in die Weiterbil-
dung investieren, sondern versuchen, weitergebilde-
te Mitarbeiter von anderen Betrieben abzuwerben.

Betriebliche Weiterbildung in Deutschland
Deutschland weist eine im internationalen Vergleich
eher geringe Weiterbildungsbeteiligung auf, was
auch auf das starke Gewicht der Erstausbildung zu-
riickzufiihren ist. Betriebliche Weiterbildung ist in
Deutschland weniger verbreitet als etwa in Skandi-
navien, insbesondere bei kleineren Betrieben (Auto-
rengruppe Bildungsberichterstattung 2010).

Laut IAB-Betriebspanel beteiligten sich im Jahr
2010 rund 45 Prozent der Betriebe an Weiterbil-
dungsmaBnahmen - sie haben also mindestens ei-
nen ihrer Mitarbeiter weitergebildet.* Und nur rund
jeder vierte Beschaftigte wird derzeit in betriebliche
WeiterbildungsmaBnahmen einbezogen.

32 Mit betrieblicher Weiterbildung werden vor dem Hin-
tergrund der verwendeten Daten (IAB-Betriebspanel)
WeiterbildungsmaBnahmen bezeichnet, die ganz oder
anteilig in direkter oder indirekter Form von Betrie-
ben finanziert werden.
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Betriebliche Weiterbildung und
Fachkriftebedarf

Wie bereits in Abschnitt 2.2 dieses Kapitels ausge-
fihrt, sind Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
von Fachkraften nach Angaben der Betriebe das mit
Abstand haufigste Problem im Bereich der Personal-
entwicklung.

Bei den Betrieben fallt die Weiterbildungsbeteili-
gung im Durchschnitt um elf bis 15 Prozentpunk-
te hoher aus als in Betrieben, die keine Rekrutie-
rungsprobleme erwarten. Die Weiterbildungsquoten
fallen dagegen in den Betrieben, die liber Rekrutie-

Tabelle D10

Anteil der weiterbildungsaktiven Betriebe (Beteiligung) und der
weitergebildeten Mitarbeiter (Quote) nach Rekrutierungsproblemen
in Prozent, Deutschland 2007 bis 2010

Weiterbildungsbeteiligung Weiterbildungsquote
Ke'lne Rekrutierungs- Ke'lne Rekrutierungs-
Rekrutierungs- Rekrutierungs-
probleme probleme

probleme probleme
2007 44 55 21 23
2008 48 60 24 29
2009 43 56 22 26
2010 43 58 23 28

Hochgerechnete Angaben.

Quelle: IAB-Betriebspanel.

Tabelle D11

Anteil der weiterbildungsaktiven Betriebe (Beteiligung) und der
weitergebildeten Mitarbeiter (Quote) nach Anzahl der Nennungen
von Fachkrifteproblemen zwischen 2006 und 2010 in Prozent

Summe der
positiven
A.ntworten auf WelterI.Jl.Idungs— Weiterbildungs- Anteil der Betriebe
die Frage nach beteiligung quote
Rekrutierungs-
problemen
0 42 22 63
1 52 26 21
2 57 29 10
3 66 29 6

Hochgerechnete Angaben.

Quelle: IAB-Betriebspanel.
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rungsprobleme klagen, nur um zwei bis fiinf Pro-
zentpunkte hoher aus als in der Vergleichsgruppe
(vgl. Tabelle D10).

Je haufiger Betriebe in wiederholten Befragungen
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraf-
ten erwarten, desto starker ist ihr aktuelles Weiter-
bildungsengagement (vgl. Tabelle D11): Wihrend
nur rund 42 Prozent der Betriebe, die gegenwér-
tig und in der Vergangenheit keine Rekrutierungs-
schwierigkeiten vermeldet haben, ihre Beschaf-
tigten weiterbilden, tun dies rund zwei Drittel der
Betriebe, die dieses Problem in den vergangenen
drei Jahren stetig als Problem angegeben haben.
Die Weiterbildungsquote ist in diesen Betrieben um
sieben Prozentpunkte hoher als in Betrieben, die zu
keinem Befragungszeitpunkt von Rekrutierungs-
problemen berichten.*

4.7 Zuwanderung von Fachkriften
erleichtern

Umfang und Struktur der Zuwanderung werden die
Entwicklung des Fachkraftepotenzials in Zukunft
mafBgeblich beeinflussen. Wie in Abschnitt 3.1 ge-
zeigt wurde, konnte der durch die demografische
Entwicklung bedingte Riickgang des Erwerbsperso-
nenpotenzials bis zum Jahr 2050 bei einer Netto-
zuwanderung von 200.000 Personen pro Jahr um
rund 8 Mio. Personen, bei einer Nettozuwande-
rung von 100.000 Personen pro Jahr um 4,2 Mio.
Personen reduziert werden. Mit einer Zuwande-
rung in diesen GréBenordnungen sind viele Fra-

33 Allerdings kdnnen sich die Ergebnisse dieser bivaria-
ten Analysen bei Berlicksichtigung zusatzlicher Va-
riablen dndern. So berichten z.B. groBere Betriebe
haufiger von Rekrutierungsschwierigkeiten. Sie sind
zudem auch starker in der Weiterbildung aktiv. Daher
wurden die hier vorgestellten Zusammenhénge an-
hand von sogenannten Regressionsmodellen gepriift.
Danach ist der positive Zusammenhang zwischen
Rekrutierungsproblemen und (spiteren) Weiterbil-
dungsaktivitaten der Betriebe auch unter Berlicksich-
tigung weiterer betrieblicher Charakteristika statis-
tisch signifikant.



gen verbunden: Kénnen solche Migrationspoten-
ziale liberhaupt erreicht werden? Ist bei diesen
GroBenordnungen eine qualifizierte Zuwanderung,
also eine Zuwanderung von Fachkraften, moglich?
Konnen diese Zuwanderer in den Arbeitsmarkt
integriert werden? Welche Arbeitsmarktwirkungen
ergeben sich aus einer solchen Zuwanderung fir
einheimische Arbeitskrdfte und bereits im Lande
lebende Migranten? Die ersten beiden Fragen
stehen im Mittelpunkt dieses Abschnittes, die
beiden anderen Fragen werden in den folgenden
Abschnitten behandelt.

Der Umfang des Migrationspotenzials

Die Zuwanderung nach Deutschland belief sich im
langfristigen historischen Durchschnitt, also seit
den 1950er Jahren, auf jahrlich rund 200.000 Per-
sonen. Dabei kam es zu erheblichen Schwankungen,
die unter anderem auf politische GroBereignisse wie
den Fall des Eisernen Vorhangs zuriickzufiihren sind.
So betrug der Wanderungssaldo wahrend der Wirt-
schaftswunderjahre in Deutschland rund zwei Perso-
nen pro Tausend Einwohner, sank nach dem Anwer-
bestopp 1973 und dem Anstieg der Arbeitslosigkeit

Abbildung D26
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bis Mitte der 1980er Jahre auf null, um schlieBlich
mit dem Zusammenbruch des friiheren Ostblocks
und den Biirgerkriegen im friiheren Jugoslawien in
der ersten Halfte der 1990er Jahre seinen histori-
schen Hohepunkt mit acht Personen per Tausend zu
erreichen. Seit der Jahrtausendwende sank das Wan-
derungssaldo wieder auf unter zwei Personen per
Tausend Einwohner, in den Jahren 2008 und 2009
war der Saldo sogar negativ (Abbildung D26).

In den USA und im Durchschnitt der Eurozone
stellt sich die Entwicklung anders als in Deutsch-
land dar: Dort schwanken die Nettomigrationsquo-
ten sehr viel stirker in Abhangigkeit von der wirt-
schaftlichen Entwicklung. Sie sind langfristig, wenn
auch mit gewissen Schwankungen, deutlich gestie-
gen. Vor der globalen Finanz- und Wirtschaftskrise
wurde in den USA und im Durchschnitt der Euro-
zone ein Wanderungssaldo von rund 4,5 Personen
per Tausend erreicht, gegen Ende der Dekade ist
es auf drei bis vier Personen per Tausend gesunken
(Abbildung D26). Rechnete man Deutschland aus
der Eurozone heraus, so lage der Wanderungssaldo
deutlich Gber dem der USA.

Nettomigrationsquoten in Deutschland, der Eurozone und den USA, per 1.000 Personen, 1960 bis 2010
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Abbildung D27

BIP und BIP zu Kaufkraftparitaten (KKP) pro Kopf in Europa und
angrenzenden Regionen, 2010

BIP und KKP-BIP pro Kopf in US Dollar
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Migrationsentscheidungen hangen vom Zusam-
menspiel verschiedener wirtschaftlicher, sozialer,
kultureller, demografischer, geografischer und ins-
titutioneller Faktoren ab. In makrokonometrischen
Modellen wird die Migration in der Regel durch
Unterschiede im Pro-Kopf-Einkommen, verschie-
dene Arbeitsmarktvariablen, institutionelle Fakto-
ren und mitunter auch mit anderen Faktoren wie
Sprache oder der Existenz von Netzwerken erklart
(vgl. Briicker/Schroder 2012; Mayda 2010; Pedersen
et al. 2008). Die langfristig steigende globale Zu-
wanderung in die entwickelten Lindern der OECD
ist auf anhaltend hohe Einkommensdifferenzen zu
den wichtigsten Herkunftslandern, sinkende Trans-
port- und Kommunikationskosten und eine héhere
Wanderungsbereitschaft, insbesondere von qualifi-
zierten und hochqualifizierten Personen, zuriickzu-
flihren. Das Gros der Zuwanderung in die USA und
die entwickelten Linder Westeuropas speist sich
aus den Schwellenldndern, die nach Definition der
Weltbank im globalen MaBstab ein mittleres Ein-
kommen erreichen. Dies betrifft insbesondere die
Migrationsstrome aus Mexiko und den mittelame-

]

0

— BIP

EU-10

Turkei
Ex-Sowjetunion

Mittlerer Osten & Nordafrika
4 Ex-Jugoslawien

Afrika stidlich der Sahara

500 1.000 1.500 2.000

Bevélkerung in Millionen Personen

KKP-BIP

Quelle: Eigene Berechnungen und Darstellung auf Grundlage von Daten der Weltbank (2011).
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rikanischen Staaten in die USA sowie aus Mittel-,
Ost- und Stidosteuropa sowie aus Nordafrika in die
EU. Aus Landern mit sehr niedrigem Pro-Kopf-Ein-
kommen, etwa den Landern stidlich der Sahara, ist
die Zuwanderung dagegen gering. Obwohl die Pro-
Kopf-Einkommen der Herkunftsldnder sich denen
der Ziellander inzwischen ein Stiick angenahert ha-
ben, ist das Einkommensgefille nach wie vor sehr
hoch: So belduft sich nach den Angaben der Welt-
bank (2011) das Pro-Kopf-Einkommen in den neuen
Mitgliedsstaaten der EU zu Kaufkraftparitaten, also
zu international vergleichbaren Preisen, auf rund
50 Prozent des Niveaus Deutschlands, in der Tirkei
auf knapp 40 Prozent und in den Nachfolgestaa-
ten der friiheren Sowjetunion, in Nordafrika und im
Nahen Osten auf rund 30 Prozent (Abbildung D27).

Fir Migrationsentscheidungen spielten nicht nur
das Einkommensgefdlle zu Kaufkraftparitaten,
sondern auch Wechselkursdifferenzen eine Rolle,
weil ein nicht unerheblicher Teil des Einkommens
von den Migranten selbst oder ihren Familienan-
gehorigen in den Heimatldndern konsumiert wird.
Zu laufenden Wechselkursen ist das Einkommens-
gefalle noch deutlich hoher: So betrug das BIP pro
Kopf zu laufenden Wechselkursen im Jahr 2010 in
den neuen Mitgliedsstaaten der EU 27 Prozent des
Niveaus Deutschlands, in der Tiirkei 25 Prozent, in
den Nachfolgestaaten der Sowjetunion 19 Pro-
zent, im friiheren Jugoslawien 17 Prozent und in
Nordafrika und dem Nahen Osten 15 Prozent (Ab-
bildung D27).

Die monetdren Wanderungsanreize sind also fir
Menschen aus diesen Regionen erheblich. Es liber-
rascht daher nicht, dass mehr als 80 Prozent der
Zuwanderer in Deutschland und den anderen Mit-
gliedsstaaten der EU aus diesen Regionen stammen.

Um eine Nettozuwanderung von 200.000 Personen
p.a. zu erreichen, musste in Deutschland die Net-
tozuwanderungsquote gegenwartig rund 2,5 Per-
sonen per Tausend betragen, mit dem Riickgang
der Bevolkerung miisste diese Quote etwas stei-
gen. Nettozuwanderungsquoten in dieser GréBen-



ordnung sind nach Erkenntnissen der Migrations-
forschung - wenn man die globalen Trends in den
entwickelten Landern der OECD betrachtet - auch
langerfristig durchaus realistisch. Legt man Schat-
zungen fir den Durchschnitt der OECD-Staaten zu-
grunde, so kann Deutschland mittelfristig eine Net-
tozuwanderungsquote von 2,5 per Tausend und
mehr erreichen. Die zentrale Frage ist, ob und in
welchem Umfang sich Deutschland flir Zuwande-
rung aus Landern auBerhalb der EU 6ffnet.

In den kommenden Dekaden werden sich die fun-
damentalen wirtschaftlichen und demografischen
Faktoren, die die Wanderung beeinflussen, veran-
dern. Zum einen sinken durch die Konvergenz der
Pro-Kopf-Einkommen und die Alterung in einem
Teil der Herkunftslander die Wanderungsanrei-
ze und die Zahl der Personen, die liber eine hohe
Wanderungsbereitschaft verfligen. Zum anderen
werden die Transport- und Kommunikationskosten
weiter sinken und das Bildungsniveau in den Her-
kunftslandern deutlich steigen. Beides erhoht die
Wanderungsbereitschaft, denn diese ist bei gut aus-
gebildeten Personen drei- bis viermal héher als bei
Geringqualifizierten. Insgesamt dirfte davon aus-
zugehen sein, dass Deutschland auch kiinftig Netto-
zuwanderungsquoten von 2,5 per Tausend und
mehr erreichen kann.

Das Migrationspotenzial aus

den neuen Mitgliedsstaaten der EU

Die neuen Mitgliedsstaaten der EU wurden in
Deutschland aufgrund ihrer geografischen Ndhe
lange als wichtige, wenn nicht die wichtigs-
te Herkunftsregion der Migration nach Deutsch-
land betrachtet. Tatsachlich war Deutschland vor
der EU-Osterweiterung mit groBem Abstand das
wichtigste Zielland fiir Zuwanderer aus den neu-
en Mitgliedsstaaten. Im Jahr 2000 belief sich der
Anteil Deutschlands an den in der EU-15 lebenden
Migranten aus den neuen mittel- und osteuropai-
schen Mitgliedsstaaten auf 60 Prozent, unmittel-
bar vor der Erweiterung betrug er noch 50 Prozent.
Mit dem Beitritt der acht mittel- und osteuropéi-
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schen Staaten (EU-8)* sowie Maltas und Zyperns®®
zum 1. Mai 2004 bzw. Bulgariens und Ruméniens
zum 1. Januar 2007 kam es jedoch zu einer Um-
lenkung der Migrationsstrome: Von den 1,5 Mio.
Personen, die aus den acht mittel- und osteuro-
paischen Staaten zwischen 2004 und 2010 in die
fiinfzehn alten Mitgliedsstaaten der EU (EU-15)
gewandert sind, entfielen 950.000 Personen oder
gut 60 Prozent auf GroBbritannien und Irland, aber
nur 180.000 Personen oder rund 12 Prozent auf
Deutschland (Baas/Briicker 2011). Dabei diirften
neben der schnellen Offnung der Arbeitsmirkte
auch die englische Sprache, die glinstige Arbeits-
marktentwicklung und die flexiblen Arbeitsmarkt-
institutionen in GroBbritannien und Irland eine
Rolle gespielt haben. In dhnlicher Weise absor-
bieren bereits seit Beginn der 2000er Jahre Spa-
nien und ltalien einen GroBteil der Zuwanderung
aus Bulgarien und Rumaénien in die EU-15-Staa-
ten. Mit der Finanz- und Wirtschaftskrise sank die
Zuwanderung aus den neuen EU-Mitgliedsstaaten
zunachst deutlich, hat aber in GroBbritannien mit
rund 100.000 Personen fast wieder das Niveau vor
der Krise erreicht.

Zum 1. Mai 2011 liefen die Ubergangsfristen fiir
die Arbeitnehmerfreiziigigkeit aus den neuen Mit-
gliedsstaaten nach Deutschland aus. Okonometrische
Schatzungen sprechen dafiir, dass bis dato, gemessen
an den Unterschieden in den Pro-Kopf-Einkommen
und anderer wirtschaftlicher Variablen, erst rund
die Halfte des theoretisch mobilisierbaren Migra-
tionspotenzials aus den neuen Beitrittslandern in der
EU-15 tatséchlich ausgeschopft wurde (Baas/Briicker
2010). Demnach wire zunichst eine jahrliche Netto-
zuwanderung aus den EU-8-Staaten in die gesam-

34 Estland, Lettland, Litauen, Polen, die Slowakei, Slowe-
nien, Tschechien und Ungarn. Fiir diese Staaten wur-
den Ubergangsfristen fiir die Arbeitnehmerfreizii-
gigkeit vereinbart, die es den einzelnen Staaten der
EU-15 ermdglichen, die Arbeitnehmerfreiziigigkeit
nach der ,2+3+2"-Formel fiir bis zu sieben Jahre aus-
zusetzen.

35 Mit Malta und Zypern wurden keine Ubergangsfristen
flir die Arbeitnehmerfreiziigigkeit vereinbart.
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te EU-15 von rund 220.000 Personen zu erwarten,
die bis zum Jahr 2020 auf knapp 100.000 Personen
zuriickgeht, da sich das Potenzial in den Herkunfts-
landern mit dem Anteil der Bevolkerung, der bereits
im Ausland lebt, stetig verringert. Ob und in wel-
chem Umfang es jedoch wieder zu einer Umlenkung
der Migrationsstrome aus wichtigen Ziellandern wie
GroBbritannien und Irland nach Deutschland kom-
men wiirde, war vor dem Auslaufen der Ubergangs-
fristen in Deutschland ungewiss. Dafiir, dass die re-
gionale Verteilung der Migrationsstrome aus den
EU-8- in die EU-15-Staaten auch danach recht stabil
bleibt, sprachen und sprechen die bereits etablierten
Migrationsnetzwerke, die englische Sprache in wich-
tigen konkurrierenden Ziellindern und die inzwi-
schen sehr niedrigen Reisekosten, die den Vorteil der
geografischen Ndhe Deutschlands weitgehend aus-
gleichen. Fiir eine Umlenkung der Migrationsstrome
nach Deutschland sprechen dagegen das vergleichs-
weise hohe Lohnniveau und die im EU-Vergleich sehr
guinstige Arbeitsmarktentwicklung.

Vor dem 1. Mai 2011 lieBen sich die potenziellen
Umlenkungseffekte nach Deutschland auch deswe-

Abbildung D28

Bestandsentwicklung Migranten 2000 bis 2010 und
Migrationspotenzial aus den neuen Mitgliedsstaaten der EU
2011 bis 2020 (Szenarien), Auslandische Bevdlkerung aus
den EU-8 in Deutschland (Personen in Mio.)
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Quelle: Baas/Briicker (2011).
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gen nicht modellgestitzt prognostizieren, weil bis
dato keine historischen Prazedenzfélle vorlagen. Im
technischen Sinne konnte deshalb keine Prognose
der Wanderungsstrome nach Deutschland und in
andere EU-Staaten erstellt werden.

Das IAB hat stattdessen verschiedene Szenarien fiir
das Migrationspotenzial aus den neuen Mitglieds-
staaten vorgelegt, die die Spannbreite moglicher
Entwicklungen abstecken sollten: Dabei wurde in
dem Szenario mit niedriger Zuwanderung nur ein
geringfligiger Anstieg des Anteils Deutschlands an
den Migrationsstromen aus den neuen Mitglieds-
staaten seit der Osterweiterung unterstellt, wahrend
im Szenario mit der hochsten angenommen Zuwan-
derung davon ausgegangen wurde, dass Deutsch-
land wieder wie zu Beginn der 2000er Jahre einen
Anteil von 60 Prozent an der Migration aus den Lan-
dern der EU-8 erreicht. In einem mittleren Szenario
wurde ein Anteil von 45 Prozent unterstellt. Entspre-
chend ergab sich eine Spanne fiir die anfangliche
Zuwanderung von 52.000 bis 137.000 Personen p.a.
aus den EU-8-Staaten in Deutschland. Bis zum Jahr
2020 wiirde nach diesen Szenarien die auslandische
Bevolkerung aus dieser Region von 600.000 auf
knapp 1 Mio. bis 1,5 Mio. Personen wachsen (Abbil-
dung D28, Baas/Briicker 2010, 2011).

Die seit dem 1. Mai 2011 vorliegenden Zahlen spre-
chen dafiir, dass sich die Zuwanderung aus den
EU-8-Staaten nach Deutschland in den kommenden
Jahren am unteren Rand dieser Projektion bewegen
wird. Nach Angaben des Ausldnderzentralregis-
ters belief sich die Nettozuwanderung in den ers-
ten neun Monaten des Jahres 2011 auf 37.000 Per-
sonen, fiir das gesamte Jahr 2011 sind 50.000 bis
60.000 Personen zu erwarten. Aus Bulgarien und
Ruminien - Linder, fiir die die Ubergangsfristen
flir die Arbeitnehmerfreiziigigkeit noch nicht
ausgelaufen sind - ist mit weiteren 30.000 Perso-
nen zu rechnen.

Insgesamt durfte gegenwartig rund ein Drittel der
Nettozuwanderung nach Deutschland aus diesen
Staaten kommen und gut zwei Flinftel der Netto-



zuwanderung aus allen zehn ost- und mitteleuro-
paischen Mitgliedsstaaten in die EU auf Deutsch-
land entfallen.

Das Auslaufen der Ubergangsfristen fiir die Arbeit-
nehmerfreiziigigkeit hat also nicht zu einer gro-
Beren Umlenkung der Migrationsstrome aus den
neuen Mitgliedsstaaten nach Deutschland gefiihrt.
Offenbar hat die giinstige Arbeitsmarktentwicklung
in Deutschland die Vorteile anderer Lander - wie die
englische Sprache und die flexibleren Arbeitsmarkt-
institutionen, die Migranten den Markteintritt er-
leichtern - nicht ausgleichen kdnnen. Auch bereits
bestehende Netzwerke von Migranten in den Ziel-
landern dirften eine wichtige Rolle gespielt haben.
Dies zeigt: Lander, die friihzeitig ihre Arbeitsmarkte
offnen, haben durch die Verfestigung von Migrati-
onsnetzwerken einen Startvorteil, den andere Lin-
der, die eine vergleichbare Politik erst spater einfiih-
ren, nicht mehr wettmachen kénnen.

Qualifikationsstruktur der Migranten

Migrationspotenziale sind nicht mit Fachkréfte-
potenzialen gleichzusetzen. Wie bei den Inldndern
auch, beteiligt sich nur ein Teil der Migranten durch
Erwerbsarbeit am Arbeitsmarkt, und nicht alle Mi-
granten verfligen Uber die Voraussetzungen, um
einer qualifizierten oder hochqualifizierten Tatig-
keit nachzugehen. Fiir die Einschatzung des kiinfti-
gen Fachkraftepotenzials spielen zwei Faktoren eine
Rolle: Erstens, wie sich der Pool an qualifizierten
Fachkraften in den Herkunftsldndern entwickelt.
Zweitens, wie die Migranten im Vergleich zur Bevdl-
kerung der Herkunftslander qualifiziert sind.

Zunidchst zum ersten Aspekt. In Europa besteht ein
durchaus betrichtliches Gefélle in den Bildungs-
und Ausbildungsabschliissen. Deutschland zeich-
net sich innerhalb der EU durch einen sehr hohen
Anteil der Erwerbspersonen mit sekundaren Bil-
dungsabschliissen aus, vor allem von Personen mit
abgeschlossener Berufsausbildung. Der Anteil von
Personen mit tertidren Bildungsabschliissen, also
mit Universitdts- und Hochschulabschliissen, liegt
dagegen nur im EU-Durchschnitt. In den neuen
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Mitgliedsstaaten der EU ist der Anteil von Personen
mit einem sekundaren Bildungs- und Ausbildungs-
abschluss an den Erwerbspersonen noch deutlich
hoher als in Deutschland, der Anteil von Erwerbs-
personen mit tertidrem Bildungsabschluss gering-
flgig niedriger. In anderen wichtigen Herkunfts-
landern wie der Tiirkei fallt der Anteil von Personen
mit sekundaren und tertidren Bildungsabschliissen
dagegen deutlich hinter das Niveau in Deutschland
zuriick (Abbildung D29).

Wichtiger als die Bestandsaufnahme des derzeiti-
gen Pools an qualifizierten Erwerbspersonen ist die
Frage nach der kiinftigen Entwicklung der Qualifi-
kationsstruktur des Erwerbspersonenpotenzials in
den Herkunftslandern. Ein guter Indikator hierfiir
ist der Anteil von Schiilern und Studenten in ih-
rer jeweiligen Altersgruppe, die Bildungseinrich-
tungen besuchen, an denen sekundére und tertia-
re Bildungsabschliisse erworben werden kdnnen
(,school enrolment rates'). Dabei zeigt sich, dass das
Bildungsgefalle zwischen den Ziel- und den Her-
kunftsregionen der Migration in Europa und seinen
Anrainerregionen abnimmt:

In den neuen Mitgliedsstaaten der EU ist der An-
teil der Schiiler und Studenten, die tertidre Bil-
dungseinrichtungen besuchen, deutlich hoher
als im Durchschnitt der EU-27, in den Nachfolge-
staaten der Sowjetunion nur unwesentlich gerin-
ger. Auch in der Tirkei ist die Bildungsbeteiligung
in den vergangenen Dekaden erheblich gestiegen,
auch wenn das erreichte Niveau noch deutlich un-
ter dem EU-15-Durchschnitt liegt. Ahnliches gilt fiir
den Nahen Osten und Nordafrika (Abbildung D30).

Insgesamt ist das Bildungsgefille in Europa und
den Anrainerregionen, welche die wichtigsten Her-
kunftslander der Migration nach Deutschland und
die EU bilden, im Vergleich zum Einkommensgefal-
le nicht sehr hoch. Insbesondere im Fall der neu-
en Mitgliedsstaaten der EU und der Nachfolgestaa-
ten der Sowjetunion ist die Beteiligung an Bildung
und Ausbildung in jungen Kohorten vergleichbar
mit oder nur geringfligig niedriger als in Deutsch-
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Abbildung D29

Erwerbspersonen nach hochstem Bildungs- und Ausbildungsabschluss,
2010, Anteile in Prozent aller Erwerbspersonen
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Quelle: Eigene Berechnungen und Darstellung auf Grundlage von Daten der Weltbank (2011).

Abbildung D30

Registrierte Schiiler in sekund3ren und tertidren Bildungsein-
richtungen, 2010, Anteil an den jeweiligen Alterskohorten in Prozent
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Quelle: Eigene Berechnungen und Darstellung auf Grundlage von Daten der Weltbank (2011).

land, obwohl das Einkommensgefille betrdchtlich
ist. Aber auch in anderen Landern und Regionen wie
der Tirkei, dem Nahen Osten und Nordafrika steigt
das Bildungsniveau.
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Alles in allem existiert innerhalb der EU wie in den
Anrainerstaaten der EU ein erhebliches Potenzial an
qualifizierten Fachkréften, das in den kommenden
Jahren angesichts der relativ hohen Bildungsbetei-
ligung der jungen Jahrgiange noch deutlich steigen
wird. Nun sind die Migranten in aller Regel nicht
reprasentativ fiir die Gesamtbevolkerung ihrer Her-
kunftslander. Im Durchschnitt der OECD verfligten
35 Prozent der Migranten® im Zensusjahr 2000/01
tber einen tertidren Bildungsabschluss. Unter den
Migranten war der Anteil von Personen mit einem
tertiaren Bildungsabschluss zu diesem Zeitpunkt
3,4-mal so hoch wie unter den Bevdlkerungen der
Herkunftslander. Besonders hoch ist der Anteil von
Migranten mit tertidren Bildungsabschliissen in Ka-
nada (59 Prozent), den USA (43 Prozent) und Aust-
ralien (41 Prozent), in Lindern also, die die Zuwan-
derung gezielt an Humankapitalkriterien kniipfen.
In Deutschland verfiigten dagegen im Zensusjahr
2000/01 nur 22 Prozent der Migranten (iber einen
tertidren Bindungsabschluss (vgl. Briicker/Bertoli/
Facchini/Mayda/Peri 2012).

Selbstselektion und

selektive Einwanderungspolitik

Die Qualifikationsstruktur der Migranten unter-
scheidet sich also erheblich von der Bevdlkerung
der Herkunftslander. Zugleich unterscheidet sie sich
aber auch zwischen den verschiedenen Ziellandern,
denn in einigen Staaten ist die Migrationsbevolke-
rung im Schnitt deutlich besser qualifiziert als in
anderen. Die Ursachen dafiir sind in der Migrations-
literatur breit untersucht worden. Diese Literatur

36 Als Migranten werden in international vergleichbaren
Studien in der Regel Personen definiert, die im Aus-
land geboren sind. Im Inland geborene Personen, de-
ren Eltern Migranten sind, werden zur einheimischen
Bevdlkerung gerechnet. Aufgrund der ius sanquis Tra-
dition des deutschen Staatsbiirgerrechts liegen derar-
tige Daten fiir Deutschland nicht vor, erst seit Mitte
der letzten Dekade erhebt der Mikrozensus das Merk-
mal des Migrationshintergrunds. Hier, wie auch in an-
deren Studien, bezieht sich deshalb der Terminus ,Mi-
grant” in Deutschland auf Personen mit auslandischer
Staatsbiirgerschaft. Dies schrinkt die internationale
Vergleichbarkeit der deutschen Daten stark ein.



unterscheidet die ,Selbstselektion' (;self-selection’)

oder Selbstauswahl' (self-sorting’) von der Auswahl

durch die Ziellander (,out-selection’, ,out-sorting’).

Die Theorien der Selbstselektion gehen dabei von

den folgenden Annahmen aus:

1. Die Migranten sind besser qualifiziert als die Be-
volkerungen in den Herkunftslandern, wenn die
relative Lohnpramie fiir Qualfikationen im Ziel-
land hoher als im Herkunftsland ist. Falls sie
niedriger ist, gilt der umgekehrte Fall.

2. Die Migranten sind verfligen lber bessere nicht
beobachtbare (sprich: statistisch nicht erfassba-
re) Fihigkeiten als die Bev6lkerungen in den Ziel-
lander, wenn die Einkommensungleichheit in den
Ziellandern ausgepragter als in den Herkunfts-
landern ist (Borjas 1987).

Aus der empirischen Forschung zu diesen Postulaten
lassen sich zwei wichtige Befunde ableiten: Zum ei-
nen hat die Einwanderungspolitik den stérksten Ein-
fluss auf die Qualifikationsstruktur der Migranten.
Migranten in Ldndern, mit einer an Qualifikationskri-
terien ausgerichteten Einwanderungspolitik sind im
Schnitt deutlich besser qualifiziert als in Lindern, die
auf eine solche Politik verzichten. Zum anderen steigt
die Qualifikation der Migranten mit der Lohnpramie
flir Qualifikation bzw. mit der Einkommensungleich-
heit in den Ziellandern (Briicker/Defoort 2009; Brii-
cker et al. 2012; Grogger/Hanson 2011; Hatton 2010).

Die historischen Erfahrungen in Deutschland bestati-
gen diese Erkenntnisse. Eine der wichtigsten Ursachen
flir das im internationalen Vergleich geringe Qualifi-
kationsniveau der Migranten in Deutschland ist die
Ausgestaltung der Einwanderungspolitik. Von den
1950er bis in die friihen 1970er Jahre warb Deutsch-
land gezielt Arbeitskrafte an, die manuelle Tatigkei-
ten ausiiben sollten. Nach dem Anwerbestopp von
1973 hat sich diese Qualifikationsstruktur durch Fa-
miliennachzug und andere Formen der Zuwande-
rung, die nicht nach Qualifikationskriterien gesteuert
wurde, verfestigt (vgl. Fertig/Schmidt 2001).

Neben der Einwanderungspolitik spielen jedoch
auch 6konomische Faktoren eine Rolle. Die Lohnpra-

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

mie fiir Bildung und Ausbildung ist in Deutschland
im OECD-Vergleich relativ gering, was unter ande-
rem auf die weitgehend staatliche Finanzierung der
Schul- und Hochschulbildung zurlickzufiihren ist. In
Landern mit einer starken privaten Bildungsfinan-
zierung sind die Lohnpramien fiir Bildung in der Re-
gel hoher. Da die meisten Migranten allenfalls einen
Teil ihrer Bildung in den Ziellandern erwerben, kon-
nen sie von den hohen Bildungsrenditen in diesen
Landern profitieren, ohne die vollstandigen Kosten
fiir den Erwerb von Bildungsabschliissen zu tragen.
Insofern haben etwa die angelsdchsischen Linder
mit ihren stark privat finanzierten Bildungssyste-
men bei der Anwerbung qualifizierter und hoch-
qualifizierter Migranten einen Wettbewerbsvorteil
gegeniiber den kontinentaleuropdischen Landern,
in denen die Bildungsausgaben (iberwiegend of-
fentlich finanziert werden.

Insgesamt lieBe sich mit einer Einwanderungspoli-
tik, die die Migrationsbarrieren filir qualifizierte und
hochqualifizierte Fachkréafte erkennbar senkt, das
Qualifikationsniveau der Zuwanderer in Deutsch-
land deutlich verbessern. Es ist aber wenig wahr-
scheinlich, dass Deutschland ein dhnlich hohes Qua-
lifikationsniveau der Zuwanderer wie Kanada, die
USA und Australien erreichen kann: Zum einen ver-
fligen diese Lander tiber eine lange Tradition hoch-
qualifizierter Zuwanderung, durch die sich Netz-
werke hochqualifizierter Migranten etabliert haben,
die nicht kurzfristig geschaffen werden konnen.
Zweitens sind die 6konomischen Voraussetzungen
fr die Anwerbung hochqualifizierter Arbeitskrafte
durch die hdheren Lohnpramien fiir Bildung in die-
sen Landern glinstiger.

Spiirbarer Anstieg in der Qualifikation

der Neuzuwanderer

Wiahrend die Qualifikation der ausldndischen Be-
volkerung in Deutschland noch deutlich hinter das
durchschnittliche Niveau der Migrationsbevolke-
rung in den OECD-Staaten zurlickfallt, zeichnet sich
in den letzten Jahren ein lberraschend deutlicher
Anstieg im Qualifikationsniveau der Neuzuwanderer
ab: Nach den Angaben des Mikrozensus hat sich die
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Abbildung D31

Qualifikationsstruktur der Einwanderer, 25- bis 64-Jahrige
bei Einreise*, 2000 bis 2007, in Prozent
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* Ohne Personen mit unbekannter Berufsausbildung. Bis einschlieBlich Mikrozensus 2004 war
die Frage nach dem Einreisejahr nur freiwillig zu beantworten.

Quellen: Mikrozensus 2001-2008 (Scientific Use File), eigene Berechnungen.

Qualifikationsstruktur der zugewanderten Personen
erheblich zugunsten qualifizierter Fachkrafte ver-
schoben (Abbildung D31), d. h. zugunsten von Per-
sonen, die mindestens liber einen beruflichen Bil-
dungsabschluss verfligen.®” So verfligten 30 Prozent

37 Aufgrund des Untersuchungsdesigns des Mikrozen-
sus kann die Struktur der 2008 Eingewanderten erst
ab Verfligbarkeit des Mikrozensus 2009 analysiert
werden. Es werden nur Personen ab einem Alter von
25 Jahren bei der Einreise betrachtet, da davon aus-
zugehen ist, dass die Mehrheit erst ab diesem Alter
einen Studienabschluss erwerben kann. Migranten,
die nur kurzfristig nach Deutschland einreisen, z. B.
um eine Saisonbeschdftigung auszuliben, werden
nicht in den Mikrozensus einbezogen. Dies flihrt zu
erheblichen Unterschieden zur Wanderungsstatistik
des Ausldnderzentralregisters. So sind laut Wande-
rungsstatistik im Jahr 2007 insgesamt 681.000 Per-
sonen nach Deutschland zugezogen, nach den Hoch-
rechnungen des Mikrozensus ergeben sich aber nur
255.000 Zuziige. Der Anteil der 25- bis 64-Jahrigen
an allen Zuziigen betrégt rund 55 Prozent.
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der im Jahr 2007 eingereisten 25- bis 65-Jahrigen
iber eine abgeschlossene Berufsausbildung, 42 Pro-
zent tiber einen Universitats- oder Fachhochschul-
abschluss.®®

Diese erhebliche Verbesserung gegeniiber der Situ-
ation zur Jahrtausendwende ist auf eine Verschie-
bung in der Struktur der Herkunftslander zuriickzu-
fiihren: Entfielen im Jahr 2000 noch mehr als zwei
Drittel der Zuwanderung auf Staaten auBerhalb der
EU, vor allem auf die Tiirkei und das friihere Jugos-
lawien, so kommen inzwischen rund die Halfte der
Zuwanderer aus den Mitgliedsstaaten der EU, davon
ein erheblicher Teil aus den neuen Mitgliedslandern.

Gerade dort sind die jungen, wanderungsbereiten
Jahrginge sehr gut qualifiziert (s. 0.). Daher dirf-
te sich dieser Trend einer steigenden Qualifikation
der Neuzuwanderer mit der Einflihrung der Arbeit-
nehmerfreiziigigkeit und einer steigenden Zuwan-
derung aus den alten EU-15-Staaten, die von der
Finanzkrise betroffen sind, in den nichsten Jahren
fortsetzen. Allerdings ist das Migrationspotenzial
aus diesen Landern beschrankt. Wie oben bereits
ausgefiihrt diirfte sich die Nettozuwanderung aus
den neuen Mitgliedsstaaten im Jahr 2011 auf nur
50.000 bis 60.000 Personen belaufen. Es ist frag-
lich, ob der Trend zu einer immer besseren Quali-
fikationsstruktur bei den Neuzuwanderern auch
mittel- und langfristig anhélt. Das wird auch we-
sentlich von der Einwanderungspolitik abhangen,
die Deutschland kiinftig betreibt.

Schlussfolgerungen

fiir die Einwanderungspolitik

Bislang verfolgt Deutschland keine Einwande-
rungspolitik, die gezielt auf die Anwerbung qua-
lifizierter und hochqualifizierter Migranten setzt.
In Zeiten der Gastarbeiteranwerbung wurden im
Gegenteil gezielt Arbeitskrdfte fiir manuelle Ta-

38 Angaben im Mikrozensus sind Selbstauskiinfte. Der
Umstand, dass sich eine Person z.B. als Akademiker
ausweist, bedeutet nicht zwangslaufig, dass ihr Ab-
schluss in Deutschland auch formal anerkannt wurde.



tigkeiten angeworben. Nach dem Anwerbestopp
von 1973 wurden Familienzuzug und Migration
aus humanitiren Griinden zu den wichtigsten Ka-
nalen der Zuwanderung, was indes die Qualifika-
tion der Zuwanderer nicht verbessert hat. Mit dem
Fall des Eisernen Vorhangs und den Bilirgerkriegen
im fritheren Jugoslawien stieg die Zahl der Zu-
wanderer deutlich, eine Auswahl nach Qualifika-
tionskriterien erfolgte weiterhin nicht. Erst mit
Einfihrung der sogenannten Greencard unter der
Regierung Schroder sowie der Reform des Zuwan-
derungsgesetzes im Jahr 2005 und seiner Novellie-
rung 2009 wurden Wege fiir die Zuwanderung von
hochqualifizierten und qualifizierten Zuwanderern
geschaffen. Fiir Hochqualifizierte, die sofort ein
Daueraufenthaltsrecht fiir sich und ihre Fami-
lienangehorigen erreichen wollen, sieht das Gesetz
gegenwartig eine Einkommensschwelle in Hohe
der Beitragsbemessungsgrenze zur gesetzlichen
Rentenversicherung (rund 66.000 Euro) vor. Diese
Einkommensschwelle wurde im Rahmen der An-
passung des deutschen Zuwanderungsrechts an
die EU-Blue Card-Richtlinie durch den Deutschen
Bundestag am 27. April 2012 auf 44.800 Euro ab-
gesenkt, in Berufen mit vielen offenen Stellen
wie den Ingenieurberufen auf 34.900 Euro Diese
Maglichkeit wurde in der Vergangenheit pro Jahr
von nicht mehr als 100 bis 200 Personen genutzt.
Andere Zugangsmoglichkeiten fiir qualifizierte Ar-
beitskrafte setzen in der Regel eine Vorrangpriifung
durch die Bundesagentur fiir Arbeit voraus. Aber
auch sie beschrinken sich auf eine vergleichsweise
geringe Zahl von 10.000 bis maximal 20.000 Perso-
nen jahrlich. Bei mindestens 600.000 Zuziigen pro
Jahr kann deshalb von einer wirksamen Steuerung
der Migration nach Qualifikationskriterien gegen-
wartig keine Rede sein.

Eine Reform des Einwanderungsrechts musste des-
halb die Zugangsmdoglichkeiten zum deutschen
Arbeitsmarkt fiir Staatsangehdrige aus Landern
auBerhalb der EU bzw. des Europidischen Wirt-
schaftsraums (EWR) deutlich verbreitern und deut-
liche Signale an qualifizierte Zuwanderer senden.
Dafiir stehen verschiedene Optionen zur Verfligung.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

In der Migrationsliteratur werden haufig angebots-
orientierte und nachfrageorientierte Systeme der
Einwanderungspolitik unterschieden. Erstere set-
zen mit Kriterien wie Bildung und Ausbildung, Be-
ruf, Alter, Sprachkompetenz u. A. am Humankapital
der Zuwanderer an. Beispiele sind die Punktesyste-
me in Australien, Kanada und Neuseeland. Nach-
frageorientierte Systeme steuern die Zuwanderung
dagegen am kurzfristigen Bedarf am Arbeitsmarkt,
der haufig auf Antrag der Unternehmen durch eine
Vorrangpriifung der Arbeitsagenturen oder anderer
Behorden gepriift wird.

Ein Beispiel sind die H1B-Visa in den USA. In einem
Teil der Lander bilden sich Mischsysteme heraus. So
wird das Punktesystem in Kanada inzwischen durch
eine Positivliste der Berufe starker an der Arbeits-
nachfrage ausgerichtet.

Eine Einwanderungspolitik, die nicht auf kurzfristi-
ge Engpédsse am Arbeitsmarkt reagiert, sondern auf
eine nachhaltige Entwicklung des Erwerbspersonen-
potenzials setzt, sollte ihren Schwerpunkt auf die
angebotsseitige Steuerung der Zuwanderung legen.
Bedarfslagen und Engpasse am Arbeitsmarkt lassen
sich langfristig nur schwer prognostizieren, wie das
Beispiel der Gastarbeiteranwerbung in Deutschland
gezeigt hat. Es geht deshalb darum, vor allem Ar-
beitskrafte zu gewinnen, von denen erwartet wer-
den kann, dass sie sich gut in den Arbeitsmarkt in-
tegrieren und aufgrund ihrer Qualifikation auch das
Potenzial haben, sich flexibel an strukturelle Ver-
anderungen anzupassen. Nach dem Stand der For-
schung sind dies vor allem Hochschulabsolventen,
aber auch Facharbeiter mit guten Qualifikationen.
Eine langfristig angelegte Einwanderungspolitik
sollte fiir diese Gruppen die Schwellen fiir die Zu-
wanderung senken. Dies kann durch Punktesysteme
erreicht werden, aber auch durch Systeme, die sich
an realistischen Einkommensschwellen orientieren.
Im diesem Fall sollten sich die Einkommensschwel-
len an den Anfangsgehiltern von Hochschulabsol-
venten orientieren, also etwa 35.000 Euro p.a., um
junge qualifizierte Arbeitskrafte zu gewinnen. Nach
dem Vorbild anderer Lander kdnnte der Zugang an
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das Vorliegen eines Arbeitsvertrags gekniipft wer-
den, der die Kriterien der branchentiblichen Tarifver-
trage erfillt. SchlieBlich kdnnten Aufenthaltsrechte
zunichst befristet erteilt werden, um die Risiken ei-
ner Zuwanderung in die Sozialsysteme zu begrenzen.
Allerdings sollte nach einer Uberschaubaren Zeit,
etwa drei Jahre, und nach transparenten Kriterien
ein Daueraufenthaltsrecht gewédhrt werden, um die
Anreize zu erhohen, in landerspezifisches Human-
kapital wie Sprachkompetenz zu investieren.

4.8 Arbeitsmarktintegration

von Migranten verbessern

Welches Potenzial an Fachkrdften durch Migration
mobilisiert werden kann, hangt wesentlich davon
ab, wie gut es gelingt, Migranten in den Arbeits-
markt zu integrieren. Das gilt sowohl fiir die Neuzu-
wanderer als auch fiir die bereits im Lande lebenden
Migranten und Personen mit Migrationshinter-
grund. Die Erfahrungen der Vergangenheit belegen,
dass die Arbeitsmarktintegration von Migranten
mitunter schwierig ist und dass deren Fachkréafte-
potenzial bislang nur sehr unzureichend genutzt
wurde. lhre Arbeitslosenquote lag im Jahr 2010 bei
15,7 Prozent - und damit nach wie vor mehr als
doppelt so hoch wie die der Deutschen mit 7,0 Pro-
zent.* Eine wesentliche Ursache ist die im Durch-
schnitt geringere berufliche Bildung der Auslander.
Von den im Jahr 2010 arbeitslosen Auslandern hat-
ten 73,7 Prozent keine (anerkannte) abgeschlossene
Berufsausbildung, bei den arbeitslosen Deutschen
waren es 35,1 Prozent (vgl. BA 2010: 151).

Allerdings verbleiben noch immer erhebliche Unter-
schiede zwischen Deutschen und Ausldndern bzw.
Personen mit Migrationshintergrund, selbst wenn
letztere {iber die gleiche formale Bildung verfligen.
So betrug im Jahr 2008 die Erwerbslosenquote®

39 Jeweils bezogen auf alle zivile Erwerbspersonen. Vgl.
BA (2010: 17).

40 Aufgrund unterschiedlicher Definitionen ist die Er-
werbslosenquote nicht direkt mit der Arbeitslosen-
quote vergleichbar. Meistens liegt die Arbeitslosen-
quote hoher als die Erwerbslosenquote.
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von deutschen Akademikern ohne Migrations-
hintergrund 2,2 Prozent. Bei den (formal) gleich
gebildeten Migranten lag die Quote dagegen bei
9,5 Prozent. Geringer sind die Unterschiede bei Per-
sonen mit abgeschlossener Berufsausbildung: Hier
liegt die Erwerbslosenquote von Deutschen, die
hier aufgewachsen sind, bei 6,2 Prozent, fiir Per-
sonen mit Migrationshintergrund bei 9,2 Prozent.

In der Diskussion um den Fachkraftebedarf geht
es vor allem um Arbeitskrafte, die lber eine ab-
geschlossene berufliche Ausbildung oder hohe-
re Bildungsabschliisse wie ein abgeschlossenes
Hochschulstudium verfiigen. Daher wird hier zu-
nachst untersucht, wie sich die Arbeitsmarktinteg-
ration nach Qualifikationsgruppen darstellt und in
welchem Umfang das Qualifikationspotenzial der
Migranten in Deutschland nicht genutzt wird
(,Brain Waste")."" Fiir die Arbeitsmarktintegration
ist nicht nur das formale Ausbildungsniveau, son-
dern auch die Frage relevant, welche Berufe und
Tatigkeiten die betreffenden Personen ausiiben
bzw. ausiiben kdnnen. Deshalb werden abschlie-
Bend die Berufe und Tatigkeitsprofile skizziert, bei
denen Migranten in Deutschland liberproportional
vertreten sind.

Unzureichende Nutzung des
Qualifikationspotenzials (,,Brain Waste*)

Die Beschaftigungschancen hiangen in Deutschland
ebenso wie in vielen anderen Landern sehr stark vom
beruflichen Bildungsgrad ab.*> Gerade bei Migran-
ten tritt jedoch hdufig das Phanomen eines ,Brain
Waste" auf, also einer Beschaftigung in Berufen und
Tatigkeiten, die nicht den erworbenen Qualifikatio-
nen entsprechen. Abbildung D32 zeigt, wie hoch der
Anteil der Erwerbstatigen mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung oder Studienabschluss ist, die einer

41 Datengrundlage ist in diesem Fall der Scientific Use
File aus dem Mikrozensus 2008.

42 Vgl. Reinberg/Hummel (2007) und Kapitel C, Ab-
schnitt 4 ,Uberginge aus Arbeitslosigkeit in Beschaf-
tigung” in diesem Handbuch.



Abbildung D32

Anteil der Erwerbstdtigen mit Berufsausbildung oder Studienabschluss, die eine ,qualifizierte" Tatigkeit ausiiben,
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Zeitpunkt der Befragung im Jahr 2008.
® Nur Beschéftigungsverhaltnisse, die zwischen 2000 und 2008 anfingen.
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EU-15: Belgien, Luxemburg, Niederlande, Frankreich, Italien, Osterreich, Portugal, Spanien, Griechenland, Irland, Vereinigtes Kénigreich, Danemark, Finnland, Schweden.

In Prozent

EU-10: Polen, Estland, Lettland, Litauen, Malta, Zypern, Slowenien, Slowakei, Tschechische Republik, Ungarn.

Restliches Westeuropa: Liechtenstein, Schweiz, Norwegen, Island.

Qualifizierte Tatigkeit: Qualifizierte manuelle Berufe, Techniker, Ingenieure, qualifizierte Dienstleistungsberufe, Semiprofessionen, Professionen, qualifizierte kaufmannische und

Verwaltungsberufe, Manager.

Einfache Tatigkeit: Agrarberufe, einfache manuelle Berufe, einfache Dienstleistungsberufe, einfache kaufméannische und Verwaltungsberufe.

Quelle: Mikrozensus 2008 (Scientific Use File), eigene Berechnungen.

.qualifizierten" Erwerbstatigkeit nachgehen.”® Unter
den deutschen (Hoch-)Qualifizierten, die hier auf-
gewachsen sind, und die zwischen 2000 und 2008
eine Beschadftigung aufgenommen haben, libten im
Jahr 2008 71 Prozent eine qualifizierte Beschafti-
gung aus. Dieser Anteil wird nur von Migranten aus
den EU-15-Lindern und dem restlichen Westeuropa
tbertroffen. Alle anderen Migrantengruppen - ins-
besondere Spataussiedler - sind weit seltener quali-
fiziert beschaftigt, obwohl sie tGiber die entsprechen-
den beruflichen Qualifikationen verfiigen.

43 Die Unterscheidung zwischen einer qualifizierten und
einer unqualifizierten Erwerbstitigkeit entspricht
dem Vorgehen in Schimpl-Neimanns (2003). Sie baut
auf die Arbeiten von Blossfeld (1983, 1985) auf, in der
Berufe nach ihren Qualifikationsanforderungen und
der Berufstatigkeit gruppiert werden.

Diese Zahlen machen deutlich: Die qualifikationsge-
rechte Integration der Migranten in den deutschen
Arbeitsmarkt gelingt nur unvollkommen. Im Durch-
schnitt aller Migranten liegt der Anteil derjenigen,
die Uber einen qualifizierten Berufsabschluss ver-
fligen und auch einer qualifizierten Tatigkeit nach-
gehen, rund zehn Prozentpunkte unter demjenigen
der Deutschen ohne Migrationshintergrund. Dem
Phinomen des ,Brain Waste” kommt damit eine
nicht zu unterschatzende Bedeutung zu: Ein erheb-
liches Fachkraftepotenzial bleibt ungenutzt.

Dies hat wiederum Auswirkungen auf die Struk-
tur der Zuwanderer: Je schlechter es den Zuwan-
derern gelingt, im deutschen Arbeitsmarkt ihr
Humankapital zu nutzen, desto geringer sind die
Wanderungsanreize fiir qualifizierte Fachkrifte.
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Dem am 1. April 2012 in Kraft getretenen Gesetz zur
Anerkennung im Ausland erworbener Bildungs- und
Ausbildungsabschliisse kommt deshalb eine erheb-
liche Bedeutung zu. Die Umsetzung dieses Geset-
zes hdngt jedoch von Anerkennungsverfahren ab,
die von Handwerks- und Handelskammern, bei den
reglementierten Berufen von den Landesregierun-
gen und von vielen anderen Akteuren durchgefiihrt
werden. Es ist deshalb ein langer Weg bis die not-
wendigen Anderungen auch in der Praxis umgesetzt
werden. Fraglich ist, ob angesichts der hohen An-
zahl beteiligter Akteure eine effektive Umsetzung
zu erwarten ist.

Unterschiede in der Berufsstruktur

Es gehort zu den gesicherten Befunden der Arbeits-
marktforschung, dass die Berufswahl auch bei glei-
cher formaler Qualifikation entscheidend Ldhne
und Beschaftigungschancen (iber die gesamte Er-
werbsbiografie beeinflussen. Die Arbeitsmarktinte-
gration von Migranten hdngt deshalb nicht allein
von ihrer formalen Qualifikation, sondern auch von
den erlernten Berufen ab.

Vergleicht man einzelne Berufsbereiche, so zeigen
sich erhebliche Unterschiede zwischen Deutschen
und Migranten bzw. Auslandern.** Da sich die Be-
rufswahl von Mannern und Frauen systematisch un-
terscheidet, sind die Ergebnisse hier getrennt ausge-
wiesen. Zudem werden verschiedene Nationalitaten
unterschieden, wobei Beschaftigte aus den acht
neuen Mitgliedsstaaten der EU (EU-8), fiir die seit
1. Mai 2011 die Arbeitnehmerfreiziigigkeit gilt, von
besonderem Interesse sind, weil deren Anteil an der
Zuwanderung etwas gestiegen ist.*

44 Folgende Auswertungen beziehen sich auf die Statis-
tik der sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten, die
Personen nach Nationalitit, nicht aber nach Migra-
tionsstatus unterscheidet.

45 Fiir Akademiker aus den neuen Beitrittsldndern wurde
bereits 2009 auf eine Vorrangpriifung verzichtet und
damit der Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt ge-
6ffnet.
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Sowohl deutsche als auch auslandische Frauen kon-
zentrieren sich stark auf die Dienstleistungsberu-
fe (Abbildung D33a). Wihrend deutsche Frauen
tberwiegend im Verkauf oder in Blroberufen titig
sind, arbeiten auslandische Frauen eher im Bereich
der allgemeinen Dienstleistungen (Reinigungsberu-
fe, Korperpflege usw.). In technischen Berufen sind
auslandische Frauen noch starker unterreprasentiert
als ihre deutschen Kolleginnen (1,8 Prozent im Ver-
gleich zu 2,7 Prozent). Menschen aus den EU-8-Lan-
dern sind Uberdurchschnittlich in den Fertigungsbe-
rufen- und in der Landwirtschaft bzw. im Gartenbau
(16 Prozent im Vergleich zu 4 Prozent bei den deut-
schen Frauen) beschaftigt.

Auch bei den Mannern variiert die Verteilung auf
die beruflichen Segmente mit der Nationalitit (Ab-
bildung D33b). Deutsche Ménner arbeiten eher in
Dienstleistungsberufen (45 Prozent; inkl. Biiroberu-
fe, Handel, Bank und Versicherung) als ihre auslan-
dischen Geschlechtsgenossen, die am haufigsten im
Verarbeitenden Gewerbe beschéftigt sind (ca. 51 %).
Auffallig ist, dass Migranten vergleichsweise selten
in technischen Berufen arbeiten (ca. 5% vs. 11 9%
Deutsche). Diese Berufe sind angesichts der gegen-
wirtig bestehenden Fachkrifteengpisse (etwa bei
Facharbeitern in der Metall- und Elektroindustrie)
von besonderer Relevanz. Es trifft also sowohl fiir
Manner als auch fiir Frauen zu, dass Auslander und
Deutsche in verschiedenen beruflichen Segmenten
beschaftigt sind (vgl. auch Steinhardt 2011).

Unterschiede in den Titigkeitsfeldern

Aktuelle Analysen aus der internationalen Migra-
tionsforschung zeigen, dass Zuwanderer und Ein-
heimische auch bei gleicher Qualifikation und
Berufserfahrung im Produktionsprozess nur un-
vollkommen substituierbar sind (vgl. Ottaviano/
Peri 2012; Borjas/Grogger/Hanson 2011). Deswegen
verdienen Migranten im Schnitt auch dann weni-
ger als Einheimische, wenn sie (iber die gleiche Bil-
dung und Berufserfahrung verfligen. Dies gilt auch
fiir Deutschland (vgl. Briicker/Jahn 2010, 2011;
D'Amuri/Ottaviano/Peri  2010). Dieses Phinomen
wird hdufig auf sprachliche und kulturelle Differen-



Abbildung D33a

Berufsbereiche von Deutschen und Auslandern
im Vergleich: Frauen, 2008
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Abbildung D33b

Berufsbereiche von Deutschen und Auslandern

im Vergleich: Manner, 2008
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Quelle: Sonderauswertung der Beschéftigtenstatistik der BA, eigene Berechnungen.

zen, aber auch auf Arbeitsmarktdiskriminierung zu-
riickgefiihrt. Eine der Ursachen ist aber auch, dass
Migranten in anderen Tatigkeitsfeldern arbeiten
als Deutsche. Dies zeigt die Klassifizierung der Ta-
tigkeitsprofile von Migranten und Deutschen. Da-
bei werden die jeweiligen Berufe nach ihren iiber-
wiegenden Tatigkeitsanforderungen kategorisiert.*®

46 Die Einteilung in die Tatigkeitsgruppen erfolgt analog
zu Gathmann/Schoenberg (2010) anhand der BIBB/
IAB-Daten. Ein Beruf ist liberwiegend manuell, falls
sich die Manuell-Angaben zu grdBer als 0,5 addieren.
Eine Nichtroutinetétigkeit liegt vor, falls beide Non-
Routine-Werte zusammen einen Wert von groBer als
0,5 ergeben. Ein Beruf wird als interaktionsintensiv
klassifiziert, falls sein Interaktionswert tiber dem (un-
gewichteten) durchschnittlichen Interaktionswert al-
ler Berufe liegt.

Insbesondere bei Tatigkeiten, die besonders inter-
aktionsintensiv sind und daher hohe Kommunika-
tionsanforderungen stellen, sind wegen mdglicher
Sprachdefizite Zugangsbarrieren flir Auslander zu
erwarten (Peri/Sparber 2009).

Tatsachlich sind die Unterschiede in den Tatigkeits-
profilen erheblich (Abbildung D34). 43 Prozent aller
Deutschen sind in Berufen tétig, in denen sie tber-
wiegend manuelle Tatigkeiten verrichten. Fiir Aus-
lander liegt der Anteil deutlich tiber 50 Prozent. Bei
Auslindern aus dem restlichen Europa (u.a. Tiirkei,
friiheres Jugoslawien) und aus Lindern auBerhalb
Europas sind es 70 bzw. 60 Prozent. Hingegen sind
Auslander generell in den stark kommunikations-
orientierten Berufen deutlich unterreprasentiert:
Wahrend 57 Prozent der Deutschen eine solche Ta-

B Landwirtschaft/Gartenbau
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Abbildung D34
Struktur der Tatigkeiten nach Nationalitdt, 2008
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Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigtenstatistik, eigene Berechnungen.

tigkeit ausliben, sind es nur 24 Prozent der Auslan-
der aus dem restlichen Europa und 36 Prozent der
Auslénder aus der tbrigen Welt. Bei den Auslan-
dern aus dem westlichen Europa (42 Prozent) und
den acht neuen Mitgliedsstaaten der EU, fiir die seit
dem 1. Mai die Freizligigkeit gilt (49 Prozent), sind
die Anteile zwar deutlich héher, fallen aber immer
noch erheblich hinter die der Deutschen zuriick.
Sprachkompetenz und andere kommunikative Fi-
higkeiten scheinen also einen erheblichen Einfluss
auf die Berufsstruktur der auslandischen Bevolke-
rung in Deutschland zu haben.

Spiegelbildlich stellt sich die Verteilung bei den
Routinetdtigkeiten dar: Wahrend 68 Prozent der
Deutschen in Berufen arbeiten, bei denen es sich
tiberwiegend nicht um Routinetatigkeiten handelt,
waren es bei den Ausldndern aus dem restlichen Eu-

276 Handbuch Arbeitsmarkt 2013

ropa nur 38 Prozent, bei den Ausldndern aus der
ubrigen Welt 45 Prozent. Bei Auslandern aus dem
westlichen Europa und aus den acht neuen Mit-
gliedsstaaten der EU sind es 54 bzw. 59 Prozent.

Insgesamt zeigen sich also auf verschiedenen Ebe-
nen erhebliche Probleme der Arbeitsmarktintegra-
tion von Migranten bzw. von Personen mit auslan-
discher Staatsangehorigkeit. Die Ursachen hierfiir
sind vielfaltig. Als problematisch erweist sich ins-
besondere die Tatsache, dass Migranten in Tatigkei-
ten unterreprasentiert sind, die sich durch eine hohe
Kommunikationsdichte und einen hohen Anteil von
Nichtroutinetatigkeiten auszeichnen, wahrend sie in
manuellen Tatigkeiten lberreprasentiert sind. Denn
dies lasst erwarten, dass Personen mit Migrationshin-
tergrund bzw. auslandischer Staatsangehdorigkeit be-
sonders negativ von der technologischen Entwicklung
und dem Strukturwandel hin zu kommunikationsin-
tensiven, nicht manuellen und nicht routinemaBigen
Tatigkeiten betroffen sind. Das gilt insbesondere fiir
Auslander und Personen mit Migrationshintergrund
aus den klassischen Einwanderungsldandern wie der
Tiirkei und dem friiheren Jugoslawien, wahrend die
Zuwanderer aus dem westlichen Europa und den
neuen Mitgliedsstaaten der EU ein dhnliches Berufs-
und Tatigkeitsprofil wie die einheimische Bevolke-
rung in Deutschland aufweisen.

Diese Befunde deuten darauf hin, dass erhebliche
Fachkraftepotenziale durch die mangelnde Arbeits-
marktintegration von Migranten ungenutzt bleiben.
Die Integrationspolitik steht damit vor erheblichen,
tendenziell wachsenden Aufgaben:

Die Foérderung der Sprachkompetenz, die recht-
liche und faktische Anerkennung von im Ausland
erworbenen allgemeinbildenden und beruflichen
Qualifikationen und die Anschlussqualifizierung
von Migranten, deren Abschliisse hier nicht oder
nur teilweise anerkannt werden, sollten daher
ebenso auf der politischen Agenda stehen wie die
Integration der Kinder von bereits im Lande leben-
den Migranten in das deutsche Bildungs- und Aus-
bildungssystem.



4.9 Arbeitsmarkwirkungen der Migration
Neben den Problemen der Integration von Migran-
ten in Arbeitsmarkt und Gesellschaft ist die Be-
flrchtung, Migration kdénne zu sinkenden Léhnen
und steigender Arbeitslosigkeit fiihren, eine der
wichtigsten Ursachen fiir die restriktive Einwande-
rungspolitik der vergangenen Dekaden. Angesichts
eines nach wie vor hohen Niveaus der Arbeitslosig-
keit bestimmen diese Angste bis heute die Einwan-
derungspolitik in Deutschland.

Aus theoretischer Perspektive ist es allerdings nicht
zwingend, dass ein steigendes Arbeitsangebot zu
fallenden Lohnen und, bei unvollkommenen Ar-
beitsmarkten, zu steigender Arbeitslosigkeit flhrt.
Ahnlich wie bei einem Riickgang des Arbeitsange-
bots gilt auch bei einer Ausweitung, dass sich die
Kapital- und Giiterméarkte anpassen, sodass der Ar-
beitsmarkt nur einen Teil der Lasten tragt (vgl. Ab-
schnitt 3.2). Wenn sich der Kapitalstock an die Aus-
weitung des Arbeitsangebots anpasst - sei es durch
zusatzliche Investitionen aus dem Inland, sei es
durch Zufluss internationalen Kapitals - bleibt das
aggregierte Lohnniveau unverandert. Ahnliches gilt
wenn sich in einer offenen Volkswirtschaft Handel
und Produktionsstrukturen an die Ausweitung des
Arbeitsangebots anpassen, sodass die Preise auf den
Gutermarkten und den Markten fiir Kapital und Ar-
beit unverindert bleiben.

Die Arbeitsmarktwirkungen der Migration sind seit
den 1980er Jahren von einer schnell wachsenden
empirischen Literatur untersucht worden, die mitt-
lerweile mehrere hundert Studien in den USA und
Europa umfasst. Die meisten dieser Studien nutzen
die je nach Region unterschiedliche Hohe des Aus-
landeranteils, um die Lohn- und Beschaftigungsef-
fekte der Migration zu identifizieren. Metastudien,
welche die Befunde aus dieser Literatur zusammen-
fassen, kommen zu dem Ergebnis, dass Migration
keine oder nur geringe Auswirkungen auf Léhne
und Arbeitslosigkeit hat: So fiihrt eine Zuwande-
rung von einem Prozent der Erwerbspersonen - das
entsprache in Deutschland einer Zuwanderung von
mehr als 400.000 Arbeitskraften - zu einem Riick-
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gang der Lohne von weniger als einem Prozent und
einem Anstieg der Arbeitslosigkeit von 0,026 Pro-
zentpunkten (Longhi et al. 2005, 2006, 2008).

Diese Literatur sieht sich einer wachsenden Kri-
tik ausgesetzt. Zum einen, weil sie der Endogenitat
der Migration, d. h. dem Umstand, dass sich Migran-
ten Uberdurchschnittlich in prosperierenden Regio-
nen mit hohen Léhnen und niedriger Arbeitslosig-
keit niederlassen, nicht ausreichend Rechnung trage.
Zum anderen, weil regionale Arbeitsmarkte nicht als
geschlossene Einheiten zu betrachten seien, sodass
sich durch Kapitalverkehr, Handel und die Mobilitat
einheimischer Arbeitskrafte die Effekte der Zuwan-
derung Uber die Regionen verteilen. Beides fiihre
dazu, dass die positiven wie negativen Arbeitsmarkt-
wirkungen der Migration deutlich unterschatzt wiir-
den. In Anschluss an diese Kritik hat sich ein neuer
Literaturzweig entwickelt, der die Arbeitsmarktwir-
kungen der Migration durch die Streuung des Aus-
landeranteils liber die Qualifikations- und Berufs-
gruppen des Arbeitsmarktes identifiziert (Aydemir/
Borjas 2006; Borjas 2003; Briicker/Jahn 2010, 2011;
D'Amuri/Ottaviano/Peri 2010; Ottaviano/Peri 2012).

Wiahrend einige dieser Studien zu dem Ergebnis
kommen, dass Migration die Lohne von einheimi-
schen Arbeitskriften spiirbar senken kann (Ay-
demir/Borjas 2006; Borjas 2003), bestitigt der
tiberwiegende Teil auch dieser Literatur, dass die
aggregierten Effekte der Migration auf den Arbeits-
markt gering sind. Dies gilt insbesondere fiir dieje-
nigen Studien, die die Anpassung des Kapitalstocks
an die Ausweitung des Arbeitsangebots beriicksich-
tigen. Das gilt auch fiir die deutschen Studien (Brii-
cker/Jahn 2011: D'Amuri/Ottaviano/Peri 2010): Die
Ausweitung der Erwerbspersonen um ein Prozent ist
in diesen Studien langfristig, d. h. nachdem sich der
Kapitalstock an die Ausweitung des Arbeitsange-
bots angepasst hat, fiir das aggregierte Lohnniveau
neutral, wahrend die Arbeitslosigkeit geringfiigig
um 0,08 Prozent steigt (Briicker/Jahn 2011). Letzte-
res ist weniger auf Verdrangungseffekte als auf den
Umstand zuriickzufiihren, dass bei unveranderter
Qualifikationsstruktur der Migranten die Zuwan-
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Tabelle D12

derer ein uberdurchschnittliches Arbeitslosigkeits-
risiko aufweisen.

Wahrend die Wirkungen der Zuwanderung auf das
gesamtwirtschaftliche Lohnniveau und die Arbeits-
losigkeit also nahezu neutral sind, sind die Auswir-
kungen auf einzelne Gruppen im Arbeitsmarkt doch
erheblich. Eines der wichtigsten Ergebnisse gerade
der deutschen Studien ist, dass einheimische Ar-
beitskrafte und Zuwanderer auch bei gleicher Qua-
lifikation und Berufserfahrung nur unvollkommene

Effekte der Zuwanderung auf Lohne und Arbeitslosigkeit nach
Nationalitat — Simulation bei einem Anstieg des Auslanderanteils
an den Erwerbspersonen um einen Prozentpunkt

Veranderung® der Lohne in Prozent und der Arbeitslosenquoten

in Prozentpunkten

kurzfristige Effekte langfristige Effekte
Lot |OAS£:;i:f)-te Uil Ioﬁ:\zi:f)-te
Einheimische
alle -0,08 0,09 01N -0,06
ohne Berufsausbildung -0,03 0,13 0,12 -0,1
mit Berufsausbildung -0,10 0,10 0,09 -0,05
Abitur und -0,08 007 0,12 -0,04
Berufsausbildung
Hochschulabschluss 0,01 0,00 0,23 -0,08
Auslander
alle =-1,1 1,97 -1,09 1,16
ohne Berufsausbildung -1,62 3,06 -1,76 2,00
mit Berufsausbildung -0,54 0,94 -0,38 0,39
Abitur und -0,67 1,08 -0,52 0,40
Berufsausbildung
Hochschulabschluss -2,05 2,50 -2,21 1,44
Alle

alle -0,18 0,31 0,00 0,08
ohne Berufsausbildung -0,50 1,01 -0,43 0,52
mit Berufsausbildung -0,13 0,16 0,06 -0,02
Abitur und -0,12 0,14 0,08 -0,01
Berufsausbildung
Hochschulabschluss -0,1 0,15 0,09 0,01

Lesebeispiel: Wenn der Anteil der Migranten an den Erwerbspersonen in Deutschland
um einen Prozentpunkt steigt, erhdhen sich die Léhne der einheimischen Hochschul-
absolventen langfristig um 0,23 Prozent.

* Die Lohnverdnderungen beziehen sich auf die Erwerbstatigen und die Arbeitslosen-
quoten auf die Erwerbspersonen.

Quelle: Briicker/Jahn (2010, 2011).
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Substitute im Arbeitsmarkt sind, d. h. nur begrenzt
miteinander um Arbeitsplatze konkurrieren (Brii-
ckerfJahn 2010, 2011; vgl. auch D'Amuri/Ottaviano/
Peri 2010). Das hat erhebliche Folgen fir die Wir-
kungen der Zuwanderung: Es sind die bereits im
Lande lebenden Migranten, die den GrofBteil der
Anpassungslasten tragen. Die einheimischen Ar-
beitskrafte hingegen profitieren von Zuwanderung.
Interessanterweise gilt dies fiir alle Qualifikations-
gruppen, auch gering qualifizierte einheimische Ar-
beitskrafte profitieren unterm Strich. Umgekehrt
fallen die Lohne der bereits in Deutschland leben-
den Migranten deutlich, ihre Arbeitslosigkeit steigt
bei weiterer Zuwanderung spiirbar (Tabelle D12).

Die Gewinne fiir die einheimischen Arbeitskraf-
te und die hohen Verluste fiir die Migranten sind
auf zwei Ursachen zuriickzufiihren: Zum einen
sind die Neuzuwanderer den bereits in Deutsch-
land lebenden Migranten in Hinblick auf Quali-
fikation und Berufserfahrung &hnlicher als den
deutschen Arbeitnehmern. Folglich konkurrieren
Migranten untereinander starker als mit einheimi-
schen Arbeitskraften. Zum anderen konkurrieren
sie auch bei gleicher Berufserfahrung und Qualifi-
kation sehr viel weniger mit einheimischen Arbeits-
kraften als mit bereits im Land lebenden Zuwan-
derern. Die Ursachen kdonnen nicht beobachtbare,
also statistisch nicht erfasste, Unterschiede in der
Qualifikation, fehlende Sprachkompetenz, kultu-
relle und ethnische Unterschiede oder einfach Ar-
beitsmarktdiskriminierung sein. Es handelt sich
deshalb im Wesentlichen um ein Integrationspro-
blem. Eine verbesserte Integration der Migranten
in den Arbeitsmarkt wird deren Wettbewerbsfahig-
keit mit einheimischen Arbeitskraften erhdhen. Im
Ergebnis fallen die Gewinne der Einheimischen aus
Immigration und gelungener Integration zwar et-
was geringer aus. Dafiir wiirden die im Land leben-
den Migranten deutlich besser gestellt, ihre Loh-
ne wiirden steigen und ihre Arbeitslosigkeit sinken.
Gesamtwirtschaftlich wiirde die Arbeitslosenquote
fallen, die Ungleichheit in den Verdiensten und Ar-
beitslosigkeitsrisiken zwischen Einheimischen und
Migranten zuriickgehen.



4.10 Auswirkungen der Zuwanderung
auf den Sozialstaat

Angesichts des Riickgangs des Erwerbspersonen-
potenzials und den damit verbundenen Problemen
flir die Finanzierung der sozialen Sicherungssyste-
me konnen sich durch Zuwanderung genaus wie
durch die Mobilisierung inldndischer Fachkraftepo-
tenziale groBe Gewinne fiir den Sozialstaat ergeben.
Je hoher der Anteil derjenigen, die im Erwerbsle-
ben stehen, desto glinstiger ist es fir die fiskalische
Bilanz der 6ffentlichen Haushalte. Zudem kann die
offentliche Verschuldung, die gegenwartig Jahr fiir
Jahr auf immer kleiner werdende kiinftige Kohorten
weitergewdlzt wird, sich durch Zuwanderung auf
mehr Kdpfe verteilen, sodass die Belastung pro Kopf
der im Inland lebenden Personen sinkt.

Die Gewinne fiir die 6ffentlichen Haushalte durch
Zuwanderung sind u.a. mit der Methode der Ge-
nerationenbilanzierung berechnet worden (Bonin/
Raffelhiischen/Walliser 2000; Bonin 2006). Obwohl
die auslandische Bevdlkerung in Deutschland nied-
rigere Steuern und Abgaben zahlt und in deutlich
hoherem Umfang als Inldnder Leistungen nach dem
SGB Il und dem SGB Il erhilt, leistet sie einen po-
sitiven Nettobeitrag zur fiskalischen Bilanz der 6f-
fentlichen Haushalte. Dies ist darauf zurlickzufiih-
ren, dass vor allem die Rentenversicherungen durch
positive Nettobeitrdge der Migranten profitieren.
Hinzu kommt, dass bei Neuzuwanderern zumin-
dest ein Teil der Bildungsausgaben entfallt und sich
die Staatsverschuldung auf eine hohere Anzahl von
Kopfen verteilt.

Im Jahr 2004 belief sich der Finanzierungsbeitrag
der gegenwartig in Deutschland lebenden Bevolke-
rung zu den oOffentlichen Haushalten, definiert als
die Summe aller individuellen Steuern und Abgaben
abziiglich aller empfangenen monetéren Transfers
und geldwerten Bildungsleistungen, auf 2.000 Euro
pro Kopf, das entspricht einem jahrlichen Nettobei-
trag der ausldndischen Bevolkerung in Deutschland
von 14 Mrd. Euro. Dieser positive Nettobeitrag re-
flektiert den glinstigeren Altersaufbau der auslan-
dischen Bevdlkerung. Die Bilanz {iber den gesamten
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Lebensverlauf der auslandischen Bevolkerung ergibt
einen Gegenwartswart von 11.600 Euro, das ent-
sprach bei 7,2 Mio. Auslandern im Berechnungsjahr
2004 einer Summe von 84 Mrd. Euro (Bonin 2006).

Der Beitrag der ausldndischen Bevolkerung wiirde
deutlich steigen, wenn die Qualifikation der auslan-
dischen Bevdlkerung in Deutschland héher und ihre
Integration in den Arbeitsmarkt besser ware: Falls
die auslandische Bevolkerung den gleichen Finan-
zierungsbeitrag wie die einheimische Bevolkerung
gleichen Alters zu den &ffentlichen Finanzen leisten
wiirde, dann wiirde ihr laufender Finanzierungsbei-
trag auf 5.900 Euro pro Kopf steigen, das entspriache
im Berechnungsjahr 2004 42 Mrd. statt 14 Mrd. Euro.

Es zeigt sich also, dass durch Zuwanderung erheb-
liche Nettogewinne fiir die o6ffentlichen Finanzen
erreicht werden kdnnen. Diese Gewinne sind auf-
grund der schlechten Integration der auslandischen
Bevdlkerung in den Arbeitsmarkt und den entspre-
chenden Transferbezligen noch relativ gering, sie
konnten aber bei einer steigenden Qualifikation der
auslandischen Bevdlkerung und einer entsprechend
besseren Arbeitsmarktintegration noch erheblich
hoher ausfallen.
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5 Schlussfolgerungen

Die wohl wichtigste Schlussfolgerung dieses Ka-
pitels besteht darin, dass ein Fachkrdftemangel in
dem Sinne, dass die Nachfrage nach Fachkraften das
Angebot dauerhaft libersteigt, in Deutschland we-
der gegenwartig zu beobachten noch unter realisti-
schen Annahmen fiir die Zukunft zu erwarten ist. Im
Jahr 2011 standen rund 1 Mio. offener Stellen rund
4 Mio. Unterbeschaftigte gegentiber. Allerdings
sind je nach Beruf, Qualifikation und Region teil-
weise erhebliche Engpasse bei der Rekrutierung von
Fachkraften zu beobachten. Mit dem konjunkturel-
len Aufschwung in den Jahren 2010 und 2011 hat
sich dieser ,Mismatch' zwischen Arbeitsnachfrage
und Arbeitsangebot verstarkt. So sind Engpasse bei
der Besetzung offener Stellen insbesondere bei den
MINT-Berufen und den Elektro- und Gesundheits-
berufen zu beobachten. Auch in vielen technischen
Berufen und Berufen des metallverarbeitenden Ge-
werbes sowie den Sozial- und Erziehungsberufen
deutet das Verhiltnis von offenen Stellen zu Ar-
beitslosen auf zunehmende Engpésse bei der Rekru-
tierung von Fachkraften hin. Diese Engpdsse treten
besonders hdufig in Regionen mit einem hohen An-
teil an Beschaftigtem im Verarbeitenden Gewerbe
auf, also in den industriellen Ballungsraumen Siid-
und Sudwestdeutschlands, Nordrhein-Westfalens
und dem Rhein-Main-Gebiet.

Diese Spannungen im deutschen Arbeitsmarkt sind
noch nicht auf den Riickgang des Arbeitsangebots
durch den demografischen Wandel zuriickzufiih-
ren. Dieser schldagt sich zwar bereits in einer Ver-
schiebung der Altersstruktur der Erwerbspersonen
nieder, aber das Erwerbspersonenpotenzial erreicht
aufgrund der aktuellen Altersstruktur der Bevolke-
rung und der steigenden Erwerbsbeteiligung von
Frauen derzeit seinen Scheitelpunkt - auch wenn
sich die Entwicklung in West- und Ostdeutschland
bereits sehr unterschiedlich darstellt. Selbst in dem
betrieblichen Markt flir Ausbildungsstellen gibt es
gegenwartig immer noch mehr Bewerber als offe-
ne Stellen. In den kommenden Dekaden wird das Er-
werbspersonenpotenzial jedoch stark zuriickgehen:
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Je nach Annahme liber die Zuwanderung aus dem
Ausland, die Erwerbsbeteiligung von Frauen und die
Verlangerung der Lebensarbeitszeiten dirfte das Er-
werbspersonenpotenzial bis zum Jahr 2025 um 5 bis
10 Prozent und bis zum Jahr 2050 um ein Flinftel bis
ein Drittel gegeniiber dem heutigen Niveau sinken.

Der Riickgang des Arbeitsangebots wird komplexe
Reaktionen auf den Giiter-, Kapital- und Arbeits-
markten auslosen. Viele populdrwissenschaftliche
Studien vernachldssigen diese Reaktionen. Sie un-
terstellen, dass die Arbeitsnachfrage davon unbe-
riihrt bliebe und folglich das Arbeitsangebot lang-
fristig lbersteigen wiirde. Im Gegensatz dazu ist vor
allem zu erwarten, dass sich die Kapitalmarkte an den
Riickgang des Arbeitsangebots anpassen werden. Je
nach Sparverhalten der Bevdlkerung kdnnte die Ka-
pitalausstattung pro Erwerbstatigem langfristig kon-
stant bleiben, sodass mit dem Riickgang des Erwerbs-
personenpotenzials auch das Produktionspotenzial
proportional sinkt. Ob es dazu kommen wird, hdngt
von zahlreichen Faktoren wie der internationalen
Mobilitat von Kapital, der Finanzierung der Renten-
und Sozialversicherungssysteme und den damit ver-
bundenen Reaktionen der Sparer und Investoren ab.

Insofern ist es keineswegs zwingend, dass ein sin-
kendes Erwerbspersonenpotenzial auch dazu fiih-
ren wird, dass sich das Verhaltnis von Arbeitsnach-
frage zu Arbeitsangebot grundsatzlich verandert.
Das hdngt neben der Anpassung des Kapitalstocks
auch von den Arbeitsmarktinstitutionen und der
Struktur des Arbeitsangebots ab. Fiir einen Riick-
gang der Arbeitslosenquoten spricht, dass das Qua-
lifikationsniveau des Erwerbspersonenpotenzials im
Zeitverlauf kontinuierlich steigt und damit das Ar-
beitsangebot liberdurchschnittlich in Arbeitsmarkt-
segmenten zunimmt, in denen Arbeitsnachfrage
und Arbeitsmarktflexibilitdit besonders hoch sind.
Andererseits werden die Belastungen des Faktors
Arbeit durch die umlagefinanzierten Renten-, Pfle-
ge- und Krankenversicherungssysteme steigen, was
die Arbeitsanreize insbesondere fiir geringer quali-
fizierte und schlecht bezahlte Gruppen im Arbeits-
markt ceteris paribus schwacht.



Unsere Simulationen zeigen, dass es unter diesen
Annahmen per Saldo zu einem Riickgang der Ar-
beitslosenquoten kommen kann. Demnach wird
die Unterbeschdftigung bis zum Jahr 2025 auf
1,4 Mio. Personen sinken, wéahrend die Erwerbsbe-
teiligung im gleichen Zeitraum steigt. Allerdings
wird die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnachfrage
das Arbeitsangebot auch kiinftig nicht Gberstei-
gen. Es ist vielmehr zu erwarten, dass einer steigen-
den Zahl offener Stellen weiterhin eine zwar deut-
lich geringere, aber immer noch betrdchtliche Zahl
von Arbeitslosen und anderen Arbeitsuchenden ge-
genuiberstehen wird. Auch dirfte es weiter zu Mis-
match, d. h. zu Fachkréafteengpassen bei gleichzeiti-
ger Arbeitslosigkeit, kommen.

Mit der demografischen Entwicklung und dem tech-
nologischen Wandel verschieben sich auch die sek-
torale Struktur der Volkswirtschaft und damit die
Arbeitsnachfrage in einzelnen Branchen und Beru-
fen. Die Arbeitsnachfrage dirfte in den industriellen
Bereichen und in der Landwirtschaft weiter sinken
und in den meisten Dienstleistungsbereichen stei-
gen. Besonders stark diirfte der Anstieg der Arbeits-
nachfrage in den Gesundheits- und Pflegeberufen,
aber auch im Hotel- und Gaststattengewerbe aus-
fallen. Nach Simulationen des IAB wird die Nach-
frage nach Universitats- und Fachhochschulabsol-
venten steigen, wahrend sie bei Absolventen mit
einer dualen Berufsausbildung weitgehend kons-
tant bleiben und bei Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung deutlich sinken wird. Demgegen-
tber wird das Arbeitsangebot kiinftig im Bereich
der Universitdts- und Fachhochschulausbildung
deutlich zunehmen, im Bereich der Erwerbsperso-
nen mit einem dualen Ausbildungsabschluss stark,
und im Bereich der Erwerbspersonen ohne beruf-
lichen Bildungsabschuss geringfligig zurlickgehen.
Diese Befunde deuten darauf hin, dass kiinftig ins-
besondere Engpasse bei der Besetzung offener Stel-
len in den Arbeitsmarktsegmenten mit einer dualen
Berufsausbildung auftreten werden, wahrend bei
den Gruppen ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung weiterhin ein Uberangebot an Arbeitskriften
bestehen wird. Allerdings ist auch mit Anpassungs-
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reaktionen bei den Lohnen und beim Erwerb von
Bildungs- und Ausbildungsabschliissen zu rechnen,
sodass sich aus der Fortschreibung gegenwartig be-
reits erkennbarer Trends allenfalls Hinweise auf ei-
nen kiinftigen Mismatch im Arbeitsmarkt ableiten
lassen. Sie sind nicht als Prognosen kiinftiger ,Fach-
kraftelticken' im Arbeitsmarkt zu verstehen.

Der Riickgang des Arbeitsangebots in den kom-
menden Dekaden hat erhebliche Folgen fiir Ar-
beitsmarkt, Gesamtwirtschaft und Wohlfahrt. Am
gravierendsten dirften die Folgen fiir die sozialen
Sicherungssysteme sein, weil eine immer kleinere
Zahl von Erwerbspersonen eine immer groBere Zahl
von Personen, die nicht mehr im erwerbsfahigen Al-
ter sind, finanzieren muss.

Dies wirft vor allem Probleme fiir die Gberwiegend
umlagefinanzierten Renten-, Pflege- und Kran-
kenversicherungssysteme in Deutschland auf. Hin-
zu kommt, dass mit einer abnehmenden Zahl von
Erwerbspersonen die Schuldenlasten der offent-
lichen Haushalte auf eine immer kleinere Zahl von
Erwerbspersonen verteilt werden, die diese Lasten
durch ihre Steuern und Abgaben finanzieren miis-
sen. Die Folgen des demografischen Wandels kon-
nen deshalb umso eher bewaltigt werden, je weni-
ger das Erwerbspersonenpotenzial schrumpft.

Es ist deshalb eine zentrale Zukunftsfrage fiir un-
sere Gesellschaft, wie das Erwerbspersonenpoten-
zial erhdht und besser ausgeschdpft werden kann.
Dabei werden in der oOffentlichen Diskussion die
Mobilisierung inlandischer Potenziale und die Zu-
wanderung von Fachkréften hdufig als politische
Alternativen verstanden. Die Szenarien zeigen je-
doch, dass angesichts der massiven Abnahme des
Erwerbspersonenpotenzials beides - die Mobilisie-
rung externer Potenziale durch Zuwanderung und
eine bessere Mobilisierung der inlandischen Poten-
ziale - notwendig sind: So wiirde in dem hypothe-
tischen Fall, dass es keinerlei Zuwanderung nach
Deutschland gabe und die Erwerbsbeteiligung kon-
stant bliebe, das Erwerbspersonenpotenzial bis zum
Jahr 2050 um knapp 40 Prozent sinken. Unter rea-
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listischen Annahmen Uber eine steigende Erwerbs-
beteiligung von Frauen und die Einfiihrung der
Rente mit 67 konnte dieser Riickgang nur um gut
vier Prozentpunkte reduziert werden. Gemeinsam
mit einer spiirbaren Nettozuwanderung lieBe sich
der Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials je-
doch deutlich begrenzen: Bei einer Nettozuwande-
rung von rund 200.000 Personen p.a. und bei einer
steigenden Erwerbsbeteiligung konnte der Riick-
gang des Erwerbspersonenpotenzials bis zum Jahr
2000 um rund 18 Prozentpunkte, bei einer Netto-
zuwanderung von 100.000 Personen immerhin um
rund 9,4 Prozentpunkte verringert werden.

Frauen bilden eines der wichtigsten inldndischen
Potenziale, das noch teilweise brachliegt. Zwar ist
deren Erwerbsbeteiligung in Deutschland seit den
1970er Jahren stetig gestiegen und liegt inzwischen
leicht iiber dem OECD-Durchschnitt. Allerdings neh-
men allein in der Altersgruppe der 30- bis 49-Jah-
rigen 2,1 von 12 Mio. Frauen nicht als Erwerbsper-
sonen am Arbeitsmarkt teil, weitere 0,9 Mio. sind
erwerbslos. In der Gruppe der liber 50-Jahrigen zie-
hen sich Frauen deutlich stérker als Manner aus
dem Erwerbsleben zuriick. Insbesondere bei den
Frauen mit geringen und mittleren Qualifikationen
konnte die Erwerbsbeteiligung noch erheblich ge-
steigert werden. Ein groBes Potenzial liegt auch in
einer langeren Arbeitszeit von Frauen: Die Zahl der
vollzeiterwerbstitigen Frauen ist in den vergange-
nen beiden Dekaden stetig gesunken und belduft
sich heute nur noch auf 52 Prozent. Zugleich zeigen
Erhebungen des Sozio-oekonomischen Panels, dass
unter den teilzeitarbeitenden Frauen ein erheb-
licher Anteil eine Ausweitung der Wochenarbeits-
zeiten oder eine Vollzeiterwerbstatigkeit wiinscht.
Bei einer Realisierung der Arbeitszeitpraferenzen
von Frauen ergdbe sich ein zusatzliches Volumen
von 40,5 Mio. Wochenarbeitsstunden. Dies entspra-
che rund 1 Mio. Vollzeitarbeitsplatze.

Da sowohl die Erwerbsbeteiligung als auch die Wo-
chenarbeitszeiten von Frauen mit dem Qualifika-
tionsniveau steigen, sind Bildung und Ausbildung
wichtige Hebel zur Erhhung des Arbeitsangebots
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von Frauen. Auch gezielte WeiterbildungsmaB-
nahmen und QualifizierungsmaBnahmen, die den
Wiedereinstieg von Frauen nach beruflichen Un-
terbrechungen erleichtern, kdonnten die Erwerbs-
beteiligung splirbar erhéhen. Gerade in der so-
genannten ,Stillen Reserve' befinden sich viele
Frauen, die wieder in das Erwerbsleben zurilickkeh-
ren mochten.

Deshalb ist eine flichendeckende Infrastruktur fiir
die Betreuung von Kindern im Krippen-, Vorschul-
und Schulalter eine Voraussetzung dafiir, dass Frau-
en ihre Erwerbsbeteiligung und ihre Arbeitszeiten
ausweiten konnen. Wichtig ist zudem eine betrieb-
liche Personalpolitik, die durch familienfreundliche
Arbeitsorganisation die Vereinbarkeit von beruf-
lichen und familidren Pflichten erleichtert.

Diese MaBnahmen sind mit erheblichen Kosten ver-
bunden. Linder, die eine deutlich hohere Erwerbs-
beteiligung von Frauen erreichen, wenden deshalb
auch einen deutlich gréBeren Anteil des Sozialpro-
duktes fiir 6ffentlich finanzierte Schulbildung und
Kinderbetreuung auf. Auch werden die Erwerbsan-
reize von Frauen durch die dortigen Steuersysteme
verstarkt, wahrend das deutsche Steuersystem die
Erwerbsanreize etwa durch das Ehegattensplitting
mindert. SchlieBlich setzen eine hohere Erwerbs-
beteiligung und langere Arbeitszeiten auch voraus,
dass sich die Arbeitsteilung innerhalb der Familien
wandelt: Wenn sich Manner starker an der Fami-
lienarbeit beteiligen, haben ihre Partnerinnen mehr
Maoglichkeiten, ihre Arbeitszeitwiinsche zu verwirk-
lichen. So zeigen Studien lber die Zeitverwendung,
dass in den skandinavischen Lindern, in denen bei-
de Partner in der Regel vollzeiterwerbstatig sind, die
Familienarbeit deutlich gleichmaBiger zwischen den
Geschlechtern aufgeteilt ist.

Auch bei den dlteren Arbeitnehmern ist das Er-
werbspersonenpotenzial bei Weitem nicht aus-
geschopft: Die Erwerbsbeteiligung der 50- bis
64-Jahrigen liegt knapp 25 Prozentpunkte unter
derjenigen der 35- bis 39-Jdhrigen. Bei einer - al-
lerdings unter realistischen Annahmen nicht voll-



stindig zu erreichenden - Angleichung der Er-
werbsquoten wiirde die Zahl der Erwerbspersonen
im Jahr 2030 um knapp 5 Mio. liber derjenigen des
Jahres 2009 liegen. Auch durch die Ausweitung der
Lebensarbeitszeit, etwa durch Anhebung des Ren-
tenalters auf 67 Jahre, konnte das Erwerbsperso-
nenpotenzial ausgeweitet werden. Um einen signi-
fikanten Anstieg der Erwerbsbeteiligung Alterer zu
erreichen, sind jedoch umfassende Reformen no-
tig: Auch hier gilt, dass Bildung und Ausbildung,
aber auch die Weiterqualifizierung zentral sind,
weil gerade bei den besser qualifizierten Gruppen
schon heute die Erwerbsbeteiligung Alterer ver-
gleichsweise hoch ist. Auch gilt es, den vorzeitigen
Renteneintritt zu erschweren, die Beschaftigungs-
fahigkeit praventiv zu verbessern und die Wieder-
eingliederung alterer Arbeitsloser zu forcieren.

Die Wiedereingliederung von Arbeitslosen in Be-
schaftigung kann ebenfalls erheblich dazu beitra-
gen, die Zahl der Erwerbstatigen zu erh6hen. Auch
hier sind Bildung, Ausbildung und Weiterqualifi-
zierung zentrale Instrumente: Rund 45 Prozent der
Arbeitslosen verfiigen liber keine abgeschlossene
Berufsausbildung. Die Evaluation arbeitsmarktpo-
litischer MaBnahmen hat ergeben, dass auBerbe-
triebliche WeiterbildungsmaBnahmen, Forderung
betrieblicher Weiterbildung und Eingliederungszu-
schiisse die Wiedereingliederungschancen signifi-
kant erhdhen. Allerdings ist mit dem Riickgang der
Arbeitslosigkeit der Anteil von Langzeitarbeitslosen
und anderen schwer vermittelbaren Arbeitslosen
gestiegen. Damit ist das Arbeitskraftepotenzial, das
mit den Mitteln der Arbeitsmarktpolitik zusatzlich
erschlossen werden kann, begrenzt.

Bildung, Ausbildung und Weiterbildung sind nicht
nur die zentralen Instrumente, um die Erwerbsbe-
teiligung und damit das Arbeitsangebot in Deutsch-
land zu steigern, sie tragen auch dazu bei, die Pro-
duktivitdit der Erwerbspersonen und damit das
Einkommensniveau zu erhdhen. Der Anteil der
Bildungsausgaben am deutschen Bruttoinlands-
produkt liegt jedoch unter dem Durchschnitt der
OECD-Staaten.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien

Dies ist auch darauf zuriickfiihren, dass in Deutsch-
land die jungen Jahrgédnge, die sich noch in Bildung
und Ausbildung befinden, im internationalen Ver-
gleich unterdurchschnittlich besetzt sind. Die Aus-
gaben pro Person, die sich im Bildungssystem be-
findet, liegen deshalb etwa im Durchschnitt der
OECD-Lander. Die Ausgaben Deutschlands sind ins-
besondere in der primdren Schulbildung geringer
als im OECD-Durchschnitt. Uber dem OECD-Durch-
schnitt liegen die Ausgaben fir die berufliche Aus-
bildung und vergleichbare Ausbildungsgédnge.

Auch bei der betrieblichen Weiterbildung liegt
Deutschland deutlich unter dem OECD-Durch-
schnitt. Dies ist angesichts der Altersstruktur der
deutschen Erwerbspersonen besonders gravierend,
auch wenn das hohe Ausbildungsniveau von Per-
sonen mit beruflichen Bildungsabschliissen Anpas-
sungen an den Strukturwandel erleichtert. Wie Aus-
wertungen des IAB-Betriebspanels zeigen, steigen
die Weiterbildungsanstrengungen gerade in denje-
nigen Betrieben, die tUber Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von Fachkraften klagen. Insofern ist
zu erwarten, dass die Weiterbildungsinvestitionen
mit dem Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials
zunehmen werden. Gleichwohl miissen in Deutsch-
land die Investitionen in Bildung, Ausbildung und
Weiterbildung forciert werden, wenn Erwerbsbetei-
ligung und Arbeitsproduktivitat liber das bisherige
Niveau hinaus steigen sollen.

Kiinftig wird Deutschland wesentlich mehr Zuwan-
derung brauchen, um den Riickgang des Erwerbs-
personenpotenzials zu begrenzen. In der zurticklie-
genden Dekade sank die Nettozuwanderung nach
Deutschland gegen den Trend im westlichen Eu-
ropa und Nordamerika deutlich unter den histori-
schen Durchschnitt von 200.000 Personen p.a. Wiir-
de dieser Durchschnitt wieder erreicht, konnte der
demografisch bedingte Riickgang des Erwerbsper-
sonenpotenzials zeitlich verzégert und splirbar ab-
gemildert werden. Angesichts hoher und langan-
haltender Einkommensdifferenzen zu den Landern
Ost- und Siidosteuropas, zum Nahen Osten und zu
Nordafrika ist es durchaus realistisch, dass Deutsch-
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land das friihere Niveau an Zuwanderung wieder er-
reichen oder sogar tbertreffen wird. Dies gilt auch,
wenn der demografische Wandel in den Herkunfts-
landern beriicksichtigt wird, weil die Wanderungs-
bereitschaft durch sinkende Transport- und Kom-
munikationskosten und eine steigende Bildung der
Bevolkerung in den Herkunftslandern global steigt.
Dies setzt jedoch neben glinstigen wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen in Deutschland eine Reform
der Einwanderungspolitik voraus.

Die seit dem Anwerbestopp von 1973 praktizierte
Einwanderungspolitik Deutschlands hat nicht nur
zu einer Reduzierung der Arbeitsmigration, sondern
auch zu einer im internationalen Vergleich geringen
Qualifikation der Zuwanderer gefiihrt. Dies ist un-
ter anderem darauf zurlickzufiihren, dass sich durch
Familiennachzug das vergleichsweise niedrige Qua-
lifikationsniveau der Zuwanderer aus den friheren
Landern der Gastarbeiteranwerbung verfestigt und
verstarkt hat. Insgesamt ist es Deutschland nicht ge-
lungen, einen ,Brain Gain' durch Migration zu errei-
chen. Die Wanderungsbilanz spiegelt vielmehr einen
.Brain Drain’' wider: Per Saldo dirften mehr Deut-
sche mit Hochschulabschluss im Ausland leben als
Auslander mit Hochschulabschluss in Deutschland.*
Empirische Forschungen zeigen, dass die Einwande-
rungspolitik, aber auch die Lohnpramien fiir Quali-
fikationen am Arbeitsmarkt einen groBen Einfluss
auf das Qualifikationsniveau der Migrationsbevdl-
kerung haben. Angesichts vergleichsweise niedriger
Lohnpramien fiir Hochqualifizierte ist es zwar nicht
wahrscheinlich, dass Deutschland ein dhnlich hohes
Qualifikationsniveau der Zuwanderer wie Australi-
en, Kanada und die USA erreichen kann. Durch eine
Reform der Einwanderungspolitik, die gezielt auf
die Anwerbung qualifizierter und hochqualifizierter
Arbeitskrafte setzt, konnte das Qualifikationsniveau
der auslandischen Bevolkerung jedoch deutlich er-
hoht werden.

Im Sinne einer nachhaltigen Entwicklung des Er-
werbspersonenpotenzials sollte Deutschland eine

47 Vgl. Briicker et al. (2012).
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primdr angebotsorientierte Einwanderungspoli-
tik verfolgen. Dabei sollten Kriterien wie Bildung
und Ausbildung, Alter und Sprachkompetenz bei
der Auswahl der Zuwanderer zugrunde gelegt wer-
den. Derartige Kriterien kdnnen eine erfolgrei-
che Integration der Zuwanderer in Arbeitsmarkt
und Gesellschaft langfristig fordern. Die Steue-
rung der Zuwanderung am kurzfristigen Bedarf
der Unternehmen kann dagegen dazu fiihren, dass
die Zuwanderer nach kurzer Zeit Opfer des Struk-
turwandels werden und damit erhéhten Arbeits-
losigkeitsrisiken ausgesetzt sind. Die Erfahrungen
Deutschlands mit der Gastarbeiteranwerbung sind
ein mahnendes Beispiel. Es geht deshalb darum, vor
allem Arbeitskrafte zu gewinnen, von denen erwar-
tet werden kann, dass sie sich gut in den Arbeits-
markt integrieren und aufgrund ihrer Qualifikation
auch das Potenzial haben, sich flexibel an struktu-
relle Veranderungen anzupassen. Nach dem Stand
der Forschung sind dies vor allem Hochschulab-
solventen, aber auch Facharbeiter mit guten Qua-
lifikationen, etwa in technischen Berufen oder in
Gesundheits- und Pflegeberufen. Eine langfristig
angelegte Einwanderungspolitik sollte die Zuwan-
derungshiirden fir diese Gruppen senken und eine
gezielte Anwerbepolitik verfolgen.

Einwanderungspolitik und Integrationspolitik ge-
hen bei der Mobilisierung externer Potenziale Hand
in Hand. Je besser die Qualifikation der Zuwanderer,
desto leichter ihre Integration in Arbeitsmarkt und
Gesellschaft. Umgekehrt gilt, dass die Qualifikation
der Zuwanderer steigt, je geringer die Barrieren fir
die Integration in den Arbeitsmarkt sind und je bes-
ser das erworbene Humankapital produktiv im Ziel-
land eingesetzt werden kann.

Auslander und Personen mit Migrationshintergrund
sind in Deutschland im Durchschnitt rund doppelt
so haufig arbeitslos wie Einheimische. Zwar kann
ein erheblicher Teil der unterschiedlichen Arbeits-
marktrisiken von einheimischen Arbeitskraften und
Migranten durch Qualifikation und Berufserfahrung
erklart werden. Aber auch bei gleicher Qualifikation
und Berufserfahrung sind die Lohne von Migranten



niedriger und ihre Arbeitsmarktrisiken deutlich ho-
her als die von Einheimischen; dies gilt insbeson-
dere fiir Hochschulabsolventen. Auch ist unter den
Migranten der Anteil derjenigen, die einen qualifi-
kationsaddquaten Beruf ausiiben, sehr viel geringer
als in der einheimischen Bevdlkerung. Ahnliches gilt
flr die Tatigkeitsfelder: Migranten sind lberdurch-
schnittlich in manuellen Berufen und Berufen mit
einem hohen Anteil von Routinetitigkeiten vertre-
ten, wahrend die einheimische Bevolkerung deut-
lich starker Berufe mit einer hohen Kommunikati-
onsdichte und komplexeren Anforderungen austibt.
Die Ursachen fiir diese Phdnomene sind vielschich-
tig: Unterschiede in der Sprachkompetenz, Prob-
leme bei der juristischen und tatsachlichen Aner-
kennung von im Ausland erworbenen beruflichen
Abschliissen, Unterschiede in den Bildungs- und
Ausbildungssystemen, aber auch Arbeitsmarktdis-
kriminierung spielen eine Rolle.

Daraus ergeben sich hohe Anforderungen an die
Einwanderungs- und Integrationspolitik, aber auch
an benachbarte Politikfelder wie die Bildungspo-
litik. Empirischen Untersuchungen zufolge steigt
zwar die Sprachkompetenz von Migranten bzw.
Menschen mit Migrationshintergrund, sie fallt aber
weiterhin haufig hinter das Niveau der einheimi-
schen Bevolkerung zuriick. Zusatzliche Investitio-
nen in die Sprachférderung konnten sich deshalb
am Arbeitsmarkt in hohem MaBe auszahlen. Auch
die Umsetzung des jlingst beschlossenen Gesetzes
zur Anerkennung beruflicher Abschliisse kénnte die
Integration einen erheblichen Schritt voranbringen,
sofern sich dieses in der Praxis bewédhrt. Das deut-
sche Bildungs- und Ausbildungssystem wirkt nach
wie vor sehr selektiv. Es benachteiligt insbesonde-
re Kinder aus Familien mit Migrationshintergrund.
Auch hier gilt, dass sich eine gezielte Férderung die-
ser Kinder wirtschaftlich und sozial auszahlt.

Fachkraftebedarf: Analyse und Handlungsstrategien
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Tabellenanhang

Anhangtabelle D1
Potenzialerwerbsquoten nach Geschlecht und ausgewdhlten Altersgruppen

Frauen
15-29 30-49 50-64
1990 73,6 764 48,4
2000 66,4 84,0 53,0
2008 65,0 86,6 66,5
2010 65,5 88,2 67,5
2020 65,1 89,4 70,3
2030 64,6 91,3 70,4
2040 64,1 92,7 751
2050 64,2 93,4 759

Quelle: Eigene Berechnungen.
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