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Vorwort

Der Arbeitsmarkt in Deutschland befindet sich in einer Phase des Umbruchs.
Die Grinde sind vielfaltig: Sie liegen unter anderem in der digitalen Revolution,
im demografischen Wandel und einer in den vergangenen Jahren gestiegenen
Erwerbstatigkeit. Auch in Sachsen-Anhalt sind deutliche Veranderungen spir-
bar. Noch vor 10 bis 15 Jahren bestand ein Uberhang an Arbeitskréften. Heute
mussen Unternehmen um die kligsten Képfe konkurrieren, gut ausgebildete
Bewerber und Fachkréfte werden handeringend gesucht. Seit 2005 steigt die
Zahl der nicht besetzten Stellen.

Zwischen 2007 und 2014 ist die Zahl der Schulabganger im Land rapide ge-
sunken — von 35.000 auf 14.000. Dieser Abwartstrend immerhin scheint ge-
stoppt: Im vergangenen Sommer verlieBen mehr als 17.000 Schilerinnen und
Schuler die allgemeinbildenden Schulen. Die schwindende Zahl von Auszubil-
denden stellt uns vor groBe Herausforderungen: Seit der Jahrtausendwende
sind die Bewerbungen fur betriebliche Ausbildungen um die Halfte gesunken.
Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen bekommen die Auswirkungen
zu splren, sie kénnen freie Ausbildungsstellen nicht besetzen. Gleichzeitig gel-
ten aber bis zu 10.000 Jugendliche in Ostdeutschland als ausbildungssuchend.
In Sachsen-Anhalt hat die Politik dieses Problem erkannt und im Jahr 2010 ei-
nen Fachkraftesicherungspakt geschlossen, der bis heute fortbesteht. Gemein-
sam mit den Sozialpartnern soll beispielsweise sichergestellt werden, dass je-
dem ausbildungsfahigen Jugendlichen ein Ausbildungsplatz zur Verfligung
gestellt werden kann.

Der demografische Wandel lasst sich nicht innerhalb weniger Jahre umkehren.
Die Unternehmen werden weiterhin deutliche Anstrengungen unternehmen
muUssen, um ihren Fachkraftebedarf zu sichern. Mit zeitlicher Verzégerung wer-
den die Folgen auch Betriebstiibernahmen und die Grindung von Unterneh-
men betreffen. Ohne ausreichend ausgebildete Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter kann wirtschaftlicher Wettbewerb nicht funktionieren. Im Koalitionsvertrag
des Landes haben die Regierungsparteien deshalb wichtige Faktoren benannt,
die dazu beitragen sollen, auch kunftig Fachkrafte fur den Standort Sachsen-
Anhalt zu sichern. Die Grundlage flr eine innovative und wachstumsstarke
Wirtschaftsbranche ist ein Zusammenwirken von gut ausgebildeten Facharbei-
tern mit den Absolventen unseres Hochschulsystems.

In den kommenden Jahren warten weitere Herausforderungen auf uns: Fach-
kraftesicherung, Unternehmensnachfolge und Digitalisierung missen gemeis-
tert werden. Hier setzt auch die Wirtschaftspolitik des Landes an. Mit der In-
vestitionsférderung, Existenzgriindung und Unternehmensnachfolge stellen wir
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die Weichen fir eine erfolgreiche Zukunft der Unternehmen im Land. Ein zen-
trales Element ist dabei die neue GRW-Richtlinie, mit der die Investitionsforde-
rung vor allem fir kleine Mittelstandler einfacher und transparenter wird. Al-
lein dafiir stehen 2017 rund 150 Millionen Euro zur Verfliigung. Neu gestartet
ist auch der Mittelstands- und Grinderfonds mit einem Volumen von mehr als
110 Millionen Euro. Er soll der heimischen Wirtschaft Rickenwind fur weiteres
Wachstum verleihen. Mit der Meistergrindungspramie und dem Nachfolge-
fonds hat das Land weitere wichtige Instrumente vorgestellt, die Betriebsiber-
nahmen und den Start in die Selbststandigkeit erleichtern sollen. Bei der Digi-
talisierung fordert die Landesregierung den Sprung ins Gigabitzeitalter, der

Breitbandausbau wird mit hohem Tempo umgesetzt. Unter Federfihrung des
Wirtschaftsministeriums wird mit einer Vielzahl von Akteuren derzeit eine Digi-
tale Agenda fur Sachsen-Anhalt auf die Beine gestellt. Die digitale Revolution
im Land soll aktiv mitgestaltet werden — davon wird auch die Wirtschaft in ho-
hem MaBe profitieren.

Vor dem Hintergrund der zu bewaéltigenden Anstrengungen begrifBe ich aus-
dricklich die Initiative von Professoren der Universitaten in Dresden, Magde-
burg und Rostock, die gemeinsam das Forschungsnetzwerk ,, Demografie und
Fachkraftesicherung in den neuen Bundeslandern” initiiert haben. Sie stellen
sich der Aufgabe, die verschiedenen Arbeitsmarktprozesse aus einer berufs-,
betriebs- und wirtschaftspadagogischen Perspektive zu analysieren. Dabei le-
gen sie Wert auf eine ganzheitliche Betrachtung entlang der Bildungskette,
beginnend von der allgemeinbildenden Schule Uber das berufliche Ausbildungs-
system bis hin zur Berufstatigkeit und Weiterbildung im Sinne des lebenslan-
gen Lernens. Ebenso bedeutsam ist ihr analytischer Zugriff aus unterschiedli-
chen fachlichen Perspektiven. Dabei wird besonders die spezifische Situation
des Ausbildungs- und Arbeitsmarktes in den neuen Bundeslandern unter die
Lupe genommen.

Erfreulich ist, dass die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Bereit-
schaft mitbringen, der Bildungs- und Wirtschaftspolitik nicht nur mit kurzfristi-
gen Analysen und Ergebnissen wichtige Impulse fir anstehende Entscheidun-
gen zu geben. Sie heben ebenso die Defizite wissenschaftlicher Erkenntnisse in
Bezug auf prozessbezogene Analysen langerer Entwicklungszeitrdume hervor.

Ich winsche den Autorinnen und Autoren des vorliegenden Sammelbandes
.Demografie, Bildung, Fachkraftesicherung in den neuen Bundeslandern” eine
Vielzahl aufmerksamer Leserinnen und Leser und regen Austausch mit Vertre-
tern aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft.



Vorwort

Fur lhre kinftige Arbeit wiinsche ich Ihnen persénlich alles Gute und weiterhin
eine breite Unterstlitzung aus allen Branchen,

lhr

Prof. Dr. Armin Willingmann
Minister fur Wirtschaft, Wissenschaft und Digitalisierung des Landes Sachsen-
Anhalt






Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung
in den ostdeutschen Landern - Einleitung
der Herausgeber

Robert W. Jahn, Andreas Diettrich, Manuela Niethammer,
Astrid Seltrecht

1 Problemstellung

Unter dem Titel ,Im Osten nichts Neues?” stellten Troltsch, Walden & Zopf
2009 fest, dass sich die Strukturen der beruflichen Bildung auch 20 Jahre nach
dem Mauerfall noch immer wesentlich zwischen Ost- und Westdeutschland
unterscheiden. Trotz der massiven staatlichen Unterstltzung der auBerbetrieb-
lichen Ausbildung konnten den ostdeutschen Jugendlichen nur unbefriedigen-
de Ausbildungschancen eroffnet werden (vgl. Troltsch, Walden & Zopf 2009,
S.12). Der Zusammenbruch der groBbetrieblich orientierten Berufsbildungs-
strukturen der DDR, der 6konomische und gesellschaftliche Transformations-
prozess und die wirtschaftlichen Schwierigkeiten der Folgejahre flihrten zu ei-
ner Verringerung der Ausbildungsbetriebe in Ostdeutschland. Nur drei Jahre
spater heiBt es dann ,Vom Regen in die Traufe?”. Troltsch, Gerhards & Mohr
(2012) stellen fest: ,War Uber Jahre hinweg die Suche nach Berufsausbildungs-
stellen fiir viele Jugendliche gepragt von erfolglosen Bewerbungsschreiben,
mehrjahrigen Warteschleifen und Kompromissen bei der Berufswahl, so ver-
bessern sich nun ihre Ausgangschancen” (Troltsch, Gerhards & Mohr 2012,
S.1). Durch den demografischen Wandel kann nun jedoch eine zunehmende
Zahl von Betrieben die Ausbildungsstellen nicht mehr besetzen, sodass sich die
~Machtverhéltnisse” auf dem Ausbildungsstellenmarkt deutlich zugunsten der
Jugendlichen verandern (vgl. ebd., S.9) — und das insbesondere in den neuen
Landern. Dies war lange absehbar. Auch Troltsch, Walden & Zopf wiesen be-
reits 2009 darauf hin, dass die demografische Entwicklung die Unternehmen
vor das bislang nahezu unbekannte und zugleich ,gravierende” Problem stel-
len wird, den eigenen Fachkraftenachwuchs durch Ausbildung zu sichern (vgl.
Troltsch, Walden & Zopf 2009, S. 1).

Die demografische Entwicklung in den neuen Bundeslandern fihrt zu massi-
ven Verwerfungen vor allem in den klein- und mittelbetrieblich dominierten
Wirtschaftssektoren. Der massive Rickgang der Schulabganger/-innen, der in-
nerhalb weniger Jahre im gesamten Osten der Bundesrepublik zu verzeichnen
gewesen ist, fihrt u.a. dazu, dass die Ausbildungsplatznachfrage sinkt und in
manchen Berufen faktisch zusammenbricht. Den Jugendlichen in den neuen
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Bundeslandern stehen damit erfreulicherweise wieder mehr Ausbildungsplatze
zur Verflgung, allerdings gelten gleichzeitig weiterhin ca. 10.000 Jugendliche
im Osten als ausbildungssuchend, sodass die demografischen Entwicklungen
nicht zu ausgeglichenen Marktverhéltnissen fuhren (vgl. Jahn & Diettrich 2015).
Diese Gleichzeitigkeit von Versorgungs- und Besetzungsproblemen offenbart
ein erhebliches regionales, berufliches und qualifikatorisches Passungsproblem.
Ein Teil der Bewerber/-innen interessiert sich nicht fur die angebotenen Berufe
oder bringt die erforderlichen Kompetenzen fir den Wunschberuf nicht mit.
Probleme, wie die mangelnde ,Ausbildungsreife” von Jugendlichen und das
.Matching”, werden also durch die Demografie allein nicht gelést. Zudem be-
stehen in diesem Zusammenhang erhebliche Branchen- und regionale Unter-
schiede, nicht nur zwischen Ost und West, sondern im Besonderen auf der
Ebene einzelner Agenturbezirke (vgl. Milde & Matthes 2016). Die Problemla-
gen variieren nicht nur in Abhangigkeit der Regionen, sondern auch der einzel-
nen Berufe, Betriebe, Zielgruppen etc. Aggregierte Analysen und Betrachtun-
gen reichen insofern allein nicht aus, um die Probleme am Ausbildungsmarkt
adaquat zu fassen, zu bewerten und Uberdies geeignete Handlungsempfehlun-
gen abzuleiten. Die Berufsbildungsforschung ist vielmehr herausgefordert, sich
verstarkt mit den spezifischen Unterschieden auf den regionalen Ausbildungs-
markten zu beschaftigen (vgl. auch Troltsch, Walden & Zopf 2009, S. 13).

Zudem wird aktuell in den neuen Bundesldndern die Entwicklung am Ausbil-
dungsmarkt dadurch verscharft, dass in vielen Ausbildungsberufen die Ver-
tragslésungszahlen sehr stark ansteigen und sich in Einzelféllen bereits mehr
als verdoppelt haben. So hat sich in den ostdeutschen Bundeslandern — bei
gleichzeitig dramatischem Rickgang der Neuvertragszahlen — die Vertrags-
I6sungsquote in einigen groBen, insbesondere gewerblich-technischen Aus-
bildungsberufen auf einer Quote von ca. 50 % eingepegelt: in Sachsen-Anhalt
etwa fur Anlagenmechaniker/-innen auf 48,3 %, Elektroniker/-innen auf
47,5 %, fur Metallbauer/-innen auf 55,1 % oder flr Friseure/Friseurinnen auf
58,9 % (Zahlen fur 2015, vgl. Jenewein in diesem Band). Es stellt sich damit
nachdricklich die Frage, ob die Ausbildungsfahigkeit der Unternehmen in den
ostdeutschen Bundeslandern bei solchen Rahmendaten noch gegeben ist. Es
ist zu erwarten, dass eine nicht mehr funktionierende Fachkrafteversorgung
die wirtschaftlichen Potenziale, gerade der mittelstandischen Betriebe in den
neuen Landern, nachhaltig geféhrdet.

Es gilt daher dringend zu bestimmen, an welcher Stelle und mit welchen MaB-
nahmen dieser Entwicklung begegnet werden kann. Zu kurz greifen reflexartige
Ursachen- oder gar Schuldzuweisungen an die Jugendlichen und ihr soziales
Umfeld, bspw. die hdufig wiederholte Aussage, es mangele an Berufswahl-
kompetenz, oder Elternhaus und Schule wiirden ungenigende Vorbereitungen
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leisten (vgl. Jenewein 2016). Aber auch einseitige Schuldzuweisungen an die
Unternehmen sind in dieser Situation wenig angebracht. Viele klein- und mit-
telstandische Unternehmen mussen ihre Strategien der Fachkraftesicherung
und Berufsausbildung der demografischen Situation anpassen. Das gelingt vor
allem den kleinen Betrieben in Ostdeutschland bislang nur unzureichend (vgl.
Jahn & Diettrich 2015).

Mit diesen Problemfeldern befasst sich der vorliegende Sammelband. Bemer-
kenswert sind die Analysen und die Diskussionen in diesem Buch auch auf-
grund der Tatsache, dass sich die betriebliche Ausbildung in den neuen Bun-
deslandern gegenwartig bereits in einer Situation befindet, die nunmehr
allmahlich auch in vielen Regionen der alten Bundeslander spurbar wird und
auch dort Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarkt verandert.

2 Forschungsnetzwerk ,Demografie und
Fachkraftesicherung in den neuen Bundeslandern”

Eine Fachtagung im November 2016 griff die oben skizzierten Forschungs- und
Praxisfragen auf. In der Konsequenz haben sich im Herbst 2016 funf Professo-
rinnen und Professoren dreier ostdeutscher Universitaten zum Netzwerk ,De-
mografie und Fachkraftesicherung in den neuen Bundeslandern” zusammen-
geschlossen:

e Andreas Diettrich (Wirtschafts- und Grindungspadagogik, Universitat
Rostock),

e Robert W. Jahn (Wirtschaftsdidaktik und Didaktik der 6konomischen Bil-
dung, Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg),

¢ Klaus Jenewein (Fachdidaktik technischer Fachrichtungen, Otto-von-Gue-
ricke-Universitat Magdeburg),

e Manuela Niethammer (Berufliche Fachrichtung Labor- und Prozesstech-
nik; Didaktik der Chemie, Technische Universitat Dresden) und

e Astrid Seltrecht (Fachdidaktik Gesundheits- und Pflegewissenschaften,
Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg)

Ziel des Netzwerks ist es, aus betriebs-, berufs- und wirtschaftspadagogischer
Perspektive Fragen der Fachkraftegewinnung und Fachkréftesicherung im Kon-
text demografischer Entwicklungen nachzugehen und Beitrdge zur wissen-
schaftlichen Erkenntnis, zur Verschrankung von Theorie und Praxis und letzt-
endlich zur Weiterentwicklung der beruflichen Bildung in den Regionen zu
leisten.
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Die Professuren des Forschungsnetzwerks intensivieren damit ihre Forschungs-
arbeiten zu dieser Thematik und sichern durch die Kooperation Synergieeffek-
te. Im Fokus der Vorhaben stehen berufliche Arbeits- und Bildungsprozesse so-
wie Ubergdnge und Statuspassagen in verschiedenen beruflichen Domanen,
welche aus einer berufs- und wirtschaftspadagogischen Perspektive betrachtet
werden. Die Prozesse der Berufsorientierung, der Berufsausbildung, der Fort-
und Weiterbildung, des Aufbaus beruflicher Identitat(en), des Berufswechsels
etc. sind biografisch zu konzeptualisieren und in Forschungs- und Entwick-
lungsprojekten Uber langere Entwicklungszeitrdume zu denken.

3 Vorschau auf die Beitrage

Der vorliegende Sammelband ist ein unmittelbares Ergebnis dieser Forschungs-
aktivitaten und Diskussionen. Er will die bisherigen Aktivitdten unter Einbezug
weiterer Akteure systematisieren und Forschungsperspektiven aufzeigen. Der
Sammelband richtet sich an Forscher/-innen, Vertreter/-innen aus Politik und
Wirtschaft sowie Praktiker/-innen aus der betrieblichen, beruflichen und schuli-
schen Bildungsarbeit.

Der Sammelband ist in drei grundlegende Teile gegliedert. Im ersten Abschnitt
stehen Bestandsaufnahmen und Problemanalysen im Mittelpunkt der Betrach-
tung. Hierbei sollen die demografischen Entwicklungen in den neuen Landern
in Blick genommen und Auswirkungen auf die berufliche Bildung analysiert
werden. Im zweiten Abschnitt werden Problembereiche entlang der Bildungs-
kette systematisch diskutiert — angefangen bei Fragen der Berufsorientierung
Uber Themen der Ausbildungsqualitat und vorzeitigen Vertragslésungen bis hin
zu Fragen des Verbleibs und der Bindung von Fachkraften. Der dritte Abschnitt
widmet sich dann Themen mit Querschnittscharakter, z.B. Migration, Auswir-
kungen der Demografie auf die Benachteiligtenférderung oder die Hochschu-
len und bietet Anregungen fiir mégliche Handlungsstrategien.

I. Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung - Bestandsaufnahmen
aus bundesdeutscher und regionaler Perspektive

Der Beitrag ,Demografie und Fachkréftesicherung und deren Wirkungen auf
die berufliche Bildung in Deutschland” von Reinhold Weif3, ehem. Forschungs-
direktor des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB), diskutiert die demografi-
schen Entwicklungen und deren Wirkungen auf die Berufliche Bildung aus ei-
ner gesamtdeutschen Perspektive. Nach einer Analyse der gegenwartigen und
projizierten Entwicklungen auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt nimmt
Reinhold WeiB vor allem zentrale Handlungsfelder und -optionen in den Blick,
denn die ,,Daten und Projektionen machen deutlich, dass die kunftigen Ent-
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wicklungen auf den Arbeitsmarkten keineswegs zwangslaufig und unverander-
bar sind” (WeiB in diesem Band). Er diskutiert in diesem Zusammenhang die
weitere Modernisierung von Berufsbildern, die Sicherung der Attraktivitat der
Berufsbildung (siehe auch Thiele & Frommberger in diesem Band), die bessere
Ausschopfung von bislang noch zu wenig genutzten Potenzialen (siehe auch
Vogel in diesem Band) sowie die ,reziproke” Durchlassigkeit zwischen akade-
mischer und beruflicher Bildung (siehe auch Bergmann & Richter in diesem
Band).

Der zweite einfihrende Uberblicksbeitrag fokussiert starker auf die neuen Lan-
der. Unter der Uberschrift ,Demografie, Bildung und Fachkréaftesicherung in
den ostdeutschen Landern — Ausgangslage und Diskurse aus berufs- und wirt-
schaftspadagogischer Perspektive” reflektiert Robert W. Jahn die demografi-
schen Veranderungen und deren Wirkungen auf die Fachkraftesicherung und
die berufliche Bildung im Zusammenspiel mit weiteren Trends aus einer berufs-
und wirtschaftspadagogischen Perspektive. In diesem Kontext wird verdeut-
licht, dass die demografischen Entwicklungen und deren Folgen duBerst kom-
plex und die entsprechenden Prognosen und Projektionen diffizil sind. Zudem
ist darauf zu verweisen, dass der Osten der Republik in diesem Zusammenhang
als eine Art Modellregion fungiert. Die demografische Entwicklung in den neuen
Bundeslandern fuhrt deutlich friiher und starker zu zum Teil gravierenden Ver-
anderungen am Ausbildungsmarkt, insbesondere in den klein- und mittelbe-
trieblich dominierten Wirtschaftssektoren.

Klaus Jenewein fokussiert in seinen Ausfihrungen unter dem Titel , Berufsbil-
dung, demografischer Wandel und zunehmende Heterogenitat in gewerblich-
technischen Ausbildungsberufen. Eine Analyse der Entwicklungen in den
neuen Bundesldndern” insbesondere die Entwicklungen in den gewerblich-
technischen Ausbildungsberufen. Der Beitrag stellt die demografiebedingten
Entwicklungen am Ausbildungsmarkt in den drei mitteldeutschen Bundeslan-
dern vor. Er zeigt am Beispiel der gewerblich-technischen Ausbildungsberufe,
wie sich diese Entwicklungen auf die Ausbildungssituation und die Fachkrafte-
sicherung der Klein- und Kleinstbetriebe auswirken. Dabei wird fUr die gewerb-
lich-technischen Berufe nicht nur deutlich, dass erhebliche Verdnderungen in
den Bewerber/-innenzahlen, Neuvertrdgen und Lésungsquoten bestehen, son-
dern auch die Meister/-innenabschlisse massiv rucklaufig sind, sodass Klaus
Jenewein resiimierend von einer ,betrachtlichen Schieflage” spricht.

Andreas Diettrich und Vivien Peyer nehmen exemplarisch eine Fokussierung
auf die konkrete Situation in Mecklenburg-Vorpommern vor. Die Analyse von
.Demografie und Fachkraftesicherung: Ausgewahlte Problemstellungen, Be-
funde und Perspektiven aus Mecklenburg-Vorpommern” zeigt die Besonder-
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heiten eines nordostdeutschen Flachenlandes auf, das aufgrund seines starken
Dienstleistungssektors und der Abwanderungsbewegungen der letzten Jahr-
zehnte besonders auf die Sicherung und Weiterentwicklung beruflicher Bil-
dungsinstitutionen und -strukturen in den vorwiegend landlich strukturierten
Regionen angewiesen ist. Dies ist besonders wichtig, um einerseits jungen
Menschen eine berufliche ,Bleibeperspektive” zu offerieren und andererseits
die sich derzeit ausdifferenzierende Unternehmensstruktur mit geeigneten
Fachkraften zu versorgen. Problematisch ist in dieser Region zudem der hohe
Anteil von Ausbildungsverhaltnissen in Branchen, die bundesweit bereits be-
sonders hohe Vertragsldsungsquoten aufweisen, insbesondere im Tourismus-
bereich.

Manuela Niethammer und Robert Eichinger thematisieren die ,Fachkréaftesitua-
tion in Sachsen”. Es werden vor allem Passungsprobleme zwischen Angebot
und Nachfrage dargestellt und auf der Basis einer regional fokussierten Analy-
se des Ist-Zustandes der Fachkraftesituation sowie der Ausbildungssituation
diskutiert. Die Zielstellung besteht darin, Ursachen und mdgliche Unterstiit-
zungsmaBnahmen abzuleiten. Die Autoren stellen fest, dass die MaBnahmen
zur Gewinnung von Auszubildenden einen hohen Aufwand fur die Unterneh-
men darstellen, der von Klein- und Kleinstunternehmen zumeist weder qualita-
tiv noch quantitativ zu leisten ist. ,Es bedarf insofern eines Unterstlitzungssys-
tems, das den Klein- und Kleinstunternehmen diese Arbeit abnimmt und ihnen
dennoch eine betriebsspezifische Ausbildung des eigenen Personals ermoég-
licht” (Niethammer & Eichinger in diesem Band) Diesbeziglich sind externe Bil-
dungsdienstleistungen erforderlich. Zudem besteht ihren Analysen nach ein
Bedarf an flexibleren, durchlassigeren und differenzierteren Bildungskonzepten
fur die berufliche Ausbildung.

Il. Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung — Problem- und
Handlungsfelder entlang der Bildungskette

Unter dem Titel ,Statuspassagen und Anforderungen an eine zeitgemaBe Be-
rufsorientierung — Konsequenzen aus einer wissenschaftlichen Bestandsauf-
nahme und einer kritischen Analyse am Beispiel Sachsen-Anhalts” diskutiert
Frank Blnning die Bedeutung berufsorientierender MaBnahmen. Ausgehend
von den unbefriedigenden Ergebnissen der IngWeb-Studie, die Schiler/-innen
aller Schulformen im Bereich der Berufs- und Studienorientierung in Sachsen-
Anhalt untersuchte, fokussiert der Beitrag die Bedeutung auBerschulischer
Lernorte und deren Wirkungen auf die Berufswahl und Karriereentwicklung.
Eine Absolventen/-innenbefragung zeigt, dass die Wirkungen solcher berufs-
orientierender MaBnahmen durchaus differenziert zu betrachten sind. Frank
Blnning leitet auf der Basis der Untersuchungsergebnisse Anforderungen an
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eine , zeitgemaBe Berufsorientierung” ab. Dabei fordert er unter anderem eine
verstarkte ,regionale Fokussierung” von berufsorientierenden MaBnahmen.

Der Beitrag ,‘Berufs’orientierung als biografischer Prozess — Anforderungen an
eine Lebens- und Arbeitsweltorientierung in Zeiten demografischer Umbriiche”
von Andreas Diettrich und Katharina Peinemann analysiert ein derzeit haufig
vorfindbares Verstandnis von Berufsorientierung, das einerseits weiterhin stark
an berufskundliche Vorstellungen und Konzepte anknipft und damit auf eine
moglichst genaue ,Passung” von Beruf und Subjekt fokussiert, wobei die Ju-
gendlichen z.B. durch Potentialanalysen, Kompetenzchecks oder gezielte ar-
beitsmarktinduzierte Berufsorientierungsprogramme an derzeitige berufliche
Anforderungen herangefiihrt werden sollen. Andererseits zielt Berufsorientie-
rung in diesem Verstandnis haufig lediglich auf das Uberwinden der ersten
Schwelle ab, ist also zeitpunktbezogen und — idealerweise — mit dem Abschluss
eines Ausbildungsvertrages abgeschlossen. Die Verfasser erdrtern eine eher
biografische Perspektive, die Berufs-, insbesondere aber Arbeits- und Lebens-
weltorientierung, als langfristigen, individuellen und kontinuierlichen Prozess
interpretiert.

Der Beitrag von Vivien Peyer ,Vorzeitige Vertragsiésungen in den neuen Bun-
deslandern — Besonderheiten und Determinanten der Vertragslosungsursa-
chen” problematisiert die Vertragslésungsquoten und deren Ursachen in den
neuen Bundesldndern. Sie stellt fest, dass die Vertragsldésungsquoten in allen
ostdeutschen Flachenlandern bisweilen deutlich Gber dem Bundesdurchschnitt
liegen. Eine Analyse der Ursachen ist jedoch mit besonderen Herausforderun-
gen verbunden und erfordert einen mehrdimensionalen Zugang. Vivien Peyer
skizziert die Bedeutung individueller, betrieblicher, beruflicher, regionaler und
okonomischer Einflussfaktoren auf vorzeitige Vertragslésungen und weist auf
die Besonderheiten des Losungsgeschehens in den ostdeutschen Bundeslan-
dern hin. Sie zeigt, dass eine ,einseitige Betrachtung von Lésungsgriinden mit
gegenseitigen Schuldzuschreibungen” (Peyer in diesem Band) ungeeignet ist,
um die Vielschichtigkeit des Losungsgeschehens abzubilden. Insofern sind we-
der die Jugendlichen, die Betriebe noch die ostdeutschen Landern isoliert in
den Blick zu nehmen, sondern vielmehr das komplexe Zusammenspiel berufli-
cher, 6konomischer, wirtschaftsstruktureller und demografischer Faktoren.

Philipp Thiele und Dietmar Frommberger prasentieren unter dem Titel , Ausbil-
dungsqualitat und Ausbildungszufriedenheit aus Sicht der Auszubildenden in
der dualen Berufsausbildung in Sachsen-Anhalt” eine Replikationsstudie der
BIBB-Studie ,Ausbildung aus Sicht der Auszubildenden’ aus dem Jahr 2008. Sie
untersuchen die Ausbildungsqualitat in Betrieben und Berufsschulen aus Sicht
der Auszubildenden in Sachsen-Anhalt sowie deren Ausbildungszufriedenheit.
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Erhoben und ausgewertet wurden die Qualitatseinschatzungen bezlglich ver-
schiedener Faktoren der Input- und Prozessqualitat. Das Resultat zeigt u.a.,
dass die Befunde denen der BIBB-Studie aus anderen Bundeslandern zwar in
wesentlichen Tendenzen entsprechen, aber auch leichte Unterschiede zu er-
kennen sind. Der Vergleich ergibt dhnlich befriedigende Gesamteinschatzun-
gen flr Betriebe, jedoch bessere Bewertungen fir die Berufsschulen. Die Méan-
gel am Lernort Betrieb hinsichtlich der verschiedenen Qualitatskriterien gelten
.jedoch weder fur alle Ausbildungsberufe und noch weniger fiir alle Betriebs-
groBen im gleichen MaBe. Vielmehr sind in Handwerksberufen sowie Berufen
primarer Dienstleistungen als auch in Kleinst- und Kleinbetrieben Ausbildungs-
unzufriedenheit und stark erhdhte Losungsneigungen nachzuweisen” (Thiele &
Frommberger in diesem Band).

Robert W. Jahn richtet den Blick auf die Unternehmen. Sein Beitrag ,, Demogra-
fie, Fachkréaftesicherung und Ausbildung aus der Perspektive ostdeutscher Un-
ternehmen — Empirische Typisierung von Handlungskonzepten” zeigt, dass in
Folge der demografischen Entwicklungen die Besetzungsprobleme von Unter-
nehmen ansteigen und die Fachkréftesicherung durch eigene Ausbildung
schwieriger wird. Der Beitrag stellt eine Studie vor, in der untersucht wurde,
wie ostdeutsche Betriebe auf die Veranderungen am Ausbildungsmarkt reagie-
ren. Die Befragung zeigt, dass die veranderte Marktlage zu Anpassungen der
betrieblichen Bildungsarbeit fuhrt. Allerdings dominiert hierbei die Intensivie-
rung von MarketingmaBnahmen. Konzepte, die auf Offnung und Verbesserun-
gen der Ausbildung zielen, sind weniger bedeutsam, was vor dem Hintergrund
der Analysen von Peyer, Thiele und Frommberger (s.0.) bedenklich erscheint.
Wenig Uberraschend lasst sich feststellen, dass vor allem kleine Betriebe Pro-
bleme haben, mit der verdnderten Situation proaktiv umzugehen.

Christian Steib analysiert Notwendigkeiten und Méglichkeiten zur ,, Verkirzung
von Ausbildungszeiten durch Transparenz und Durchlassigkeit Gber die Aner-
kennung und/oder Anrechnung bereits erworbener, nachgewiesener und doku-
mentierter (beruflicher) Leistungen”. Die Anerkennung und/oder Anrechnung
bereits erworbener, nachgewiesener und dokumentierter Leistungen stellt in
der Berufsbildung immer noch einen seltenen Sachverhalt dar, ,obgleich dafur
bereits die notwendigen rechtlichen Grundlagen bestehen und oftmals die er-
forderlichen individuellen Voraussetzungen gegeben sind” (Steib in diesem
Band). Die Moglichkeit der Anerkennung und Anrechnung wurde dabei insbe-
sondere von Seiten der Unternehmen weitgehend vernachlassigt. Die Verande-
rungen am Ausbildungsmarkt erhéhen nun allerdings den Druck auf die Unter-
nehmen, sich im eigenen Interesse dem Thema starker zu widmen, um die
Attraktivitat der betrieblichen Berufsausbildung im Allgemeinen sowie die der
Ausbildung im speziellen Betrieb zu erhdhen. Christian Steib halt es fur erfor-
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derlich, dass die betriebliche Berufsausbildung dabei den Blick nicht nur auf
z.B. Studienabbrecher/-innen (siehe auch Bergmann & Richter in diesem Band),
sondern auch auf Benachteiligte oder Gefluchtete richtet (siehe auch Vogel so-
wie Heisler in diesem Band).

.Sicherung des Verbleibs von Pflegefachkraften im Beruf” lautet der Beitrag
von Astrid Seltrecht. Sie zeigt zunachst auf, dass der Gesundheitsbereich in
doppelter Weise von den demografischen Entwicklungen betroffen ist: Der im-
mer gréBer werdenden Gruppe von Pflegebeddrftigen stehen zunehmend alter
werdende Pflegekrafte gegendber, die durch die derzeit gegebenen Arbeitsbe-
lastungen und den daraus resultierenden individuellen Beanspruchungen zu ei-
nem Ausstieg aus dem Pflegeberuf getrieben werden. AnschlieBend wird ein
Projekt skizziert, in dem mithilfe der qualitativen Sozialforschung die Belastun-
gen und Beanspruchungen von Pflegefachkraften in der Arbeitswelt am Bei-
spiel des Universitatsklinikums Magdeburg untersucht sowie in der Folge ge-
sundheitsférdernde MaBnahmen implementiert und evaluiert werden.

lll. Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung — Ansatze und
Handlungsfelder zum Gegensteuern

Thomas Brockmeier kritisiert den von Politik, Medien und Offentlichkeit vermit-
telten Eindruck, dass der demografische Wandel urplétzlich entstanden ware,
und macht dies zum Ausgangspunkt seiner Analysen. Er kritisiert dieses Bild,
~weil damit suggeriert wird, man musse den demografischen Wandel passiv,
wehrlos und duldsam Uber sich ergehen lassen” (Brockmeier in diesem Band).
Anstatt allein Moglichkeiten und MaBnahmen zu diskutieren, den demografi-
schen Wandel zu bewaltigen, pladiert er dafir, vor allem ,,nach Ansatzpunkten
fir eine aktive Beeinflussung der demografischen Wandlungsprozesse Aus-
schau zu halten und damit den demografischen Wandel zu wandeln” (Brock-
meier in diesem Band). Unter dem Titel ,Es geht was! Pladoyer fir eine Politik
des demografischen ,Gegensteuerns'” diskutiert Thomas Brockmeier u.a. Ein-
flussmoglichkeiten der Steuer-, Familien-, Renten-, Zuwanderungs- und Berufs-
bildungspolitik auf den demografischen Wandel.

Die ,,Zuwanderungspolitik” im weiteren Sinne nimmt auch Christian Vogel in
den Blick. Er diskutiert in seinem Beitrag , Wirkungen von Migration und Flucht
auf demografische Entwicklungen. Herausforderungen und Chancen fur die
neuen Bundeslander” die Chancen und Herausforderungen fiir die Integration
von Migranten/-innen in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Dabei fokussiert
er insbesondere auf die in den letzten Jahren zugewanderten , Geflichteten”.
Christian Vogel resiimiert, dass — entgegen der Hoffnung, durch Migration und
Integration die demografischen Herausforderungen abmildern zu kénnen — auf

19



Robert W. Jahn, Andreas Diettrich, Manuela Niethammer, Astrid Seltrecht

Basis der aktuellen Befunde der Arbeitsmarkt- und (Berufs-)Bildungsforschung
insbesondere fur die ostdeutschen Bundeslander ein erntichterndes Bild zu
zeichnen ist. Zuwanderung allein kann nicht automatisch die arbeitsmarktpoli-
tischen Probleme I6sen. Die erfolgreiche Integration von Gefllchteten setzt
vielmehr die Entwicklung ihrer arbeitsmarktrelevanten Kompetenzen voraus.
Die zentrale Herausforderung ist damit, den Zugang zur allgemeinen und be-
ruflichen Bildung zu sichern. In diesem Zusammenhang formuliert er abschlie-
Bend Gelingensbedingungen fir eine heterogenitatssensible Gestaltung des
beruflichen Aus- und Weiterbildungssystems auf Marko-, Meso- und Mikro-
ebene.

Der Zusammenhang zwischen der Entwicklung arbeitsmarktrelevanter Kompe-
tenzen und der beruflichen und gesellschaftlichen Integration gilt gleicherma-
Ben fur die hier geborenen Jugendlichen. In der Nachwendezeit, insbesondere
in den Krisenzeiten der 2000er Jahre, sollte die Benachteiligtenférderung in
Ostdeutschland fehlende Ausbildungspldtze kompensieren und junge Men-
schen beim Ubergang in die Arbeitswelt unterstiitzen. Dieses System basiert in
hohem MaBe auf einer 6ffentlichen Foérderung von beruflichen Integrations-
maBnahmen, die vor allem von Bildungstragern durchgeftihrt werden. Dietmar
Heisler beleuchtet in seinem Beitrag ,Der demografische Wandel und seine
Auswirkungen auf die Benachteiligtenférderung und das Ubergangssystem in
den neuen Landern”, welche Auswirkungen das Einsetzen der wirtschaftlichen
Normalisierung und der demografische Wandel auf dieses System sowie die
Funktion und Bedeutung der Bildungstrager hat. Eine Expertenbefragung
zeigt, neben quantitativen Veranderungen, eine Akzentverschiebung hin zu
berufsorientierenden MaBnahmen. Zudem wird die Sorge geduBert, dass sich
die Integrationschancen forderbedurftiger Jugendlicher eher verschlechtert ha-
ben.

Dana Bergmann und Katja Richter nehmen Studienaussteiger/-innen und deren
Integration in die berufliche Bildung in den Blick. Wie Reinhold Wei3 unter
dem Stichwort der ,reziproken Durchlassigkeit” zwischen akademischer und
beruflicher Bildung (s.0.) bereits angedeutet hat, wird die Diskussion um die
Durchlassigkeit im Bildungswesen zunehmend auf die sog. Studienausstei-
ger/-innen gelenkt. Unter dem Titel ,Studienaussteiger/-innen als potenzielle
Auszubildende und Fachkrafte? — Eine qualitative Erhebung der betrieblichen
Perspektive in Sachsen-Anhalt” stellen Dana Bergmann und Katja Richter die
Frage, wie Unternehmen dieser Zielgruppe gegenUberstehen. Der Beitrag
untersucht die Einstellungen betrieblicher Akteure gegentber Studienausstei-
ger/-innen in Sachsen-Anhalt und analysiert, welche Akquise-, Integrations-
und Bindungsaktivitdten sie nutzen. Sie stellen fest, dass es — trotz der betrieb-
lichen Aufgeschlossenheit gegenlber Studienaussteigern/-innen — an einer
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,zielgruppenadaquate[n] Gestaltung des Ubergangs von der Hochschule in die
berufliche Bildung” mangelt.

Unter dem Titel , Strategien der Personalentwicklung zur Fachkraftesicherung
im demografischen Wandel” skizzieren Evelina Sander, Nathalie Weisenburger
und Michael Dick die Personalentwicklung als zentrale Aufgabe der betriebli-
chen Bildungsarbeit. ,Sie kann Unternehmen von der Rekrutierung auf einem
knappen Fachkraftemarkt ein Stlick weit entlasten, indem sie bestehende Be-
legschaften férdert und qualifiziert” (Sander, Weisenburger und Dick in diesem
Band). Die Autoren/-innen fokussieren dabei zwei Perspektiven der Personal-
entwicklung: Orientierung an Diversitdt und Kompetenzmanagement. Durch
die Ansdtze einer diversitats- und kompetenzorientierten Personalentwicklung
wird die Passung zwischen Mensch und Organisation erhéht, insbesondere un-
ter sich wandelnden Rahmenbedingungen. Mit Uberlegungen zur Professiona-
lisierung der Personalentwicklung in kleinen und groBen Unternehmen schlieB3t
der Beitrag ab. Damit wird ein Perspektivwechsel fur die betriebliche Bildungs-
arbeit thematisiert. Vor dem Hintergrund eines veranderten Ausbildungs- und
Fachkraftemarktes sind kunftig weniger Selektionsstrategien, sondern ver-
mehrt Modifikationsstrategien zu fokussieren.

.Demografie, Bildung und Fachkréftesicherung in den ostdeutschen Landern”
wird auch in den nachsten Jahren zu einer bedeutsamen und mehrperspekti-
visch zu bearbeitenden Herausforderung fur die Berufsbildungsforschung, die
Berufsbildungspraxis sowie fur die Berufsbildungspolitik, wie auch im Vorwort
des Ministers fur Wirtschaft, Wissenschaft und Digitalisierung des Landes Sach-
sen-Anhalt zu diesem Sammelband deutlich wird.
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I. Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung -
Bestandsaufnahmen aus bundesdeutscher und
regionaler Perspektive






Demografie und Fachkraftesicherung und deren
Wirkungen auf die berufliche Bildung in
Deutschland

Reinhold WeiB

Der Beitrag beschreibt mogliche Szenarien der Qualifikations- und Arbeits-
marktentwicklung. Die vorliegenden Projektionen weisen auf einen Anstieg der
Qualifikationsanforderungen hin, aber auch eine zunehmende Licke bei Ab-
solventen/-innen mit einer beruflichen Ausbildung. Unternehmen und Wirt-
schaftsverbande klagen Uber einen zunehmenden Mangel an Fachkraften. Ver-
antwortlich dafar sind nicht allein die demografische Entwicklung, sondern
eine Vielfalt an Einflussfaktoren. Ein Mangel an Fachkraften ist deshalb kein
schicksalhaftes Phanomen, sondern es bestehen sowohl fiir Unternehmen als
auch fur die politisch verantwortlichen Akteure eine Reihe von Gestaltungs-
moglichkeiten. Sie reichen von der Modernisierung der Berufe Uber die Siche-
rung der Attraktivitat der Berufsbildung und die Ausschépfung von Potenzialen
bis zur verbesserten Durchlassigkeit.

1 Fachkraftebedarf und Fachkraftesicherung
1.1 Vielfalt der Einflussfaktoren

Eine Fachkraft bezeichnet einen Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin mit
einer durch einen Ausbildungsgang erworbenen und in der Regel in einer Pri-
fung nachgewiesenen beruflichen Qualifikation. Es kann sich um Absolven-
ten/-innen einer beruflichen Ausbildung, einer anerkannten Fortbildung oder
auch um Hochschulabsolventen/-innen handeln. Insofern beschreibt der Begriff
den Bedarf von Arbeitgebern an einschlagig qualifizierten Arbeitnehmern/-in-
nen.

Ungleich schwieriger ist die Identifikation und Quantifizierung des berufs- oder
qualifikationsspezifischen Bedarfs. Denn erstens handelt es sich bei dem ,Be-
darf” nicht um eine feststehende GroBe, die geradezu zwangslaufig aus be-
stimmten Planungsentscheidungen erwachst, sondern um das Ergebnis aus
vielen einzelnen Bewertungen und Entscheidungen, die von der jeweiligen
Wirtschafts- und Beschaftigungslage und den Einschdtzungen der kinftigen
Entwicklung abhangen. Zweitens splittet sich der Fachkraftebedarf in eine Viel-
zahl unterschiedlicher interner wie externer Teilarbeitsmarkte auf. Schatzungs-
weise gibt es rund 30.000 verschiedene Erwerbsberufe in Deutschland sowie
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ein Vielfaches davon an Berufsbezeichnungen. Die Klassifikation der Berufe
stellt daflr einen systematischen Rahmen bereit (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit
2011). Drittens kann dem betrieblichen Bedarf auf unterschiedliche Weise
Rechnung getragen werden. Herrscht ein Mangel an Absolventen/-innen mit
spezifischen Berufsabschlissen, greifen Unternehmen auf Kandidaten/-innen
mit vergleichbaren oder geeignet erscheinenden Qualifikationen zurick. Um-
gekehrt erschlieBen sich fur Absolventen/-innen mit bestimmten Qualifika-
tionen nicht nur die eng darauf profilierten Tatigkeiten, sondern im Prinzip ein
mehr oder weniger breites Spektrum an beruflichen Aufgaben. Ein GroBteil
der Erwerbspersonen ist deshalb langst nicht mehr in dem beruflichen Seg-
ment tatig, fir das sie urspringlich einmal eine Ausbildung absolviert haben
(vgl. Maier et al. 2016, S. 10).

Was fur den Fachkraftebedarf zutrifft, gilt umgekehrt auch fir das Angebot an
Fachkraften. Es stellt keine feste GroBe dar, sondern ist abhangig von zahlrei-
chen Parametern, bspw. den auf unterschiedlichen Wegen erworbenen Qualifi-
kationen, den Arbeitsbedingungen, der Vergiitung, den Anreizen fur Beschafti-
gung oder Ruhestand, den verfigbaren Angeboten fur die Kinderbetreuung
sowie der Flexibilitat der Arbeitszeiten. Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage
reagieren zudem permanent und flexibel auf Signale des Arbeitsmarktes und
veranderte Rahmenbedingungen (vgl. Brunow/Moller/Stegmaier 2012). Die Fle-
xibilitdt ist umso groBer, je breiter profiliert die Ausbildungsabschlisse sind, je
mehr transferierbare Kompetenzen im Laufe der Bildungs- und Berufskarriere
erworben wurden und last but not least, je besser die Qualitat der erworbenen
Abschlisse und der damit verbundenen Kompetenzen ist.

Tab. 1: Angebot und Nachfrage nach Fachkraften — quantitative und qualitative Einflussfaktoren
[Quelle: Wissenschaftsrat 2014, S. 27 mit eigenen Ergdnzungen]

Fachkraftenachfrage Fachkrafteangebot
Quanti- e Jahrgangsstarken der altersbeding- e Geburtenraten/Jahrgangsstarken der
tativ ten Arbeitsmarktaustritte (Fachkraf- Arbeitsmarktneueintritte
teersatzbedarf)

¢ Erwerbsbeteiligung/Umfang der stil-
o Wirtschaftswachstum/Fachkrafteex- len Reserve

pansionsbedarf ¢ Qualifikation der Erwerbspersonen
e Zuwanderung
o Lebensarbeitszeit
¢ Wochenarbeitszeit

o Anteil der Arbeit in Teilzeit
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(Fortsetzung Tab. 1)

Fachkraftenachfrage Fachkrafteangebot
Quali- e Kompensation einer méglichen ¢ Passung von Fahigkeiten/Interessen
tativ quantitativen Fachkraftelticke durch und Ausbildung

Pro_dukhwtéts— und Qualifikations- e Arbeitsmarktrelevanz der Ausbildung
steigerungen

. . " i 1 o Weiterqualifizierun
* Wissensintensitat der Tatigkeiten/ q 9

technologischer Fortschritt ¢ Qualifikationsstruktur der Zu- und

. Abwanderun
e Lange der Innovationszyklen 9

All das macht es schwierig, den Fachkraftebedarf verlasslich zu spezifizieren
und zu quantifizieren. Die Nachfrage und das Angebot an Fachkraften unter-
liegen somit einer Vielzahl an Einflussfaktoren. Sie stellen zugleich wichtige
Handlungsparameter dar. Der Wissenschaftsrat (2014, S.27) regt an, grundle-
gend zwischen quantitativen und qualitativen Einflussfaktoren zu unterschie-
den (s. Tab. 1). Die demografische Entwicklung bildet dabei zwar einen wichti-
gen, aber eben nur einen Faktor unter zahlreichen anderen.

In der Arbeitsmarktpolitik spricht man von einem Fachkraftemangel, wenn Ar-
beitsstellen nicht mit entsprechend qualifizierten Arbeitskraften besetzt wer-
den koénnen. Was qualifikatorisch passend ist, kann nicht allein anhand von
Zertifikaten und beruflichen Abschlissen festgemacht werden, sondern unter-
liegt auch einer Bewertung von Qualifikationen und Bewerber/-innenprofilen
durch die Arbeitgeber.

Wichtige Engpassindikatoren sind die Relation zwischen Arbeitsangeboten und
Arbeitsgesuchen sowie die berufsspezifischen Arbeitslosenquoten. Ein weiterer
sind die Vakanzzeiten, also die Zeiten bis offene Stellen besetzt werden kén-
nen. Auf der Grundlage dieses Indikators gibt es nach Einschatzung der Bun-
desagentur flr Arbeit bislang keinen flachendeckenden Mangel an Fachkraften
in Deutschland (vgl. Bundesagentur fir Arbeit 2016, S.6). Es gibt indessen
Engpasse in einzelnen Berufen/Berufsgruppen und Regionen. Dies betrifft aka-
demische wie auch nicht-akademische Fachkrafte, insbesondere in technischen
Berufen (z.B. Elektrotechnik, Maschinen- und Fahrzeugbau, Informationstech-
nik, Mechatronik, Automatisierungstechnik, Energietechnik, Heizung und Sani-
tar) sowie im Gesundheits- und Pflegebereich.

1.2 Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials

Lange Zeit galt es als ausgemacht, dass die Bevolkerung Deutschlands
schrumpft und altert. Aufgrund sinkender und anhaltend geringer Geburtenra-
ten sowie einer langeren Lebenszeit infolge des medizinischen Fortschritts wur-

27



Reinhold WeiB3

den massive Probleme bei der Gewinnung qualifizierten Nachwuchses wie
auch der Finanzierung der Alterssicherung vorausgesagt (vgl. u.a. Kerschbau-
mer/Schroeder 2005). Betroffen waren davon zunachst v. a. die neuen Bundes-
lander. Die alten Bundesldnder konnten noch von einer glinstigeren Geburten-
entwicklung und Binnenwanderungen profitieren.

Die Zuwanderung aus anderen EU-Landern, v.a. aus Std- und Stdosteuropa,
sowie der Zustrom von Menschen, die vor Krieg, Burgerkrieg, Hunger und Ar-
mut geflichtet sind, hat diese Entwicklung einstweilen gestoppt. Entgegen
den Prognosen der Vergangenheit steigt die Bevdlkerung in Deutschland seit
2012 an. Das Statistische Bundesamt (2017) geht nach einer Schatzung von
etwa 82,8 Millionen Einwohnern/-innen im Jahr 2016 aus. Von der Bevolke-
rungszunahme der jlingsten Vergangenheit haben v.a. die Ballungsregionen
profitiert. In landlichen und strukturschwachen Regionen hingegen stagniert
die Bevolkerung oder sie geht zuriick.

Mittelfristig andert dieser Bevélkerungsanstieg aber nichts an den Grundkons-
tanten. Wie stark der Bevolkerungsriickgang in Zukunft sein wird, ist durchaus
noch offen. Das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat dazu
verschiedene Modellrechnungen angestellt, die jeweils unterschiedliche Para-
meter verdndern, bspw. den Umfang von Zuwanderungen, die Dauer der Er-
werbstatigkeit oder der Erwerbsbeteiligung. Je nachdem, welche Modellan-
nahmen zugrunde gelegt werden, ergibt sich gegentiber dem Ausgangsjahr
2015 mit 45,8 Mio. Erwerbspersonen fir 2060 eine Erwerbsbevolkerung von
lediglich 28,6 Mio. oder von 38,9 Mio. Menschen (vgl. Fuchs/Séhnlein/Weber
2017). Bei der ersten Variante, die zu einem Ruckgang von 38 Prozent flhrt,
wurde unterstellt, es gabe keine Nettozuwanderung (s. Abb.2). Das ist hochst
unwahrscheinlich, zeigt aber das AusmaB des Riickgangs der inlandischen Er-
werbspersonen. Bei der anderen Variante — im Schaubild die Nummer drei —
wurde eine steigende Erwerbsbeteiligung und eine Nettozuwanderung von
200.000 Personen jahrlich unterstellt. Das ware deutlich mehr als in der Ver-
gangenheit, aber auch weniger als in den Jahren 2015-2016. Diese Variante
durfte der tatsachlichen Entwicklung voraussichtlich besser entsprechen.

Die Projektionen des IAB weisen, wie alle Projektionen, einen hohen Grad an
Unsicherheit auf. Sie beschreiben mogliche Szenarien, aber keine zuverlassig
eintretenden Entwicklungen. Die Ergebnisse zeigen zugleich, dass die Bevolke-
rungsrickgange durch eine erhdhte Zuwanderung wie auch eine steigende Er-
werbsbeteiligung sowie eine Erhohung der Arbeitszeiten (vgl. Zika et al. 2012)
abgeschwacht werden kénnen. Dies erdffnet zugleich entsprechende Gestal-
tungsspielrdume. Denn bei entsprechenden Rahmenbedingungen erscheint es
durchaus moglich, den langerfristig zu erwartenden Bevélkerungsrickgang zu
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verlangsamen und zumindest teilweise zu kompensieren. Nichts deutet bislang
aber darauf hin, dass sich Deutschland dem langerfristigen Trend eines Riick-
gangs des Erwerbspersonenpotenzials entziehen kann (vgl. Maier et al. 2016).

Szenarien mit unterschiedlichen Annahmen, jeweils Jahresdurchschnitte,
in 1.000 Personen (Basisjahr 2015)

48.000
46.000 <"
\ ~ < -~ —
N
42.000 \\ N =
N e
40.000 S =
N N Bl ‘H
38.000 e
3 <
36.000 e
34.000 0
~ N
32.000 - Szenario [Ell (ohne Wanderungen, konstante Erwerbsquoten) o >
30.000 . Szenario P (ohne Wanderungen, steigende Erwerbsquoten) N = -H
o Szenario [EJ] (Wanderungssaldo +200.000 p.a., steigende Erwerbsquoten) ~H
26.000
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Anmerkung: Bei Szenario 3 ist fiir die Jahre 2016 und 2017 eine Schatzung fiir die
Fliichtlingszuwanderung eingerechnet (Fuchs/Weber 2016). AuBerdem umfasst die
sonstige Nettozuwanderung in beiden Jahren 300.000 Personen.

Quelle: Eigene Berechnungen. © IAB

Abb. 1: Entwicklung des Erwerbspersonenpotentials bis 2060 [Quelle: Fuchs/Séhnlein/Weber
2017, S.3]

Die letzten Jahre waren durch eine auBerordentlich positive wirtschaftliche Ent-
wicklung gekennzeichnet, v.a. im Vergleich zu den meisten anderen Landern in
Europa. Die schlagt sich in einer positiven Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt
nieder. Die Erwerbstatigkeit ist kraftig angestiegen (vgl. Statistisches Bundes-
amt 2016, S.136) und lag im Jahr 2015 bei 43 Millionen. Nie zuvor in der Ge-
schichte des vereinigten Deutschlands hat es einen hoheren Stand gegeben.
Zugleich ist die Arbeitslosigkeit auf nahezu die Halfte des Niveaus von 2005
zurickgegangen. Die gestiegene Erwerbstatigkeit ist v.a. das Ergebnis einer
erhohten Berufstatigkeit von Frauen (vgl. Brenke 2015), eines spateren Uber-
gangs von Berufstatigen in den Ruhestand sowie eines Ruckgangs der Arbeits-
losigkeit. Das sind zugleich auch jene Felder, in denen in Zukunft weitere
Potentiale fUr den Arbeitsmarkt erschlossen werden kénnen.
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Der Aufschwung am Arbeitsmarkt ist indessen nicht allen zugutegekommen.
Insbesondere gering Qualifizierte und Langzeitarbeitslose haben davon nur in
geringem MaBe profitiert. Bei diesen Gruppen haben sich die Probleme eher
noch verscharft. So ist der Anteil der Langzeitarbeitslosen unter den Arbeitslo-
sen in den letzten finf Jahren angestiegen (vgl. Bundesagentur fur Arbeit
2017a, S.6). Mit dem Ruickgang der Arbeitslosigkeit und steigender Beschafti-
gung nehmen somit auch die Passungsprobleme zu.

1.3 Sonderfaktoren in den neuen Bundeslandern

Hinter dieser insgesamt positiven Entwicklung verbergen sich groBe regionale
Unterschiede, insbesondere zwischen den Wachstumsregionen im Stiden sowie
den Regionen mit Strukturproblemen im Westen, Norden und Osten. Die neu-
en Bundeslander, insbesondere auch Sachsen-Anhalt, zeichnen sich durch ei-
nen relativ geringen Anteil der Industrie an der Wertschépfung und Beschafti-
gung aus. Auch dominieren Kleinbetriebe sowie eher traditionelle Branchen
wie das Baugewerbe und die Ernahrungswirtschaft, der Handel und der 6ffent-
liche Sektor.

Die Erwerbsbeteiligung und die Beschaftigung sind in den neuen Bundeslan-
dern zwar angestiegen, sie zeichnen sich aber durch keine grofBe Wachstums-
dynamik aus (vgl. Statistisches Bundesamt 2016, S. 148). Das liegt nicht zuletzt
daran, dass das Arbeitskrafteangebot nicht nur zeitlich friher, sondern auch
starker als in Westdeutschland gesunken ist. Die Arbeitslosigkeit ist zwar deut-
lich zurickgegangen, sie liegt aber nach wie vor Uber dem Bundesdurchschnitt
(vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2017b, S.17), ebenso die Jugendarbeitslosig-
keit. Entlastet wurde der Arbeitsmarkt zudem durch die Abwanderung von
jungeren und qualifizierten Fachkraften in die alten Bundeslander. Kurzfristig
wurde die Arbeitslosenquote dadurch verringert; mittel- und langerfristig feh-
len dadurch aber Fachkréfte.

Ein Charakteristikum der neuen Bundeslander ist ein vergleichsweise geringer
Anteil von Migranten/-innen, Auslandern/-innen und gefllichteten Menschen.
Anders als die alten Bundesldnder haben sie von der Zuwanderung in den ver-
gangenen Jahren kaum profitieren und die Bevélkerungsverluste dadurch
kompensieren kénnen (vgl. Zika et al. 2015, S.4). Das liegt v.a. an der Wirt-
schaftsstruktur und den fehlenden Arbeitsplatzen. So zeichnen sich die neuen
Bundeslander nicht nur durch einen geringen Anteil von Migranten/-innen an
der Bevolkerung aus, sondern auch durch eine hohe Erwerbslosenquote der
zugewanderten Menschen (vgl. Statista 2017a). Es dlrfte auch daran liegen,
dass man sich in den neuen Bundeslandern mit der Integration von Beschaf-
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tigten aus dem Ausland schwerer tut und eine , Willkommenskultur” weniger
entwickelt ist.

Nimmt man die Angebots-Nachfrage-Relation als Kriterium, unterscheidet sich
die Situation am Ausbildungsmarkt auf den ersten Blick nur wenig von der in
den alten Bundeslandern. Teilweise ist sie, ungeachtet einer geringeren be-
trieblichen Ausbildungsquote (vgl. Bertelsmann-Stiftung 2015, S.15), sogar
besser als im Westen. Dies liegt v.a. daran, dass ein Mangel an betrieblichen
Ausbildungsplatzen nach wie vor durch die Finanzierung auBerbetrieblicher
Ausbildungsplatze ausgeglichen wird (vgl. BIBB 2017, S.40). Hinzu kommt,
dass vergleichsweise mehr Schulabgédnger/-innen in vollschulische MaBnahmen
einminden, der Ausbildungsmarkt dadurch also entlastet wird (vgl. Bertels-
mann-Stiftung 2015, S.24). Auffallend sind auch deutlich héhere Vertrags-
l6sungsquoten (vgl. ebd., S. 17), die mit der kleinbetrieblichen Struktur der Aus-
bildung zusammenhéngen, aber auch auf qualitative Mangel verweisen.

2 Kiinftige Entwicklung des Arbeitsmarktes
2.1 BIBB-IAB-Projektionsmodell

So schwierig es ist, angesichts der Dynamik von Verdanderungen, verlassliche
Voraussagen Uber die kiinftige Entwicklung im Bildungswesen und am Arbeits-
markt zu machen, so sehr sind die politisch verantwortlichen Akteure an Daten
und Tendenzaussagen interessiert, um Handlungsstrategien entwickeln zu kén-
nen. In der Fortsetzung und Weiterentwicklung der friheren Projektionen der
Bund-Lénder-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK)
haben BIBB und IAB zusammen mit anderen Partnern ein Projektionsmodell
entwickelt. Es beschreibt ein Szenario fur die Entwicklung des Angebots und
der Nachfrage nach Arbeitskraften (vgl. Maier et al. 2016) und basiert auf den
verflgbaren statistischen Daten Uber die demographische Entwicklung, die
Wirtschafts-, Berufs- und Qualifikationsstruktur. Mit Hilfe von Modellannah-
men und Strukturgleichungen werden diese Daten in die Zukunft fortgeschrie-
ben. Das Projektionsmodell zeichnet sich — im Unterschied zu anderen Model-
len — durch eine Differenzierung nach 50 Berufsfeldern aus und bildet auf
dieser Aggregationsebene auch Wechselvorgange ab (s. Abb. 2).

Projektionen weisen auf maogliche Entwicklungen und Herausforderungen hin.
Sie kénnen aber weder den Einfluss unvorhergesehener exogener Faktoren
noch von Verhaltensanderungen hinreichend antizipieren. Menschen und Or-
ganisationen reagieren flexibel, sie passen sich an und lernen hinzu. Das Pro-
jektionsmodell wird deshalb alle zwei Jahre fortgeschrieben und an die zwi-
schenzeitliche Entwicklung angepasst.
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Arbeltsangebot Arbeltsnachfrage
Demogrdfie

QuBe-Bevdlkerungsprojektion (Deutsche, Nichtdeutsche, Alter, Geschlecht)
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Abb. 2: Modellstruktur der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen [Quelle: Maier
et.al. 2016, S.19]

Die im Folgenden referierten Ergebnisse basieren auf der vierten Projektions-
welle und reichen bis 2030. Bertcksichtigt werden die erhéhte Zuwanderung
aus EU-Staaten, aber auch die Zuztge von geflichteten Menschen. Im Hinblick
auf die beruflichen Qualifikationen wird grundlegend zwischen Erwerbsper-
sonen mit einem tertiaren Abschluss aus dem Hochschulbereich oder einer an-
erkannten Fortbildung (z. B. als Meister oder Techniker), Erwerbspersonen mit
einer abgeschlossenen (vollschulischen oder dualen) Berufsausbildung und Er-
werbspersonen ohne anerkannten Berufsabschluss unterschieden (s. Abb. 3).

2.2 Akademisierung als Folge steigender Anforderungen

Die Vergangenheit war durch einen steigenden Anteil von Erwerbspersonen
mit einem tertidren Abschluss, insbesondere einem Abschluss einer Fachhoch-
schule oder Universitat gekennzeichnet. Dies war nicht nur die Folge eines stei-
genden Angebots an Hochschulabsolventen, sondern entsprach im GroBen
und Ganzen auch dem Bedarf des Beschaftigungssystems. Dies belegen die
sehr geringe Arbeitslosigkeit unter Akademikern/-innen (vgl. IAB 2015, S.2),
ebenso ihre Gberdurchschnittlichen Einkommen (vgl. Hausner et al. 2015) so-
wie die groBtenteils anforderungsgerechten Tatigkeiten.
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Parallel dazu kann ein steigender Qualifikationsbedarf des Beschaftigungssys-
tems konstatiert werden. So ist der Anteil der Routinetatigkeiten kontinuierlich
gesunken, wahrend der Anteil der wissensintensiven Tatigkeiten nachhaltig ge-
stiegen ist (vgl. Tiemann 2016, S.21; Tiemann 2013). Als wissensintensiv sind
solche Tatigkeiten einzustufen, zu deren Bewaltigung eingelibte Arbeitsrouti-
nen nicht ausreichen, sondern bei denen haufig neue Aufgaben auftreten, zu
deren Bewidltigung Informationen recherchiert, Wissen neu kombiniert oder
neues Wissen angeeignet werden muss. Das ist besonders typisch fur akade-
misch gepragte Aufgaben in den Bereichen Forschung und Entwicklung, Ma-
nagement und Beratung, Lehren und Verdffentlichen, Prozesse steuern und
Informationen aufbereiten. Eine zunehmende Wissensintensitat ist indessen
nicht nur in Tatigkeiten von Hochschulabsolventen/-innen festzustellen, son-
dern ein generelles Charakteristikum der Arbeitswelt.

Die gemeinsame Projektion von BIBB/IAB geht deshalb, wie auch alle anderen
vorliegenden Vorausberechnungen und Bedarfsanalysen (vgl. Economix 2013),
von einem anhaltenden Trend zur Hoherqualifizierung und einem steigenden
Anteil von Hochschulabsolventen/-innen im Beschaftigungssystem aus (s.
Abb. 3). Der zu erwartende Bedarf setzt sich zu etwa gleichen Teilen aus dem
Ersatzbedarf und einem durch den wirtschaftlichen Strukturwandel bedingten
Neubedarf zusammen. Die Projektion geht davon aus, dass sowohl der Ersatz-

25

20

15 e

In Mio. Personen
|

10 s el & Tertidrer Bereich: Meister, Techniker, Hochschule
N —
5 SR s ezsiiroees e e e asany
Ohne abgeschlossene Berufsausbildung

0
N O ~ 0 O O v~ N M I i O =~ 0 D O N M I i O =~ 0 0" O v~ i i
S 0O O O O v v vt vd v of v of o I N M N N N N N N N N M M M MDD M "
92 0 0 0 0O O O 0 0 000 0 00 00 00 00 000 0 o000 o
RE R R RRRRRRARERERRRRERERERERERERARER=R=ESR

lahr
—— Emwerbspersonen ----- Erwerbstatige konstantes Einstellungsverhalten --—- Erwerbstatige angepasstes Einstellungsverhalten

Abb. 3: Entwicklung des Arbeitsmarktes bis 2035 nach Qualifikationen [Quelle: Maier et.al. 2016,
S.16
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bedarf als auch der Neubedarf aufgrund der steigenden Absolventen/-innen-
zahlen gedeckt werden kénnen und sich die Nachfragellicke schlieBen wird.
Gleichwohl ist nicht auszuschlieBen, dass es auch kiunftig fachrichtungsspezifi-
sche Unterdeckungen, v. a. bei MINT-Qualifikationen, geben wird.

Dem kontinuierlich steigenden Bedarf an Hoherqualifizierten steht indessen
eine stark gestiegene Zahl an Studienanfangern/-innen gegenuber. Lag der An-
teil der Studierenden am Altersjahrgang bis zum Anfang des Jahrtausends
unter 40 Prozent, ist seither ein rasanter Anstieg festzustellen. Inzwischen neh-
men Uber 50 Prozent eines Altersjahrgangs ein Studium auf (vgl. Statista
2017b). Selbst wenn diese Quote um Bildungsinlander/-innen und Bildungs-
auslander/-innen bereinigt wird, ergibt sich eine deutliche Zunahme (s. Dioni-
sius/llliger 2015). Die von den regelmaBigen Vergleichen der OECD gendhrte
politisch gesetzte Zielmarke von 40 Prozent eines Jahrgangs, die ein Hoch-
schulstudium aufnimmt, ist damit langst Gberschritten. Zwar sind die Steige-
rungen in den letzten Jahren auch durch Sonderfaktoren wie die doppelten
Abiturienten/-innenjahrgange in einigen Bundesldndern und die Aussetzung
der Wehrpflicht zurtckzufuhren. Die Bildungspolitik hat sich indessen darauf
eingerichtet, dass auf mittlere Sicht mindestens jeder zweite ein Studium auf-
nehmen wird.

Die Motivation der jungen Menschen zur Aufnahme eines Studiums ist nach-
vollziehbar: Sie wollen sich angesichts der Unsicherheit Uber die Entwicklung
der Berufswelt und der Unbestimmtheit der eigenen Berufswinsche verstandli-
cherweise nicht zu frih festlegen und spezialisieren, sondern Optionen mdg-
lichst lange offenhalten (vgl. Tillmann et al. 2015). Ein Studium scheint diesem
Interesse besser zu entsprechen als eine Berufsausbildung. Hinzu kommt das
hohere Sozialprestige wie auch die Aussicht auf ein héheres Einkommen. Und
in der Tat: Die Einkommensvorspriinge von Erwerbstatigen mit einem Studien-
abschluss sind ein gewichtiges Argument. Das gilt nicht nur flr die monatli-
chen oder jahrlichen Einkommen, sondern auch fir die Lebenseinkommen
(vgl. Hausner et al. 2015). Die Unterschiede zwischen beruflich Qualifizierten
und akademisch Qualifizierten sind zudem in der Vergangenheit trotz eines
steigenden Anteils von Hochschulabsolventen/-innen nicht kleiner, sondern im
Gegenteil gréBer geworden (vgl. Méller 2011).

In dem MaBe in dem die Studierenden ihr Studium erfolgreich beenden und
eine Beschaftigung suchen, dirften sich der BIBB-IAB-Projektion zufolge die
Arbeitsmarktchancen von Hochschulabsolventen/-innen verschlechtern. Denn
die Hochschulexpansion der letzten Jahre ist nicht mehr durch den Bedarf des
Beschaftigungssystems gedeckt. Dies durfte sich in zunehmenden Ubergangs-
problemen, einem Anstieg der Arbeitslosigkeit aber auch einem verschéarften
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Wettbewerb um lukrative Arbeitsplatze zwischen Absolventen/-innen einer
Aus- und Fortbildung sowie Akademikern/-innen niederschlagen. Eine Beschaf-
tigung wird vielfach nur auf Arbeitsplatzen moglich sein, fir die auch Absol-
venten/-innen einer Aus- oder Fortbildung in Betracht kommen. Auch kénnten
die Unternehmen in Anbetracht der Bewerber/-innenlage geneigt sein, sich zu
einem guten Teil aus der Ausbildung zurlckzuziehen und durch Einarbeitungs-
programme fir Hochschulabsolventen/-innen zu ersetzen.

Noch gibt es wenig Hinweise fur eine derartige Verdrangung (vgl. Dietzen/
Winsche 2012). Wenn in den néchsten Jahren jedoch die Zahl der Schulab-
ganger/-innen weiter zuriickgegangen ist, die Zahl der Abgénge in Rente an-
steigen wird und gleichzeitig ausreichend Akademiker/-innen verfigbar sind,
kdnnte der Anreiz groB3 werden, die Personalentwicklung umzustellen. Wirde
sich das Einstellungsverhalten der Unternehmen entsprechend andern und um-
gekehrt auch Hochschulabsolventen/-innen bereit sein, Arbeitsplatze anzuneh-
men, die geringere Anforderungen stellen und schlechter vergutet sind als dies
bislang Ublich war, kénnten sich die Ubergangsprobleme letztlich als weniger
gravierend erweisen. Dies ist in der Projektion in Form einer Alternativrechnung
mit einem veranderten Einstellungsverhalten bertcksichtigt (s. Abb. 3).

2.3 Zunehmender Mangel an beruflich qualifizierten Fachkraften

Fur Absolventen/-innen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung unterstellt
die BIBB-IAB-Projektion einen leicht ricklaufigen Bedarf des Beschaftigungssys-
tems. Gleichwohl wird fir dieses Qualifikationssegment mit einer wachsenden
Fachkraftellicke gerechnet. Denn aufgrund des Ausscheidens geburtenstarker
Jahrgange entwickelt sich in den nachsten Jahren ein hoher Ersatzbedarf, der
allein von den nachriickenden jingeren Jahrgangen nicht gedeckt werden
kann. In Zahlen: Zwischen 2012 und 2035 werden 12,0 Mio. Fachkrafte mit
abgeschlossener Berufsausbildung aus dem Erwerbsleben ausscheiden; dem
stehen aber nur 9,1 Mio. Neuzugange gegendber (vgl. Maier et al. 2016, S. 8).
Schon lange zuvor wird es regional und branchenbezogen zu Engpéassen kom-
men, v. a. weil der fachspezifische Bedarf nicht mehr durch ein entsprechendes
Angebot gedeckt werden kann. Es ist somit von einem sich verscharfenden
Fachkraftebedarf auf der mittleren Qualifikationsebene, also bei Absolven-
ten/-innen mit einem anerkannten Berufsabschluss, auszugehen. Engpésse sind
namentlich in folgenden Bereichen zu erwarten: Gastronomie und Reinigungs-
berufe, Gesundheits- und Pflegeberufe, Berufe in der Logistik und Lagerwirt-
schaft, Sicherheits- und Wachberufe sowie in den gewerblich-technischen Be-
rufen der Be- und Verarbeitung sowie Instandsetzung. Das sind insbesondere
solche Berufe und Branchen, die heute bereits Probleme haben, qualifizierten
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Nachwuchs zu gewinnen. Ein Indikator ist nicht zuletzt die steigende Zahl un-
besetzter Ausbildungsplatze gerade in diesen Sektoren.

Eine groBe Unbekannte in den vorliegenden Vorausberechnungen ist indessen
die Entwicklung des Arbeitsmarktes im Zeichen der Digitalisierung. Unbestrit-
ten ist, dass die mit dem Schlagwort ,Industrie 4.0” verbundene Modernisie-
rung mit deutlichen Produktivitatsgewinnen verbunden sein wird, und zwar
weit Uber die Industrie hinaus. Alle Sektoren sind im Prinzip von der Automati-
sierung, Digitalisierung und Virtualisierung von Prozessen betroffen und he-
rausgefordert, ihre Geschaftsmodelle neu auszurichten. Frey/Osborne (2013)
schatzen, dass in der amerikanischen Wirtschaft in den nachsten 10 bis 20 Jah-
ren bis zu 47 Prozent der Arbeitsplatze durch die Digitalisierung bedroht sein
werden. Wirde dies auch fur die deutsche Wirtschaft zutreffen, ware das fur
die Beschaftigung und die Berufsbildung eine fatale Entwicklung. Denn das
»deutsche Produktionsmodell” basiert ganz wesentlich auf einem hohen Anteil
von Beschaftigten mit einer beruflichen Ausbildung oder Fortbildung. Wirde
die Einschatzung von Frey/Osborne zutreffen, waren auch die Ergebnisse der
BIBB-IAB-Projektion Makulatur. Nicht Fachkraftemangel wére dann das zentrale
Problem des Arbeitsmarktes, sondern ein Uberschuss an Arbeitskraften mit ei-
ner mittleren Qualifikation.

Analysen fUr den deutschen Arbeitsmarkt kommen demgegentber zu deutlich
anderen Ergebnissen. Das Zentrum fUr Europaische Wirtschaftsforschung (ZEW)
beispielsweise hat den potentiellen Verlust an Arbeitsplatzen fir die deutsche
Industrie (vgl. Bonin/Gregory/Zierahn 2013, S.23) mit bestenfalls 12 Prozent
beziffert. Dem stehen auf der anderen Seite Arbeitsplatzgewinne in anderen
Branchen gegeniber. So steigt der Bedarf in den Bereichen Prozesssteuerung,
IT-Sicherheit und Beratung deutlich an. Alles in allem kommen IAB und BIBB
deshalb in einer Projektion des Arbeitsmarktes flr das Jahr 2030 zu einem an-
nahernd ausgeglichenen Ergebnis (vgl. Wolter et al. 2015, S.60f.). Arbeits-
platzverluste im gewerblichen Sektor stehen Arbeitsplatzgewinne in den
Dienstleistungsbereichen gegentber. All dies sind aber lediglich Modellrech-
nungen. Sie zeigen Gefahren fir den Arbeitsmarkt, aber auch Chancen und
Herausforderungen auf. Erst in einigen Jahren wird genauer abzuschatzen sein,
welche Arbeitsplatze betroffen sind. Auf jeden Fall wird der Strukturwandel
von den Beschéftigten ein erhéhtes Mal3 an Flexibilitat, an Lernbereitschaft,
eine solide Grundbildung sowie ein tendenziell héheres Qualifikationsniveau
erfordern.

Die deutschlandweiten Projektionen sind noch einmal nach Branchen und
Regionen zu differenzieren. Fir Sachsen-Anhalt mit seinem vergleichsweisen
geringen Industriebestand bedeutet die Digitalisierung zunachst einmal ein ge-
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ringeres MaB3 an Arbeitsplatzverlusten. Auf der anderen Seite sind auch die
wachstumsstarken Dienstleistungen hier nur schwach vertreten, sodass das
Bundesland auch von den zu erwartenden Zugewinnen nur unterdurchschnitt-
lich profitieren durfte. Insgesamt gesehen sind aber noch keine verlasslichen
und empirisch fundierten Aussagen Uber die Wirkungen der Digitalisierung auf
die Beschaftigung in den Regionen mdglich (vgl. Kropp et al. 2017, S. 35).

2.4 Anhaltende Beschaftigungsprobleme fiir Menschen ohne
Berufsabschluss

Kennzeichnend fur den deutschen Arbeitsmarkt ist eine berufliche Segmentie-
rung. Eine abgeschlossene Berufsausbildung stellt mit anderen Worten die
Grundlage fir eine qualifizierte Berufstatigkeit dar. Menschen ohne anerkann-
te Berufsausbildung haben nicht nur ein deutlich hoheres Risiko arbeitslos zu
werden, sondern im Falle der Arbeitslosigkeit auch schlechtere Chancen auf ei-
ne Wiedereingliederung. lhre Arbeitslosenquote liegt fast viermal so hoch wie
von beruflich Qualifizierten (vgl. IAB 2015, S. 3); etwa die Halfte der Langzeit-
arbeitslosen verfugt Uber keinen Berufsabschluss (vgl. Bundesagentur fur Ar-
beit 2017a, S. 10).

Fir Menschen ohne Berufsabschluss bleiben die Beschaftigungsaussichten
weiterhin unginstig. Der BIBB-IAB-Projektion zufolge wird das Angebot an
Erwerbspersonen Uber den gesamten Projektionszeitraum hinweg Uber der
Nachfrage des Beschaftigungssystems liegen (vgl. Maier et al. 2016). Durch
den Zustrom von Gefllichteten ohne anerkannte Berufsausbildung und einen
vermutlich langeren Integrationsprozess (vgl. BIBB 2017, S.423) werden sich
die Arbeitsmarktprobleme der formal nicht Qualifizierten tendenziell noch ver-
scharfen.

Entgegen diesem langfristig stabilen Trend sagt die unter anderem von Frey/
Osborne (2013) vertretene Polarisierungsthese Beschaftigungsgewinne bei ge-
ring Qualifizierten als Folge der Digitalisierung voraus. Sie werden damit be-
grindet, dass sich eine Automatisierung bei bestimmten personenbezogenen
Tatigkeiten nicht lohnt und zusatzliche Dienstleistungstatigkeiten im Niedrig-
lohnsektor entstehen. Bislang gibt es fir diese Einschatzung keine Uberzeugen-
den Belege im Hinblick auf den deutschen Arbeitsmarkt. Es gibt zwar Hinweise
auf eine Polarisierung, die mit einem Beschaftigungszuwachs bei gering Quali-
fizierten verbunden ist, sie bleibt aber auf relative kleine Segmente beschrankt.
Fur die Mehrzahl der Unternehmen ist eher eine Personalstrategie kennzeich-
nend, die auf eine Hoherqualifizierung durch die Rekrutierung neuer Fachkraf-
te oder eine laufende Aktualisierung der Qualifikationen durch Aus- und Wei-
terbildung setzt (vgl. Troltsch 2016, S. 30).

37



Reinhold WeiB3

3 Handlungsfelder und Handlungsoptionen

Die Daten und Projektionen machen deutlich, dass die kinftigen Entwicklun-
gen auf den Arbeitsmarkten keineswegs zwangslaufig und unveranderbar
sind. Bereits das Verhalten der Marktteilnehmer/-innen sorgt fiir eine perma-
nente Anpassung an neue Rahmendaten und Knappheitsrelationen. Hand-
lungsmaoglichkeiten und Bedarfe bestehen Uberdies bei den verantwortlichen
Akteuren, ob in der Politik oder in den Wirtschaftsorganisationen. Dabei be-
steht ein Konsens, dass eine staatliche Umlenkung von Bildungsstrédmen im
Sinne einer Bildungsplanung weder moglich noch wiinschenswert ware. Die
Steuerung muss stattdessen durch Strukturen, durch Anreize und Signale, For-
derprogramme und unterstitzende MalBBnahmen sowie durch Information und
Beratung erfolgen.

3.1 Modernisierung der Berufe

Ein groBer Vorteil der anerkannten Ausbildungsberufe besteht darin, dass da-
mit nur Mindeststandards festgelegt werden und die Ausbildungsordnungen
keine bestimmte Technologie vorschreiben. Sie ermdéglichen daher eine flexible
Anpassung der Betriebe an veranderte Anforderungen.

Schaffung von Berufefamilien

Die demografische Entwicklung wie auch die Digitalisierung stellen die Neu-
ordnung von Berufe vor neue Herausforderungen. Die Erfahrungen der Ver-
gangenheit zeigen, dass technische und organisatorische Innovationen sich
v.a. in den bestehenden Berufen und erst in zweiter Linie in ganzlich neuen
Ausbildungsberufen niederschlagen. Um dem quantitativ und qualitativ sich ver-
andernden Bedarf des Beschaftigungssystems nach Fachkraften Rechnung zu
tragen, mussen die bestehenden Berufsbilder zeitnah Uberprift und gegebe-
nenfalls modernisiert werden. Dazu musste die Qualifikationsforschung deut-
lich ausgebaut werden.

Es zeichnet sich bei aller Vorlaufigkeit ab, dass in den gewerblich-technischen
Berufen kinftig verstarkt technische Grundlagen und IT-Kompetenzen vermit-
telt werden mussen. Fachkrafte missen in der Lage sein, die komplexen Steu-
erungsprozesse zu verstehen, notfalls regulierend einzugreifen und Fehler zu
beheben. Auch dirfte der Anteil der klassischen Metallberufe zugunsten von
Elektroberufen und IT-Berufen zurtickgehen.

In den vergangenen Jahren ist es gelungen, die anerkannten Ausbildungsberu-
fe fortlaufend zu modernisieren. Ein GroBteil der Ausbildungsordnungen wur-
de in den letzten zehn Jahren aktualisiert oder neu geschaffen (vgl. BIBB 2017,
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S.80). Die Zahl von Uber 300 anerkannten Ausbildungsberufen wird angesichts
rucklaufiger Jahrgangsstarken und einer wachsenden Bedeutung von hybriden
Qualifikationen auf Dauer weder praktikabel noch bedarfskonform. Eine Zu-
sammenfassung ahnlicher Berufe zu Berufefamilien mit einer Binnenstrukturie-
rung sowie Anrechnungsmaoglichkeiten zu verwandten Berufen zeichnet sich
bereits seit Jahren ab. Dominierten friher Monoberufe ohne Differenzierungen,
so hat der Anteil der Ausbildungsberufe mit Fachrichtungen, Schwerpunktprofi-
len und Wahlqualifikationen an Bedeutung gewonnen (vgl. Schwarz/Bretschnei-
der 2014). Dadurch weisen die neuen Ausbildungsordnungen ein gréBeres
MaB an Flexibilitat auf. Diese Mdglichkeiten gilt es weiter in Zusammenarbeit
mit den Wirtschaftsorganisationen auszuloten. Gleiches gilt fur die gesetzliche
Maoglichkeit, Zusatzqualifikationen zu verordnen. Davon wurde bislang nur
sehr sparsam Gebrauch gemacht.

Schaffung durchgéngiger beruflicher Abschliisse

Die Mdoglichkeit einer anerkannten Fortbildung ist fur die Attraktivitat des be-
ruflichen Bildungssystems von herausragender Bedeutung. Die VerheiBung
.Karriere mit Lehre” genieBt unverdndert hohes Vertrauen. Analysen zeigen,
dass Absolventen/-innen mit diesen Abschlissen zu einem hohen Anteil an-
spruchsvolle oder leitende Aufgaben wahrnehmen und sich die Fortbildung
auch im Einkommen niederschlagt (s. Flake/Werner/Zibrowius 2016). Sie neh-
men, namentlich in kleinen und mittelgroBen Unternehmen, vielfach Aufgaben
wahr, die gleichermaBen von Hochschulabsolventen/-innen ausgetibt werden.
Der Fortbildungsabschluss ist dartiber hinaus die Grundlage fur eine unterneh-
merische Selbsténdigkeit — nicht nur im Handwerk.

Insgesamt gibt es rund 200 bundesgesetzlich geregelte Fortbildungspriafun-
gen. Mit dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) wurde ein Bezugssystem
geschaffen, um berufliche und hochschulische AbschlUsse einzuordnen. Aner-
kannte Fortbildungsabschlisse wurden den Niveaus funf, sechs und sieben des
DQR zugeordnet. Das ist zugleich ein wichtiges Signal fur die Gleichwertigkeit
beruflicher und akademischer Bildungsgange. Es ware zu winschen, dass dies
auch dadurch anerkannt wird, dass Absolventen mit Fortbildungsabschluss ihre
Ausbildung in einem affinen Masterstudiengang fortsetzen kénnen.

Die Einordnung der Fortbildungsabschlisse in den DQR hat zugleich Spielrau-
me fir neue Abschlisse und die Schaffung durchgédngiger Berufslaufbahnen
geschaffen. Dem Niveau funf des DQR, das zugleich die erste Ebene der Fort-
bildung darstellt, sind bislang erst wenige Abschllsse zugeordnet. Hier erwachst
eine Chance fur eine fachliche Spezialisierung im Anschluss an die Erstausbil-
dung. Die Entwicklung entsprechender Abschlisse und Fortbildungsgange
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kdnnte die Attraktivitat der beruflichen Bildung steigern und zugleich den Weg
zu einer langeren und anspruchsvolleren Fortbildung auf dem Niveau sechs er-
leichtern. Dies gilt umso mehr, als die Hochschulen bislang wenig Neigung zei-
gen, diese Licke durch Studiengadnge nach dem Muster der ,,Short cycles” zu
fallen. Allerdings mussen derartige Fortbildungsabschlisse durch einen ent-
sprechenden Bedarf der Wirtschaft legitimiert sein.

3.2 Sicherung der Attraktivitat der Berufsbildung

Seit einigen Jahren gibt es mehr Studienanféanger/-innen als junge Menschen,
die eine duale Berufsausbildung beginnen. Dies wurde von einigen als Mene-
tekel fur die Berufsausbildung und als Ausdruck einer bildungspolitischen
Fehlsteuerung interpretiert. Zweifellos hat sich der Wettbewerb zwischen den
Systemen angesichts ricklaufiger Jahrgangsstarken verscharft. Von einem Nie-
dergang der Berufsausbildung kann aber (noch) keine Rede sein. Beriicksichtigt
man die kirzeren Bildungszeiten in der Berufsausbildung, die Vielfalt berufli-
cher Bildungswege, den Zustrom von auslandischen Studienanféangern/-innen
sowie die hohen Abbruchquoten an den Hochschulen, relativiert sich das Kri-
sen-Szenario.

Verbesserung der Ausbildungsqualitat und der Arbeitsbedingungen

Nach wie vor wird die duale Ausbildung bei jungen Menschen und ihren Eltern
sowie von den Betrieben als Grundlage fir einen Berufseinstieg sehr geschatzt.
Auch ist das Image bei Experten nach wie vor sehr hoch (vgl. Ebbinghaus et al.
2013). Image- und Qualitatsprobleme konzentrieren sich indessen auf be-
stimmte Berufe/Berufsgruppen und Branchen. Als attraktiv werden von den
jungen Menschen v. a. kaufmannische Berufe, IT-Berufe, Medienberufe, Berufe
mit einem ,grinen” Image sowie anspruchsvolle technische Berufe einge-
schatzt. Weniger in der Gunst der jungen Leute stehen hingegen handwerkli-
che Berufe, Berufe im Hotel- und Gaststattengewerbe, Reinigungsberufe sowie
weniger anspruchsvolle kaufmannische Berufe.

Die Grlnde liegen nicht allein in den typischen Arbeiten, sondern v.a. auch in
den Arbeitsbedingungen, den ungunstigen Arbeitszeiten, den ungesicherten
Ubernahme- und Entwicklungsmaoglichkeiten. Hinzu kommen Qualitatsproble-
me und eine haufig geringe Vergutung wahrend der Ausbildung wie auch in
der anschlieBenden Beschaftigung. In Zeiten mit einem Bewerber/-innentber-
hang wurden diese Probleme verdeckt. Angesichts ricklaufiger Bewerber/-in-
nenzahlen treten sie nunmehr umso scharfer in Erscheinung. Es ist verstand-
lich, wenn die jungen Leute Ausbildungsgdnge und Berufe wahlen, die ihnen
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attraktiver scheinen und bei denen sie sich bessere Karrierechancen verspre-
chen.

Hier sind die Unternehmen, die Arbeitgeber und die Wirtschaftsorganisationen
gefragt. Uber o6ffentlichkeitswirksame und professionelle Kampagnen hinaus
kommt es darauf an, die Arbeits- und Ausbildungsbedingungen zu verbessern.
Handlungsfelder sind unter anderem die Qualitat der Ausbildung, das Angebot
an Fort- und Weiterbildung, die Vergltungsbedingungen sowie die Karriere-
maoglichkeiten mit einer Ausbildung oder beruflichen Fortbildung. Die Gleich-
wertigkeit der Bildungswege darf kein Anspruch bleiben, sondern muss in die
Realitat der betrieblichen Personalpolitik umgesetzt werden.

3.3 Ausschopfung von Potenzialen

Die vorliegenden Daten und Projektionen zeigen, dass ein wesentlicher Ansatz
zur Sicherung des Fachkraftebedarfs darin besteht, die vorhandenen Potenziale
besser auszuschopfen. Solche Potenziale bestehen v.a. bei jenen Personen-
gruppen, die bislang in geringerem MaBe an Ausbildung und Beschaftigung
partizipieren. Sie verstarkt an Bildung, Ausbildung und Fortbildung zu beteili-
gen, muss daher ein vorrangiges Ziel sein. Dartiber hinaus bietet die Aufde-
ckung und gegebenenfalls Anerkennung informell erworbener Kompetenzen
ungenutzte Handlungsmaoglichkeiten.

Eine ErschlieBung von Erwerbspersonenpotentialen kann ebenso durch eine
Verlangerung der Lebensarbeitszeit und einen spateren Ubergang in den Ruhe-
stand, eine Teilzeitbeschaftigung von Ruhestandlern, die Aufstockung von Teil-
zeitbeschaftigung oder eine Steigerung der Frauenerwerbstatigkeit erfolgen.
Darlber hinaus bietet das Anwerben von qualifizierten Zuwanderern/-innen
sowie die Qualifizierung und Integration von geflichteten Menschen eine
Madglichkeit, einen Teil des demografischen bedingten Bevolkerungsriickgangs
zu kompensieren.

All dies geschieht nicht automatisch, sondern bedarf entsprechender Initiativen
und Anreize, damit sich Menschen entschlieBen, Arbeit aufzunehmen, mehr
oder langer zu arbeiten. Es geht bspw. um Méglichkeiten der Kinderbetreu-
ung, um flexible Arbeitszeiten sowie um finanzielle Anreize. Ebenso wichtig ist
es, die Qualifikationen der Erwerbspersonen durch Weiterbildung aktuell zu
halten und das formale Niveau durch Mdéglichkeiten zur Nachqualifizierung,
zum Nachholen von Bildungsabschlissen, der Umschulung und Aufstiegsfort-
bildung zu erhéhen. Hier haben die Unternehmen eine groBe Verantwortung.
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Sicherung der Ubergénge in eine Ausbildung

Die Chancen auf eine betriebliche Ausbildung haben sich in den vergangenen
Jahren aufgrund der guten wirtschaftlichen Lage und der riicklaufigen Bewer-
ber/-innenzahlen tendenziell verbessert. Gleichwohl gibt es erhebliche Pas-
sungsprobleme. Auf der einen Seite steht eine steigende Zahl von unbesetzten
Ausbildungsplatzen; auf der anderen Seite finden viele Jugendliche nach wie
vor keinen betrieblichen Ausbildungsplatz (vgl. BIBB 2017, S. 14f.).

Grundsatzlich stiinde ungeachtet schwacherer Jahrgangsstarken eine ausrei-
chende Zahl von jungen Menschen fiir eine Berufsausbildung zur Verflgung.
Viele Unternehmen scheuen aber das Risiko, Schulabgdnger/-innen mit schwa-
chen schulischen Leistungen in eine Ausbildung zu nehmen. Die Gefahr er-
scheint ihnen als zu groB3, dass die Auszubildenden an den schulischen Anfor-
derungen scheitern, ihre Lehre abbrechen oder es zu Konflikten kommt, weil
das Sozialverhalten der Bewerber/-innen nicht den Gepflogenheiten im Betrieb
oder den Verhaltenserwartungen der Kunden/-innen gerecht wird.

Der Anteil der jungen Menschen ohne Berufsausbildung ist nach wie vor hoch —
im Hinblick auf ihre Arbeitsmarktchancen zu hoch. Aktuell haben rund 2 Mio.
Menschen unter 34 Jahren keine abgeschlossene Berufsausbildung (vgl. BIBB
2017, S.324). Diese Gruppe ist auBerst heterogen, die Grinde fir den fehlen-
den Berufsabschluss sind vielféltig. Ein Teil hat wegen regionaler Engpasse auf
dem Ausbildungsmarkt keinen Ausbildungsplatz gefunden. Ein anderer Teil hat
eine begonnene Ausbildung abgebrochen und keinen Anschluss mehr in einer
anderen Ausbildung gefunden. Bei jungen Frauen ist ein haufiger Grund eine
Schwangerschaft und die fehlenden Moglichkeiten einer Kinderbetreuung.
Wieder andere haben ein Studium ohne Abschluss beendet.

Von der schulischen Vorbildung ist ein groBer Teil dieser jungen Menschen in
der Lage, eine Berufsausbildung erfolgreich zu absolvieren. Viele haben min-
destens einen Hauptschulabschluss, teilweise sogar einen mittleren Abschluss
oder die Hochschulreife (vgl. BIBB 2017, S.326). Um die Unternehmen darin zu
unterstitzen, diesen jungen Menschen eine Ausbildung zu ermdéglichen, mds-
sen die bestehenden Foérderinstrumente (z.B. ausbildungsbegleitende Hilfen,
Berufseinstiegsbegleitung, assistierte Ausbildung, externes Ausbildungsma-
nagement) auf eine breitere Grundlage gestellt werden. Entsprechende Instru-
mente mussen qualitatsgesichert und flachendeckend bereitstehen.

Nachqualifizierung von gering Qualifizierten

Ein anerkannter Berufsabschluss bildet die Grundlage fur einen Berufseinstieg
und eine qualifizierte Berufstatigkeit. Sie gewahrleistet zwar langst keine le-
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benslange Beschaftigung mehr, bietet aber einen guten Schutz gegen den Ver-
lust des Arbeitsplatzes. Es ist deshalb eine wirtschafts-, wie auch sozial- und
bildungspolitische Aufgabe, den Menschen ohne Berufsabschluss Zugdnge
zum Erwerb einer vollwertigen beruflichen Qualifikation zu eréffnen. Aller-
dings durfte eine zeit- und kostenintensive Ausbildung oder Umschulung nur
far einen kleineren Teil der Zielgruppe infrage kommen.

Eine Alternative bietet der schrittweise Erwerb von zertifizierten beruflichen
Qualifikationen, die anschlussfahig an einen Berufsabschluss sind oder den Zu-
gang zu einer Externenprifung ermoglichen. Der Erwerb von zertifizierten Teil-
qualifikationen wurde in Modellprojekten erprobt und hat sich als ein taugli-
ches Mittel der Nachqualifizierung erwiesen (vgl. Bundesagentur fur Arbeit
2013). Dies gilt insbesondere dann, wenn es gelingt, Arbeitgeber einzubinden
und die erworbenen Qualifikationen anschlieBend auch verwertet werden koén-
nen.

Berufliche Integration von Migranten/-innen und gefliichteten
Menschen

Die berufliche Integration von Menschen, die als Migranten nach Deutschland
gekommen sind, bleibt eine dauerhafte Aufgabe. Namentlich bei Migranten
mit tlrkischem oder arabischem Hintergrund liegen die Beteiligungsraten im
Bildungswesen, in der Berufsausbildung und auch im Beschaftigungssystem
deutlich hinter anderen Migrantengruppen und denen der ansassigen Bevolke-
rung. Uber die Jahre hinweg ist es kaum gelungen, die bestehenden Ungleich-
heiten abzubauen. Nach wie vor sind Jugendliche mit Migrationshintergrund —
selbst unter ansonsten gleichen Voraussetzungen — bei der Ausbildungssuche
seltener erfolgreich als diejenigen ohne Migrationshintergrund (vgl. Beicht
2017).

Mit dem Zustrom gefliichteter Menschen nach Deutschland hat diese Heraus-
forderung an Brisanz zugenommen. Die anfangliche Hoffnung, die meist jungen
und mannlichen Geflichteten wirden die Licken im Fachkraftenachwuchs
schlieBen kénnen, sind inzwischen einer deutlichen Ernlichterung gewichen.
Zu gering ist bei vielen das Bildungsniveau, zu groB3 sind die sprachlichen Defi-
zite wie auch die kulturellen Unterschiede (vgl. BIBB 2017, S.423). Hinzu kom-
men die Unsicherheit Gber den rechtlichen Status und die Mdéglichkeiten eines
langeren Verbleibs in Deutschland. Der Anteil der gefllichteten Menschen un-
ter den Lehrstellenbewerbern wie auch den Auszubildenden ist deshalb noch
sehr gering. Auf Dauer fuhrt indessen kein Weg daran vorbei: Der Zugang zum
Arbeitsmarkt mit einer dauerhaften und hinreichend verglteten Tatigkeit fuhrt
Uber eine Berufsausbildung.
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Der Bildungs- und Betreuungsaufwand ist als erheblich einzuschatzen. Zuwan-
derer/-innen brauchen Fortbildungsmaoglichkeiten, v. a. Deutschkurse (vgl. Fen-
del/Romiti 2016), Hilfe bei der Wohnraumsuche und Unterstitzung bei der so-
zialen Integration. Das lasst sich alles organisieren, aber es braucht Strukturen
und ,Kdmmerer”. Wenn die Arbeitgeber dies alleine nicht bewerkstelligen
kdnnen, brauchen sie Partner, die ihnen diese Aufgabe abnehmen. Das kostet
einiges — wobei keineswegs sicher ist, dass die angeworbenen und eingestell-
ten neuen Mitarbeiter/-innen nicht friher oder spater das Unternehmen wech-
seln oder sogar bei nachster Gelegenheit in ihr Heimatland zurtickkehren. Den-
noch gibt es dazu keine sinnvolle Alternative.

3.4 Reziproke Durchlassigkeit

Junge Menschen entscheiden sich v.a. auch deshalb fir den Erwerb der Hoch-
schulreife und ein anschlieBendes Studium, weil diese Abschllsse ein Mehr an
Optionen versprechen. Im Sinne der Gleichwertigkeit der Bildungswege ist es
notwendig, Wechselmdglichkeiten von einem in einen anderen Bildungsgang
ohne unbillige Hirden zu ermdglichen. Dazu muss der einzelne die Mdglich-
keit besitzen, zwischen verschiedenen Bildungsgangen zu wechseln und seine
Entscheidungen gegebenenfalls zu revidieren. Ebenso muss er die Moglichkeit
haben, das organisierte Lernen nach einer Phase der Erwerbsarbeit oder der
Familienarbeit fortzusetzen, um seine Kompetenzen zu aktualisieren oder zu
erweitern. Ein Bildungssystem, das dies ermoglicht, ist die beste Gewahr fur
die Ausschopfung aller Ressourcen. Es sorgt auBerdem fir eine standige An-
passung zwischen Angebot und Nachfrage, und zwar viel besser als staatliche
Regulative dies kdnnten.

Unterstiitzung von beruflich Qualifizierten bei Aufnahme eines
Studiums

In allen Bundeslandern wurde der Zugang von beruflich Qualifizierten zu ei-
nem Studium in den vergangenen Jahren liberalisiert. Damit wurde ein wichti-
ges Zeichen fiur die Gleichwertigkeit der Bildungsgange gesetzt. Dies schlagt
sich in einer steigenden Zahl von Studierenden nieder, die Uber keine formale
Studienqualifikation verfligen (s. Nickel/Duong 2012, S.29). Im internationalen
MaBstab betrachtet ist sie aber immer noch sehr gering.

Das mag nicht zuletzt auch mit einer Reihe von bestehenden Hemmnissen zu-
sammenhangen. So fehlt es an Information und Beratung tber die Moglichkei-
ten, aber auch die Anforderungen eines Studiums. Es fehlt an Studiengangen,
die neben dem Beruf absolviert werden kdnnen. Es fehlt an Brickenkursen in
jenen Gebieten, die fir die Aufnahme eines Studiums maBgebend sind, in der
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beruflichen Praxis aber nicht erworben werden konnten. Und es herrscht Un-
klarheit Gber die Anrechnung beruflicher Kompetenzen. In der Regel missen
beruflich Qualifizierte, selbst in berufsaffinen Studiengdngen, das komplette
Studium durchlaufen. Eine Anrechnung von beruflichen Qualifikationen wird
von den Hochschulen im Allgemeinen nur sehr z6gernd vorgenommen.

Beratung und Vermittlung von Studienabbrechern/-innen

Im Durchschnitt der Studienfacher und Hochschulen beenden ca.29 Prozent
der Studierenden in Bachelor-Studiengéngen ihr Studium ohne Abschluss (vgl.
Heublein et al. 2017, S. XV). Sie sind bislang vom Arbeitsmarkt recht gut ab-
sorbiert worden und fanden meist eine Beschaftigung, v.a. im Segment der
Dienstleistungsberufe. Immerhin 43 Prozent der Studienabbrecher/-innen in
Bachelor-Studiengangen haben sich anschlieBend fur eine Berufsausbildung
entschieden (vgl. ebd, S. Xlll). Das gestiegene Durchschnittsalter der Auszubil-
denden von rund 20 Jahren ist unter anderem darauf zurtickzufhren. Fast
jeder zehnte Auszubildende ist beim Antritt der Lehre inzwischen &lter als
24 Jahre (vgl. BIBB 2017, S. 178).

In den Unternehmen sind Studienabbrecher/innen willkommen. Anfangliche
Vorbehalte wurden zugunsten der Moglichkeit zurtickgestellt, auf diesem We-
ge, qualifizierte Fachkrafte zu gewinnen. Allerdings sind die Interessenlagen
auf beiden Seiten nicht deckungsgleich. Studienabbrecher/-innen sind v.a. an
Ausbildungsplatzen in attraktiven Berufen, an Aufstiegsmoglichkeiten und an
einer Anrechnung vorhandener Kompetenzen interessiert. Betriebe hingegen
lehnen eine derartige ,Sonderbehandlung” ab (vgl. Ebbinghaus 2016).

Bei Aufnahme einer Berufsausbildung erfolgt in der Regel eine Verklrzung der
Ausbildungszeit. Unter Umstanden ist auch ein Einstieg in eine Fortbildung
oder eine Teilanrechnung von Studienleistungen mdéglich. Die Entscheidung da-
riber erfolgt im Wege der Einzelfallentscheidung. Auf Dauer wird man auch
hier zu pauschalen Anrechnungsverfahren kommen mussen. Es ist wichtig, un-
terschiedliche Ansatze zu erproben und Vorschlage zu entwickeln, wie die Inte-
gration erleichtert werden kann.

Wenn Studierende unsicher geworden sind, ob das gewahlte Studium das
Richtige fur sie ist, brauchen sie Unterstitzung und Beratung. Die Informatio-
nen Uber die Vielfalt beruflicher Alternativen und die Unterstitzung bei der Su-
che und dem Wechsel in andere Bildungsgange mussen wesentlich verstarkt
werden und moglichst frih einsetzen. Dazu wurden inzwischen verschiedene
Modelle und Initiativen entwickelt. Es wird wichtig sein, die gemachten Erfah-
rungen auszuwerten, um die Praxis der Anerkennung und Anrechnung von
Studienleistungen zu verbessern. Allerdings zeigen die Erfahrungen mit der Li-
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beralisierung der Zugangsméglichkeiten zu Fortbildungsprifungen, insbeson-
dere die Herabsetzung der erforderlichen Praxiszeiten, auch Grenzen auf. Der
Prafungserfolg allein ist kein ausreichender Beleg fir Handlungskompetenz.

4 Retention — Mitarbeiter/-innen binden

Deutschland zahlt weltweit zu jenen Landern (neben Japan und der Schweiz)
mit einer vergleichsweise langen Betriebszugehdrigkeit von Beschaftigten
(s. Rhein 2010). Dies liegt nicht allein am 6ffentlichen Dienst mit seinen nach
wie vor nahezu lebenslangen Beschaftigungsverhaltnissen, sondern ist auch fur
viele Unternehmen charakteristisch. In der Vergangenheit galt diese Betriebs-
bindung zeitweilig als Anzeichen fur eine mangelnde Flexibilitat des Arbeits-
marktes. Heute und in Zeiten des zunehmenden Mangels an Fachkraften er-
scheint dies eher als Wettbewerbsvorteil. Eingespielte Teams sind nicht nur fur
reibungslose Arbeitsablaufe wichtig. In ihnen wachst das wechselseitige Ver-
trauen, das Grundlage fur die Zusammenarbeit und die Weitergabe von Erfah-
rungswissen ist. Die vergleichsweise lange Betriebszugehérigkeit erklart zu-
dem, warum sich betriebliche Investitionen in die Aus- und Weiterbildung der
Beschaftigten hierzulande eher lohnen als in Ldndern mit einer hohen Fluktua-
tion.

Entscheidend fur die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit von Unterneh-
men und die Leistungsfahigkeit von Organisationen ist es somit, qualifizierte
Mitarbeiter/-innen nicht nur zu gewinnen, sondern dauerhaft im Unternehmen
zu halten. Beschaftigung und Karrieremoglichkeiten, Einkommen und Fortbil-
dungsangebote sind dabei wichtig — allerdings auf Dauer nicht ausreichend.
Entscheidend fir Mitarbeiter sind haufig klimatische und kulturelle Faktoren,
zum Beispiel die Anerkennung bei der Arbeit, die Mdglichkeit, Arbeitsabldufe
und Arbeitsbedingungen (z.B. Arbeitszeiten) mitzugestalten und die Sinnhaf-
tigkeit der Arbeit. Mitarbeiter/-innen wollen in ihrer Kompetenz ernst genom-
men werden und in Entscheidungen eingebunden sein, zumindest aber ausrei-
chend informiert sein. In Unternehmensleitlinien ist dies langst implementiert,
es mangelt aber an der Umsetzung.
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Demografie, Bildung und Fachkraftesicherung in
den ostdeutschen Landern — Ausgangslage und
Diskurse aus berufs- und wirtschaftspadagogischer
Perspektive

Robert W. Jahn

Dieser Beitrag reflektiert die demografischen Veranderungen und deren Wir-
kungen auf die Fachkraftesicherung und die berufliche Bildung im Zusammen-
spiel mit weiteren Trends aus einer berufs- und wirtschaftspadagogischen Per-
spektive. In diesem Kontext soll verdeutlicht werden, dass die demografischen
Entwicklungen und deren Folgen auBerst komplex und die entsprechenden
Prognosen und Projektionen diffizil sind. Zudem ist darauf zu verweisen, dass
der Osten der Republik in diesem Zusammenhang als eine Art Modellregion
fungiert. Die demografische Entwicklung in den neuen Bundesléandern fihrt
deutlich friher und starker zu zum Teil gravierenden Veranderungen am Aus-
bildungsmarkt, insbesondere in den klein- und mittelbetrieblich dominierten
Wirtschaftssektoren.

1 Einleitung

Im gesamten Osten der Bundesrepublik war — wie noch gezeigt wird — inner-
halb der vergangenen Jahre ein enormer Rickgang der Schulabgangerzahlen
zu verzeichnen, was u.a. dazu flhrte, dass die Ausbildungsplatznachfrage
kontinuierlich sank. Diese Situation fuhrt zwar dazu, dass den Jugendlichen
nunmehr — relativ betrachtet — deutlich mehr Ausbildungsplatze zur Verfligung
stehen. Dies hat aber auch zur Folge, dass viele Betriebe Besetzungsschwierig-
keiten haben und ihre Ausbildungsstellen vakant bleiben. Problematisch aus
padagogischer Perspektive ist aber vor allem die Tatsache, dass gleichzeitig
weiterhin ca. 10.000 Jugendliche im Osten als ausbildungssuchend gelten, so-
dass die demografischen Entwicklungen nicht zu ausgeglichenen Marktverhalt-
nissen fihren. Vielmehr haben sich die Passungsprobleme zwischen (regiona-
ler) Ausbildungsplatznachfrage und dem Angebot deutlich erhéht.

Ein verandertes Bildungsverhalten flhrt weiterhin dazu, dass immer mehr Ju-
gendliche ein Studium der beruflichen Qualifizierung im dualen System vorzie-
hen. In dieser Situation wird Ausbildung fir Unternehmen einerseits immer
schwieriger und gleichzeitig immer wichtiger. Denn die Fachkraftesicherung
durch Ausbildung bleibt fur die Betriebe ein zentraler Weg zur Sicherung der
zukunftigen betrieblichen Humankapitalressourcen. Die projizierte Licke im

51



Robert W. Jahn

mittleren Qualifikationssegment (ohne Meister und Fachwirte) wird sich vo-
raussichtlich auch durch Zuwanderung kaum ausgleichen lassen. Offen ist zu-
dem, inwieweit sich die Qualifikationsanforderungen verdndern werden: Ten-
denziell werden die Anforderungen komplexer, u.a. vor dem Hintergrund der
Digitalisierung der Wirtschaftswelt und dem Trend hin zu einer Industrie 4.0.
Die Veranderungen im Bildungsverhalten und die demografischen Entwicklun-
gen fuhren dazu, dass die Heterogenitat der Bewerber/-innen und Auszubil-
denden zunimmt und damit verbunden die Anforderungen an die padagogi-
sche Eignung des ausbildenden Personals steigen. Damit gewinnt auch die
Frage der Ausbildungsqualitat wieder an Bedeutung. Aktuell wird die Entwick-
lung am Ausbildungsmarkt in den neuen Bundeslandern auBerdem dadurch
weiter verscharft, dass in vielen Ausbildungsberufen die Vertragslésungszahlen
explodieren. Attraktive Ausbildungsbedingungen werden zu einem weiteren
wichtigen Baustein fir die Unternehmen, nicht nur um geeignete Bewer-
ber/-innen zu finden, sondern vor allem auch zu halten und zu binden. Perso-
nalbindung und -entwicklung gewinnen folglich an Bedeutung vor allem in
kleinen und mittleren Unternehmen. Und auch in der Zeit nach der Ausbildung
bleibt die Frage der Fachkraftesicherung aufgrund horizontaler und vertikaler
Berufswechsel bestehen.

Diese Entwicklungen werden im Folgenden mit einigen Zahlen illustriert. Zu-
nachst wird auf die demografischen Verdnderungen eingegangen, und deren
Folgen fir Umfang und Struktur der Erwerbsbevolkerung werden diskutiert
(Kap.2). In diesem Zusammenhang sind die kompensatorischen Potentiale der
Zuwanderung zu thematisieren (Kap. 3) und anschlieBend wird auf die spezifi-
sche Situation in den 6stlichen Bundeslandern eingegangen (Kap.4). Kap.5
betrachtet weitere Moglichkeiten, mit rickldufigen Erwerbspersonenquoten
umzugehen. Dabei spielen auch die qualitativen Verdnderungen der Arbeits-
welt (z.B. Digitalisierung) eine Rolle. Im sechsten Kap. wird illustriert, dass vor
dem Hintergrund dieser Entwicklungen allerdings nicht mit einem flachende-
ckenden Fachkraftemangel zu rechnen ist, sondern vielmehr differenzierte Ent-
wicklungen in den Qualifikationssegmenten zu erwarten sind, die durch Veran-
derungen im Bildungsverhalten verscharft werden kénnten. Dies fihrt vor
allem am Ausbildungsmarkt zu enormen Passungsproblemen, auch wenn der
offentliche Diskurs von Besetzungsschwierigkeiten gepragt ist (Kap. 7). Damit
rickt erstens die Bedeutung berufsorientierender MaBnahmen (Kap. 8), zwei-
tens die Problematik vorzeitiger Vertragslésungen (Kap.9) und drittens die
betriebliche Bildungsarbeit in den Unternehmen (Kap. 10) in den Fokus der
Aufmerksamkeit. In diesem Sinne wird ein einleitender Uberblick tber die
komplexe Problemstellung und potentielle Handlungsfelder gegeben.
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2 Demografie

Demografische Entwicklungen und deren Auswirkungen auf die Fachkréftesi-
cherung, das Bildungssystem und insbesondere die berufliche Bildung stehen
in einem komplexen Zusammenhang und sind immer im Kontext weiterer
Megatrends zu diskutieren. Im Folgenden werden die Spezifika der ostdeut-
schen Bundeslander besonders betont, um zu zeigen, dass globale Betrachtun-
gen und Aggregationen den Blick fir die regional (aber auch branchen-,
berufs- und qualifikationsbezogen) differenzierten Entwicklungsprozesse ver-
sperren. Zu betonen ist in diesem Zusammenhang, dass demografische Ent-
wicklungen (i.S.e. Wandels in der Bevolkerungsstruktur) zunachst erst einmal
.normale” sozial-strukturelle Veranderungsprozesse darstellen. Prognosen bzw.
Projektionen dieser Entwicklungen und deren Folgen sind nur unter bestimm-
ten Annahmen zu realisieren. Diese Annahmen betreffen bspw. Geburtenrate,
Lebenserwartung, Zu- und Abwanderung oder auch das Renteneintrittsalter.
Zugleich signalisieren diejenigen Annahmen, die als Variablen in diese Berech-
nungen eingehen, aber auch Einflussméglichkeiten auf diese Entwicklungen.

Bei schwacherer Zuwanderung wird die Bevolkerung in Deutschland bis zum
Jahr 2050 von ca. 81 Mio. in 2016 auf ca.72 Mio. schrumpfen. Das bedeutet
ein Minus von ca. 9 Mio. Képfen, so die Projektionen des Statistisches Bundes-
amts (2017). Bis 2040 betragt der Bevolkerungsriickgang zwar lediglich 5 Mio.
Burger/-innen, zugleich wird jedoch sichtbar, dass das Medianalter um vier Jah-
re auf 49,8 Jahre ansteigen und die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (hier
20-64-)ahrige) von 49,4 auf 40,2 Mio. sinken wird (s. Abb. 1).
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Abb. 1: Bevolkerungspyramiden 2016 und 2040 [Quelle: Statistisches Bundesamt 2017]
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Die demografischen Wandlungsprozesse verdndern also nicht nur die Zahl der
Kopfe, sondern auch die Zusammensetzung der Bevolkerung. Vor allem redu-
ziert sich der Anteil der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter: Die Erwerbs-
bevélkerung schrumpft erstens deutlich starker als die Gesamtbevolkerung,
sodass — insbesondere ab 2030 — mit einem Rickgang um ca. 10 Mio. Erwerbs-
personen zu rechnen ist, und diese Erwerbsbevolkerung wird zweitens deutlich
alter sein als frihere Kohorten.

3 Zuwanderung

Wenig Uberraschend ist die Erkenntnis, dass Zuwanderung diesen Schrump-
fungsprozess zwar abmildern kann, voraussichtlich aber nicht vollends kompen-
sieren wird. Selbst bei einer starkeren Zuwanderung (200.000 statt 100.000
p.a.) wird bis 2040 ein Rickgang der Gesamtbevoélkerung auf 79 Mio. (der Er-
werbsbevolkerung auf 42,3 Mio.) prognostiziert (vgl. Statistisches Bundesamt
2017). Zudem wird deutlich, dass Zuwanderung die Altersentwicklung der Be-
volkerung nicht wesentlich verandern kann (vgl. ebd.). Buck et al. (2002, S. 20)
weisen zudem darauf hin, dass Zuwanderung nicht ohne Kosten zu realisieren
ist: ,Dies schon gar nicht in den Herkunftslandern, denen Humanressourcen
entzogen werden, aber auch nicht fur die Zielldnder, soweit sie sich nicht auf
eine reine, zeitlich begrenzte Arbeitsmigration beschranken. Dass die Vorstel-
lung einer ,Migration zum Nulltarif’ sowohl inhuman als auch irreal ist, hat be-
reits die Vergangenheit gezeigt. Die Kosten der Integration von Arbeitsmigran-
ten durfen jedenfalls nicht erneut den Zuwanderern selbst (...) und der
Allgemeinheit/dem Staat angelastet werden” (Buck et al. 2002, S. 20).

DarUber hinaus ist zu erwarten, dass die Zuwanderung aus der EU tendenziell
gering ausfallen wird, da auch in anderen europaischen Staaten vergleichbare

Potential labour force until 2050 - including EU migration Potential labour force until 2050 with migration from third countries
Annual averages in thousands Annual averages in thousands

50,000 50,000

45,000 45,000
»»»»»» Scenario 2 (EU+ high migration
from third countries), realistic
participation rates
e Scenario 1 (EU + average migration
e with EU-migration, realistic 35,000 from third countries), realistic
: participation rates participaton rates
------ no migration, higher (realistic) e With EU-migration, realistic
30,000 g participation rates 30,000 participation rates
e 110 Migration, constant
base year 2014 participation rates base year 2014
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25,000

25,000
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Abb. 2: Entwicklung des Arbeitskraftepotentials bis 2050 unter Zuwanderung [Quelle: Fuchs et al.
2016, S.12 u. 16]
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demografische Entwicklungen stattfinden (vgl. Coomans 2001). Berechnungen
des IAB gehen davon aus, dass die EU-Binnenwanderung nur zu einer gerin-
gen Nettozuwanderung nach Deutschland fihren wird und das zurtickgehen-
de Arbeitskraftereservoir keinesfalls hierdurch kompensiert werden kann (vgl.
Fuchs et al. 2016, S. 12).

Auch die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten wird die demografischen Veran-
derungen nicht vollstdndig kompensieren kénnen (s. Abb. 2). Insbesondere die
Zuwanderung hochqualifizierter Fachkrafte aus Drittstaaten (Uber Greencard-
Regelungen o. A.) ist nicht zur Kompensation der projizierten Fachkréfteliicken
und Uberdies zur Externalisierung gesellschaftlicher Ausbildungskosten geeig-
net. Die bislang zuganglichen Projektionen lassen die Notwendigkeit erkennen,
ein Zuwanderungs-, Integrations- und Qualifizierungsregime zu entwickeln,
mit dessen Hilfe dringend benétigte Fachkrafte bedarfsgerecht gewonnen und
in Deutschland berufsspezifisch qualifiziert werden kénnen.

4 Demografische Entwicklungen in den ostdeutschen
Landern

Vergleicht man die Bevélkerungsentwicklung in den westlichen und 6stlichen
Regionen Deutschlands, wird deutlich, dass die demografischen Entwicklungen
im Osten des Landes mit Ausnahme der Metropole Berlin besonders gravie-
rende Auswirkungen haben (s. Tab. 1). Bekannterweise wird diese besondere
Problematik der ostdeutschen Bundeslander im Wesentlichen durch zwei Ent-
wicklungen ausgeldst: Einerseits durch die (Ab-)Wanderungsbewegungen, an-
dererseits durch den gravierenden Geburtenrlickgang nach der Wiedervereini-

gung.

Tab. 1: Entwicklung der Bevolkerung (2016-2050)

Veranderung

2016 2020 2030 2040 2050 2050/2016
Bundesrepublik
Douteeniand 81.483 81.446 79.240 75996 71.949 1,7%
Alte Bundeslander 69.087 69.266 67.860 65513 62.370 29.7%
(mit Berlin)
Neue Bundeslander 1, 396 15180 11380 10483  9.579 22,7%
(ohne Berlin)
Brandenburg 2.447 2430 2321 2138  1.930 211%
Mecklenburg- 1583  1.553  1.444 1324  1.197 —24,4%
Vorpommern
Sachsen 4035 3991 3782 3541  3.303 ~18,1%
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(Fortsetzung Tab. 1)

Veranderung
2016 2020 2030 2040 2050 2050/2016
Sachsen-Anhalt 2.198 2.124 1.917 1.728 1.552 -29,4%
Tharingen 2.133 2.082 1.916 1.752 1.597 -25,1%

Zahlen in Tsd.; Variante der Bevolkerungsvorausberechnung (Kontinuitat bei schwacherer
Zuwanderung (G1-L1-W1)=100.000 Nettozuwanderung p. a.); Daten: Statistisches Bundes-
amt (Destatis) 2017

In der Folge des gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Transformationsprozes-
ses verlieBen ca.2 Mio. vornehmlich jingere Menschen den Osten, was zu ei-
ner erheblichen Alterung der Bevolkerung fuhrte. Zwar ist die Abwanderungs-
dynamik rucklaufig, gleichwohl lassen sich die Folgen dieser Entwicklungen
nicht ohne Weiteres revidieren. Ohne Berlin verlieren die ostdeutschen Flachen-
lander bei schwacher Zuwanderung bis 2050 jede/-n vierte/-n Einwohner/-in
(22,7 %). Selbst in den Modellen mit starker Zuwanderung (+200.000 p.a.)
wird ein Bevolkerungsriickgang um 20 Prozent projiziert. Sachsen-Anhalt bildet
dabei jeweils das Schlusslicht. Diese Entwicklungen waren u.a. mit Blick auf
die Entwicklung der Geburtenzahlen, konkreter in der Folge an der Entwick-
lung der Schuler/-innenzahlen absehbar. In den vergangenen 15 Jahren sind
diese im Osten um ca. 40 Prozent abgesunken und stabilisieren sich nunmehr
auf niedrigem Niveau (s. Tab. 2).

Tab. 2: Entwicklung der Schler/-innenzahlen an allgemeinbildenden Schulen (2000-2015)

Veranderung

1999/00 2004/05 2009/10 2014/15 201572000
Bundesrepublik 10.048.395 9.624.854 8.905.800 8.366.666 -16,7 %
Deutschland
Alte Bundeslander ¢ 500 599 g3092.640  7.913.490  7.282.362 -12,0%
(mit Berlin)
Neue Bundeslan- 4 266 506 132214 992310 1084304  -38,7%
der (ohne Berlin)
Brandenburg 356.167  256.710 215.827 228.291 -35,9%
Mecklenburg- 246556  170.117 127.472 139.982 —432%
Vorpommern
Sachsen 532.109  365.956 304.027 346.113 -35,0%
Sachsen-Anhalt 331402  231.329 173.799 185.351 —44,1 %
Thiringen 303.572  208.102 171.185 184.567 -39,2%

Daten: Statistisches Bundesamt (Destatis) 2017
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Diese Entwicklungen stellen die ostdeutschen Lander vor vielféltige Herausfor-
derungen — unter anderem hinsichtlich der Aufrechterhaltung qualitativ ange-
messener Schulstrukturen. Zwar kénnte man vermuten, der demografische
Wandel wirde die Lander an dieser Stelle finanziell entlasten, faktisch fuhrt der
Ruckgang der Schiler/-innenzahlen jedoch zu erheblichen Problemen im allge-
mein- und berufsbildenden Bereich. Die Schulnetzplanungen erfolgen im Span-
nungsfeld zwischen den Kosten fir Infrastruktur (Unterhalt Schulgebaude,
Auslastung von Gebauden und Personal, Umgang mit Personallberhdngen
etc.), der Bedeutung von Schulstandorten fur die Attraktivitdt von Kommunen,
den angemessenen Anfahrtswegen und -zeiten fir die Schiler/-innen und der
Bereitstellung eines ausreichend breiten und tiefen (Aus-) Bildungsangebots.
Das zu erwartende , demographische Echo” (Phase, in der die Kinder der oh-
nehin geburtenschwachen Kohorten die Schullaufbahn beginnen) wird ab
2025 die Existenz zahlreicher Schulstandorte infrage stellen (vgl. Bundesminis-
teriums des Innern 2010). Zugleich wird dies zu einer Belastungsprobe fur das
duale Ausbildungssystem, da eine wohnort- bzw. arbeitsortnahe Beschulung
schon jetzt oftmals kaum mdglich ist und in vielen ostdeutschen Regionen mit
erheblichen Fahrtstrecken, -zeiten und -kosten verbunden ist. Dass gerade in
den 6stlichen Bundesléandern bereits vor einigen Jahren ein ,Schulsterben” im
dualen System einsetzte, zeigt Weishaupt (2014, S.16f.): Demnach ist zwi-
schen 2002 und 2011 ein Rickgang der 6ffentlichen Teilzeitberufsschulen um
ca. 28 Prozent zu verzeichnen (in den westlichen Landern -9 %) und v. a. landli-
che Regionen sind hiervon besonders betroffen.

Am Beispiel der Schulstandortproblematik wird deutlich, welchen Druck die
demografischen Entwicklungen auf gewachsene wirtschaftliche, politische und
soziale Strukturen und Institutionen erzeugen. Dabei sind die Auswirkungen
regional recht unterschiedlich. Wenn das (verfligbare) Potential an Erwerbsper-
sonen sinkt, werden (landlich und kleinbetrieblich dominierte) Regionen ohne
hinreichende Zuwanderung erheblichen ékonomischen und sozialen Transfor-
mationsprozessen unterzogen. Unternehmen reagieren im Extremfall mit Ge-
schaftsaufgabe, StandortschlieBungen oder -verlagerungen in die wachsenden
Ballungsraume.

Die Problematik eines die wirtschaftliche Prosperitat gefahrdenden Fachkrafte-
mangels ist aus der Perspektive bestimmter Regionen also deutlich gefahrlicher
einzustufen als aus gesamtdeutscher Sicht. Gerade in den ostdeutschen Betrie-
ben werden Alterung und Schrumpfung der Bevélkerung und Belegschaften
als zentrale Megatrends wahrgenommen (s. Abb. 3).
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Die Alterung und der Riickgang der Bevalkerung ist ein (sehr) wichtiger Megatrend fir Durchschnittlicher Anteil von Mitarbeitern in der Altersgruppe iiber 50 Jahre
unser Unternehmet
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Abb. 3: Demografisches Ost-West-Gefélle [Quelle: Commerzbank AG 2009, S.23 u. 32]

5 Kompensation riicklaufiger Erwerbspersonenzahlen

Der demografisch bedingte Ruckgang der Erwerbsbevélkerung (insb. deren
Anteil an der Gesamtbevélkerung) wird sich voraussichtlich nachteilig auf das
(regionale) Bruttoinlandsprodukt auswirken. Allerdings ist unklar, wie stark die-
ser Effekt tatsachlich ausfallen wird, da eine sinkende Erwerbsfahigenquote
durch MaBnahmen der Arbeitsmarktpolitik (z. B. durch Aktivierung bisher nicht
(voll) Beschaftigter, wie Frauen, An- und Ungelernte, Altere) sowie MaBnah-
men der Wirtschaftsférderung (z.B. durch Erhéhung der Produktivitat) kom-
pensiert werden kann (vgl. Zentrum flr Europdische Wirtschaftsforschung
2012). In der Diskussion Uber die Mdglichkeiten zur Erhéhung des Arbeitskraf-
teangebots stehen also — neben der Zuwanderung von Arbeitskraften — Strate-
gien zur Steigerung der Erwerbsquote der einheimischen Erwerbsbevoélkerung
im Mittelpunkt. Entsprechende Arbeitsmarktprognosen gehen — basierend auf
Reprasentativbefragungen und empirischen Untersuchungen — davon aus, dass
die Frauenerwerbsquote weiter steigen wird (vgl. Buck et al. 2002, S.21). Eine
steigende Erwerbsquote jingerer Personen ist kritisch zu sehen, da dies zu ei-
ner geringeren Bildungsbeteiligung fihren kann — die angesichts der qualitati-
ven Veranderungen der beruflichen Anforderungsstrukturen kontraproduktiv
sein durfte (vgl. Buck et al. 2002, S.21). Insofern kénnte insb. die Erwerbstati-
genquote der Alteren (55-64 Jahre) gesteigert werden. Dabei geht es aber
auch darum, die Beschaftigungsfahigkeit aller Erwerbspersonen bis zum Errei-
chen der Altersgrenze zu erhalten — u. a. durch MaBnahmen lebenslangen Ler-
nens, Weiterbildung sowie durch Strategien einer altersgerechten Arbeitsge-
staltung und betrieblichen Gesundheitspravention (vgl. Rat der EU 2001). Die
Erhdhung der Erwerbspersonenquote ist — neben der Zuwanderung — also ein
wichtiger Baustein im Umgang mit den demografischen Veranderungen.
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Gleichsam ist darauf hinzuweisen, dass die Beschaftigungspotentiale dieser
Gruppen nicht Gberschatzt werden sollten, da sie zu Teilen bereits erschlossen
sind (vgl. Fuchs et al. 2015, S. 10; Klinger et al. 2012, S.27). Hier ist auch auf
die ohnehin héhere Frauenerwerbsquote im Osten hinzuweisen.

Chancen fur die Wirtschaft bestehen darin, die vorhandenen Potentiale best-
moglich zu nutzen. Dies bedeutet auch Ausbildungszeiten so effizient wie
moglich zu gestalten. Unnoétige bildungs- und berufsbiografische Briche, War-
tezeiten, Sackgassen, redundante Bildungsprozesse sind durch verzahnte,
durchlassige Bildungsangebote zu vermeiden. Dies gilt insb. fir MaBnahmen
des Ubergangssystems, aber auch fiir den Umgang mit Ausbildungsabbriichen
oder den Studienausstieg. Zudem sollten (berufliche) Bildungsangebote neben
aller notwendigen Spezialisierung vor allem flexibel einsetzbare Kompetenzen
und die Fahigkeiten und Bereitschaften zum lebenslangen Lernen férdern. Das
Konzept der ,modernen erweiterten Beruflichkeit” greift diese Uberlegungen
auf. Es geht nach Kutscha u.a. darum, ,(...) die Arbeits- und Geschaftspro-
zessorientierung in den Mittelpunkt von Lernen zu riicken, das selbstandige
Handeln zu fordern und eine umfassende berufliche Handlungs- und Gestal-
tungsfahigkeit als Grundlage lebenslangen Lernens und speziell der berufli-
chen Weiterbildung zu vermitteln” (Kutscha 2015, S.9f.). Es geht somit auch
darum, altere Menschen mit Warde in Arbeits-, Ausbildungs- und Qualifizie-
rungsprozesse einzubinden und diese zu befdhigen und zu ermuntern, Erfah-
rungen an die kommenden Generationen weiterzugeben und diese zu unter-
stitzen und zu entlasten.

Es muss der Wirtschaft in der Folge aber auch gelingen, mit weniger Erwerbs-
personen den Wohlstand der Gesellschaft zu sichern. Digitalisierung und Auto-
matisierung sind Megatrends, die diese Entwicklungen positiv begleiten kén-
nen. Dazu bedarf es jedoch der entsprechenden Qualifikationen sowie
Infrastrukturen. Die konkreten Auswirkungen von Industrie 4.0 auf berufliche
Anforderungen, auf Arbeitsmarkte und auf die berufliche Bildung sind zu gro-
Ben Teilen noch unvorhersehbar (vgl. Hermann et al. 2017, S.241). Industrie
4.0 steht in diesem Kontext u.a. flr hochautomatisierte, digitalisierte und ver-
netzte Produktions- und Logistikketten (vgl. Siepmann & Graef 2016; Frenz
et al. 2015; Windelband & Dworschak 2015). Diskutiert wird in diesem Zusam-
menhang die zunehmende Substitution von repetitiven Routinetdtigkeiten
(insb. in Fertigungsberufen, aber auch in Handel, Finanzwirtschaft, Logistik),
sodass Beschaftigungsmdglichkeiten fir An- und Ungelernte zuriickgehen (vgl.
Hermann et al. 2017, S.242; Gebhardt et al. 2015, S.55). Dabei werden Sub-
stitutionspotentiale zwar vorrangig bei An- und Ungelernten, aber auch bei
Fachkraften im mittleren Qualifikationssegment gesehen; allerdings sind laut
Berechnungen des IAB nur etwa 15 Prozent der Beschaftigten mit einem stei-
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genden Substituierbarkeitsrisiko konfrontiert (vgl. Dengler & Matthes 2015,
S.23). Neben der Verdrangung einfacher Tatigkeiten ist allerdings auch mit
Reshoring-Prozessen zu rechnen, d. h. einer Ruckverlagerung von Produktions-
kapazitaten und Arbeitsplatzen ins Inland (vgl. Bals et al. 2016), sofern die ent-
sprechenden Qualifikationsstrukturen vorhanden sind. Insofern wird von einem
allgemeinen Anstieg der Qualifikationsanforderungen ausgegangen, da mehr
Erwerbspersonen mit der Entwicklung und Steuerung cyberphysikalischer Sys-
teme befasst sind (vgl. Dengler & Matthes 2015, S.23; Gebhardt et al. 2015,
S.55). Es ist zudem damit zu rechnen, dass sich in diesem Kontext bestehende
Berufsbilder verandern werden (vgl. Hermann et al. 2017, S.252; Dengler &
Matthes 2015, S. 24; Gebhardt et al. 2015, S.57; Padur & Zinke 2016; Spottl &
Windelband 2016). Interessant ist aber auch, dass sich durch Industrie 4.0
ebenfalls Chancen fir gering Qualifizierte eréffnen kénnen und diese durch di-
gitale Unterstitzung komplexere Aufgaben bewadltigen und produktivere Ar-
beitsleistungen erbringen kénnten (vgl. Gebhardt et al. 2015, S.55).

6 Differenzierte Entwicklungen in den
Qualifikationssegmenten und Veranderungen im
Bildungsverhalten

Die demografischen Verdnderungen haben nicht nur regional differenzierte
Auswirkungen auf die Arbeitsmarkte, sondern sie treffen auch verschiedene
Qualifikationsebenen in unterschiedlichem MaBe. In den Qualifikations- und
Berufsfeldprojektionen des BIBB und des IAB (s. Abb.4), die den langfristigen
Personalbedarf bis 2030 ausweisen, wird deutlich, dass im Ungelerntenseg-
ment mit einem moderaten Rickgang der Nachfrage zu rechnen ist, die Zahl
der Akademiker die Nachfrage Ubersteigt und wir insbesondere im mittleren
Qualifikationssegment ab 2020 mit Engpassen rechnen mussen (vgl. Maier
et al. 2014).

Damit wird deutlich, dass diese Projektionen davon ausgehen, dass sich die Bil-
dungsexpansion weiter fortsetzen wird. Damit ist das Thema der zunehmenden
Akademisierung und der Veranderungen im Bildungsverhalten angesprochen.
Die Nachfrage der Jugend nach formal hoher qualifizierenden Bildungszertifi-
katen ist in den vergangenen Jahren gestiegen. Die Autorengruppe Bildungs-
berichterstattung (2016) resimiert: ,Der Bildungsstand der Bevodlkerung hat
sich in den letzten Jahrzehnten kontinuierlich verbessert, es werden mehr all-
gemeinbildende und berufsqualifizierende Bildungszertifikate erworben. Der
Anteil von Personen mit einer Hochschulzugangsberechtigung oder einem Stu-
dienabschluss ist weiter gestiegen und wird sich voraussichtlich auch weiter er-
héhen” (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 13).
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Abb. 4: Erwerbstatige (Arbeitskraftenachfrage) und Erwerbspersonen (Arbeitskrafteangebot) nach
Qualifikationsniveaus (ISCED) [Quelle: Maier et al. 2014, S. 5]

Betrachtet man die Zugédnge in die unterschiedlichen Sektoren des Bildungssys-
tems, sieht man, dass die berufliche Bildung im Vergleich zu einem Studium fur
Jugendliche und junge Erwachsene an Attraktivitat verliert. Das BIBB (2016)
halt fest, dass die Neuzugange zu den vollqualifizierenden Bildungsgangen der
beruflichen Bildung weiter zuriickgehen. Auch die Zugange in das Ubergangs-
system sind im Vergleich zu 2005 deutlich rticklaufig (-35 %), haben sich je-
doch — Uberraschenderweise — seit 2011 kaum mehr substanziell verandert.
Die Zahl der Studienanfanger/-innen ist hingegen seit 2005 deutlich gestiegen
(+39 %) und groBer als die Zahl der Neuzugange in das duale System (vgl. BIBB
2016, S.239f1.). Im akademischen Bereich gleicht die Erhohung der Studier-
qguoten den demografischen Rlckgang folglich mehr als aus. Zudem profitie-
ren die ostdeutschen Lénder durch den Zuzug westdeutscher Studierender und
kénnen den demografischen Riickgang ihrer Bevolkerung hierdurch teilweise
kompensieren (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 7).

Die Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2016, S.103f.) macht zudem
deutlich, dass erhebliche regionale Disparitaten in diesen Entwicklungen ver-
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borgen sind. Der Blick auf die gesamtdeutschen Entwicklungen versperrt daher
den Blick auf Unterschiede zwischen den ost- und westdeutschen Flachenldn-
dern. Da in den westdeutschen Landern die demografischen Umwalzungen
erst noch ausstehen, sind erst mit zeitlicher Verzégerung ein weiterer Abbau
des Ubergangssystems und eine Verscharfung der betrieblichen Besetzungs-
probleme zu erwarten. Die Entwicklungen am ostdeutschen Ausbildungsmarkt
fuhren zu einer deutlichen Verbesserung der Marktsituation der Jugendlichen
und spiegeln sich nicht nur in einer deutlich gestiegen Angebots-Nachfrage-
Relation wider (vgl. BIBB 2016, S. 11f.). Auch die Ubernahmequoten nach ei-
nem erfolgreichen Abschluss der Ausbildung sind in den ostdeutschen Landern
gestiegen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S.9-10), was
far zunehmende Bindungsaktivitaten der Unternehmen von jungen, selbstaus-
gebildeten Fachkraften spricht. Eine Gruppe von Jugendlichen kann jedoch
weiterhin kaum von den insgesamt positiven Entwicklungen profitieren: Ju-
gendliche mit max. Hauptschulabschluss. Diese minden im Osten zunehmend
in das Ubergangssystem ein (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2016, S.104). Die Hoffnungen, die demografischen Entwicklungen wiirden
auch das Benachteiligtenproblem I6sen, scheinen sich nicht zu erfillen. Zwar
scheint die marktkompensatorische Relevanz des Ubergangssystems insb. in
den ostdeutschen Landern zurtickzugehen, die originaren Benachteiligungsur-
sachen verschwinden jedoch durch die veranderte Marktlage allein nicht und
die Unternehmen scheinen auch (noch) nicht bereit, sich in gréBerem Male
dieser Gruppe zu 6ffnen. Gerade diese Jugendlichen sind jedoch im Hinblick
auf die demografischen Entwicklungen besonders zu fordern. Deren berufliche
Qualifizierung (bspw. auch durch MaBnahmen der Einstiegsqualifizierung, aus-
bildungsbegleitenden Hilfen oder assistierten Ausbildung) bzw. auch die Nach-
qualifizierung von An- und Ungelernten (bspw. durch die Externenprifung) ist
aus volkswirtschaftlicher Perspektive notwendig, um den projizierten Bedarf an
Fachkraften im mittleren Qualifikationssegment (s. Abb. 4) zu stillen (vgl. Maier
et al. 2014, S.6).

Die Gruppe der ,geeigneten” Bewerber/-innen fir das mittlere Qualifikations-
segment schrumpft also nochmals — nicht nur aufgrund der Demografie, son-
dern zusatzlich wegen eines veranderten Bildungsverhaltens. ,Mit Verlagerung
der Schulabschlisse zur Hochschulreife wird — ceteris paribus — das Nachfrage-
potenzial im Bereich der Absolventinnen und Absolventen mittlerer und unterer
Abschllsse entzogen. Dieses lasst sich fur die Unternehmen eigentlich nur Gber
die im Ubergangssystem verbliebenen Ausbildungsinteressierten oder durch Zu-
wanderung ersetzen” (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, S. 104).
Die steigenden Studierquoten in diesem Zusammenhang als ,, Akademisierungs-
wahn” zu bezeichnen, erscheint angesichts der steigenden Nachfrage nach
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akademisch orientierten Qualifikationen (s. Abb.4) unangebracht. Zudem sind
diese sicherlich auch eine Folge der Ausbildungsmarktkrise Anfang und Mitte
der 2000er Jahre. SchlieBlich wurde den Jugendlichen, den Eltern und der Ge-
sellschaft in den Jahren, in denen das Versorgungsproblem von Jugendlichen
noch um Vieles gréBer war, suggeriert, nur mit guten Schulabschlissen — im
besten Fall Abitur — kdnne man eine (gute) Ausbildungsstelle bekommen. Dass
die Jugend nun nach hoheren Schulabschlissen strebt und die erworbenen
Zertifikate auch einlést, ist wenig verwunderlich.

Dabei ist allerdings auch zu erwahnen, dass die steigende Studierneigung und
die wachsenden Studierquoten nicht zwangslaufig zu einem Anstieg an akade-
misch qualifizierten Erwerbstatigen fihren mussen. SchlieBlich beenden — seit
Jahren relativ konstant — ca. 25 Prozent der Studierenden ihr Studium ohne Ab-
schluss (vgl. Heublein et al. 2014, S.3ff.). Die Ursachen sind vielschichtig (vgl.
Heublein et al. 2010) und signalisieren, dass zumindest ein Teil der Studienan-
fanger/-innen aufgrund einer mangelnden Passung zwischen Anforderungen
und Strukturen des Studiums und des Studienfachs auf der einen und den indi-
viduellen Kompetenzen, Interessen und Motiven auf der anderen Seite das Stu-
dium beendet (vgl. Jahn 2014). Diese Gruppe wird zunehmend auch als Poten-
tial fur die duale Ausbildung in den Blick genommen. So wird bspw. im BIBB-
Datenreport zum Berufsbildungsbericht (2016) ein Schwerpunktthema zu
»Studienabbrecher/-innen als Chance fir die Duale Berufsausbildung” (BIBB
2016, S.385-427) aufgenommen. Auch das Handwerk buhlt seit einigen Jah-
ren verstarkt um diese Gruppe, da sich gerade in den Berufen dieses Wirt-
schaftsbereichs die Besetzungsschwierigkeiten verscharfen.

Aufgrund der steigenden Zahl unbesetzter Lehrstellen erscheint die verstarkte
Gewinnung von Studienabbrechern/-innen fur die duale Berufsausbildung als
vielversprechende Strategie, die mdglicherweise fur die Betriebe weitaus at-
traktiver sein konnte, als eine Offnung gegeniiber benachteiligten Jugendli-
chen. Da ein Grofteil der Studierenden vor Studienbeginn noch keinen Berufs-
abschluss erworben hat (vgl. Frank, Heister & Walden 2015), liegen in dieser
Gruppe sowohl Potentiale fir die duale Ausbildung als auch bildungspoliti-
scher Handlungsbedarf. Da Studienabbriiche erst nach mehreren Semestern
erfolgen, wurden vielfaltige Kompetenzen erworben. Es muss nicht nur sicher-
gestellt werden, dass Studienaussteiger/-innen formal qualifiziert werden, son-
dern auch, dass sie rasch in eine Berufsausbildung Ubergehen und die erwor-
benen, fir die Ausbildung relevanten Kompetenzen angerechnet werden
kdnnen, um letztlich die Ausbildungszeiten zu reduzieren (vgl. Jahn 2014).

Verbleibsanalysen auf Basis des Nationalen Bildungspanels (NEPS) signalisieren,
dass der Ubergang von Abbrecher/-innen ohne berufliche Vorqualifikation in
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die berufliche Bildung selten direkt nach dem Studienausstieg erfolgt, sondern
in vielen Fallen erst nach einer Such- und Orientierungsphase. Auch funf Jahre
nach Studienabbruch verfugen lediglich rund 60 Prozent von ihnen Uber einen
Berufsabschluss (vgl. BIBB 2016, S.410). Sowohl die Quote der formal unquali-
fiziert Verbleibenden als auch die Dauer bis zur beruflichen Qualifikation sind
aufgrund der skizzierten Entwicklungen zu reduzieren. Eine entsprechende Ex-
pertenbefragung (vgl. Ebbinghaus et al. 2014) zeigt zudem, dass die Potentiale
dieser Gruppe fir die duale Ausbildung zwar generell hoch eingeschatzt wer-
den, allerdings nicht alle Berufsgruppen gleichermaBen von Studienabbre-
chern/-innen profitieren werden (bspw. Reinigungs-, Hotel- und Gaststatten-
sowie Korperpflegeberufen) (vgl. ebd., S. 14 ff.). Gerade fur weniger attraktive
Berufe — die haufig auch durch ein geringeres schulisches Vorbildungsniveau
und niedrigere Ausbildungsvergttungen sowie durch erhebliche Besetzungs-
schwierigkeiten gepragt (vgl. Milde & Matthes 2016, S.13f., Ulrich 2016,
S.17) und gleichzeitig mit hohen Abbruchsquoten (vgl. BIBB 2016, S. 183 ff.)
konfrontiert sind — wird diese Gruppe kaum zur Losung der Fachkrafteproble-
matik beitragen kdnnen. Insofern wird eher damit gerechnet, dass informa-
tions- und kommunikationsintensive Berufe bspw. im kaufmannisch-verwalten-
den Bereich hier profitieren kénnen, sodass eine Verdrangung von relativ
leistungsschwacheren Jugendlichen zu beflrchten ist. Zudem scheinen gerade
kleine Betriebe Uber wenige Erfahrungen und Ressourcen zu verfligen, um die-
se Zielgruppe zu erschlieBen (vgl. Ebbinghaus 2016, S. 6).

7 Ausbildungsmarkt zwischen Versorgungs-, Besetzungs-
und Passungsproblemen

Mit Fokus auf die berufliche Bildung und insbesondere die duale Ausbildung
fallt vor allem die Zunahme der Passungsprobleme am Ausbildungsmarkt auf
(s. Tab. 3), die dazu fuhren, dass trotz eines relativ stabilen betrieblichen Ausbil-
dungsplatzangebotes die Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage
rucklaufig ist. Aufgrund der demografischen Entwicklungen und des verander-
ten Bildungsverhaltens nahm die Ausbildungsnachfrage in den vergangenen
Jahren (2010-2015) im Bundesdurchschnitt um ca.6 Prozent ab. Im Osten
ging die Nachfrage im gleichen Zeitraum sogar um ca. 17 Prozent zurtick. Dies
hatte zur Folge, dass die Angebots-Nachfrage-Relation (ANR) am Ausbildungs-
markt bundesweit — bei einem relativ konstanten betrieblichen Ausbildungsan-
gebot — von 90,5 auf 93,4 anstieg. Da im gleichen Zeitraum die 6ffentlich ge-
forderte auBerbetriebliche Ausbildung massiv zurtickgefahren wurde (=54 %
bundesweit, -69 % Ostdeutschland), verbesserte sich die betriebliche ANR in
Ostdeutschland von 76,0 auf 90,0 (vgl. Tab. 3).
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Trotz dieser Entwicklungen bleiben die Zahlen der unversorgten Bewerber/-in-
nen am Ausbildungsmarkt in Ost und West nahezu stabil und damit — trotz der
stetig gestiegenen Zahl der offenen Stellen — ist der Anteil der unversorgten
Bewerber/-innen angesichts der zurlickgehenden Bewerberzahlen kontinuier-
lich gestiegen. Die Veranderungen auf der Nachfrageseite kénnen die Versor-
gungsprobleme der Jugendlichen scheinbar nicht 16sen. Vielmehr wird offen-
sichtlich, dass Angebot und Nachfrage nicht zusammenfinden. Dass Betriebe
ihre Lehrstellen nicht besetzen kénnen, ist ein Phanomen, das in den 2000er
Jahren im Osten nahezu unbekannt war. 2015 blieben nahezu 7.500 Stellen
unbesetzt, d. h. fast jede zehnte betrieblich angebotene bzw. gemeldete Stelle.
Im gesamten Bundesgebiet konnten 40.000 Ausbildungsstellen nicht besetzt
werden (s. Tab.3). Da jedoch nicht alle Betriebe ihre Ausbildungsstellen der
Bundesagentur fur Arbeit melden, durfte die faktische Zahl der unbesetzten
Lehrstellen deutlich héher sein. Ahnliches gilt auch auf der Nachfrageseite.

Diese Gleichzeitigkeit von Versorgungs- und Besetzungsproblemen offenbart
ein erhebliches regionales, berufliches und qualifikatorisches Passungsproblem.
Ein Teil der Bewerber/-innen interessiert sich nicht fir die angebotenen Berufe
oder bringt die erforderlichen Kompetenzen fir den Wunschberuf nicht mit.
Dabei bestehen erhebliche regionale Unterschiede. So weisen die Arbeitsagen-
turbezirke Greifswald, Nordhausen und Schwerin bundesweit die gréBten Be-
setzungsprobleme auf; Hameln, Recklinghausen, Bochum und Marburg die
groBten Versorgungsprobleme. Mit den gréBten Passungsproblemen sind die
Agenturbezirke Greifswald, Neuruppin und Eberswalde konfrontiert. Allein auf
eine Ost-West-Asymmetrie zu verweisen verkirzt jedoch den Blick fir die erheb-
lichen regionalen Unterschiede zwischen einzelnen Agenturbezirken, zwischen
denen auch ein Nord-Sud-Gefélle verlauft (vgl. Milde & Matthes 2016, S. 14).
Die regionalen Disparitaten werden z.T. durch regionale Ausgleichsprozesse
abgebaut. Da sich das Lehrstellenangebot in den 6stlichen Bundeslandern in
Relation zur Nachfrage deutlich positiver entwickelt, sinken die sog. Auspend-
lerquoten. Seibert & Wesling schreiben: ,Regionale Mobilitat als Reaktion auf
unginstige Marktbedingungen ist in Ostdeutschland mittlerweile insgesamt
betrachtet weniger notwendig. So ist die Ost-West-Mobilitat von Auszubilden-
den von 8,4 Prozent im Jahr 2005 auf 4,2 Prozent bis 2011 gesunken” (Seibert
& Wesling 2014, S. 10). Dabei besteht trotz dieser verbesserten Marktsituation
in nahezu allen ostdeutschen Regionen ein Auspendlertberschuss, bzw. anders
ausgedrickt: nur in den regionalen Zentren Erfurt, Jena, Leipzig, Cottbus und
Dresden sowie in Berlin Gberwiegen die Einpendler, trotz einer auch in anderen
Regionen guten Lehrstellenversorgung. Die Betriebe in eher landlichen Regio-
nen, die nicht Gber ein urbanes Zentrum mit attraktiven Ausbildungsmaéglich-
keiten und einer hohen Versorgungsqualitat verfigen, werden zukinftig er-
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hebliche Probleme am Ausbildungsmarkt haben (vgl. Seibert & Wesling 2014,
S.14; Troltsch et al. 2012, S. 5).

Die Frage der Attraktivitat stellt sich nicht nur fir bestimmte Regionen, son-
dern auch fur Berufe. Denn es bestehen fir bestimmte Berufe (z.B. in der Gas-
tronomie, dem Lebensmittelhandwerk, im Reinigungsgewerbe) einerseits er-
hebliche Besetzungsprobleme, andererseits kaum Versorgungsprobleme (bspw.
Restaurantfachmann/-frau 35,2 % unbesetzte Lehrstellen vs. 8,6 % unversorg-
te Bewerber/-innen). Daneben gibt es Berufe (z.B. im kaufmannischen Bereich
oder im Mediensektor), die kaum mit Besetzungsproblemen konfrontiert sind,
aber groBBe Versorgungsprobleme aufweisen (bspw. Gestalter/-in flr visuelles
Marketing 3,3 % unbesetzte Lehrstellen vs. 44,7 % unversorgte Bewerber/-in-
nen) (vgl. Milde & Matthes 2016, S. 13; Maier et al. 2014, S. 11). Die Jugendli-
chen suchen vor allem nach attraktiven Berufen (und auch Arbeitgebern) bzw.
Berufen, die als attraktiv gelten (vgl. Eberhardt, Scholz & Ulrich 2009). Ulrich
(2016, S.16) fuhrt unter Bezug auf die Arbeiten von Gottfredson (1981) aus,
dass weniger die Arbeitsinhalte Interesse oder Desinteresse an bestimmten Be-
rufen hervorrufen, sondern vielmehr das mit Berufen verbundene Sozialpresti-
ge eine Rolle in beruflichen Orientierungsprozesse spielt. Empirische Analysen
zeigen, dass das berufstypische schulische Anforderungsniveau (Hauptschi-
ler/-innenanteil als Indikator fir das Ansehen als , gebildete” Berufe) und Aus-
bildungsvergitung (als Indikator fir materielle Wertigkeit) die Besetzungspro-
bleme in Berufen mit erheblichen Effektstarken beeinflussen (vgl. Ulrich 2016,
S.18). Wenn Jugendliche bestimmte Berufe bzw. auch bestimmte Ausbil-
dungswege (berufliche Bildung) nicht wegen der Passung der beruflichen Auf-
gaben mit den eigenen Interessen, sondern auch oder vorrangig wegen des
mit ihnen verbundenen Sozialprestiges wahlen, dann lassen sich hieraus erwei-
terte Anforderungen fir Berufsorientierung aber auch die Studienorientierung
an allgemeinbildenden Schulen ableiten.

8 Berufsorientierung

Es spricht daher auf den ersten Blick vieles dafir, die Berufsorientierung in all-
gemein- aber auch berufsbildenden Schulen weiter zu verbessern, um nicht
zuletzt das Matching zwischen Ausbildungsangeboten und -nachfrage zu er-
hoéhen. Lowenbein, Sauerland & Uhl weisen in diesem Zusammenhang aller-
dings zurecht darauf hin, dass berufliche Mismatch- oder Allokationsprobleme
zunachst ein fir moderne, freie Gesellschaften nattrliches und normales Pha-
nomen sind — ein Resultat freier (manchmal eben auch ,falscher”) Entschei-
dungen. Problematisch wird es, wenn diese Fehlallokationen zunehmen und
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die mit ihnen einhergehenden gesellschaftlichen Kosten steigen (vgl. Lowen-
bein, Sauerland & Uhl 2017, S. 7).

Durch BerufsorientierungsmaBnahmen sollten Jugendliche realistische Vorstel-
lungen von der Ausbildungs- und Arbeitsrealitat verschiedener Berufe erhalten
sowie zu einem reflektierten Selbstkonzept gelangen. Zudem sind gute Kennt-
nisse Uber den regionalen Ausbildungsmarkt von Bedeutung. Es sollte insbe-
sondere gelingen, Informationsdefizite abzubauen, damit die Jugendlichen —
beeinflusst durch das sozial und geschlechtlich determinierte Berufsimage (vgl.
Ulrich 2016) — inhaltlich passende und marktlich attraktive berufliche Optionen
nicht voreilig ausschlieBen.

Insgesamt scheinen viele MaBnahmen vorrangig die erfolgreiche Bewaltigung
der ersten Schwelle zu fokussieren und organisatorisch und institutionell auf
diese Phase begrenzt (vgl. WeiB3 2015, S. 15). Es gilt allerdings auch, auf die Be-
waltigung von berufsbiografischen Briichen und beruflichen Neuorientierun-
gen vorzubereiten und nicht nur auf eine erst- oder gar einmalige Berufswahl.
Insofern ist die Entwicklung von ,Berufswahlkompetenz” (Ratschinski et al.
2015, S. 85 in Anlehnung an Driesel-Lange et al. 2010) bzw. , berufsbiographi-
sche Gestaltungskompetenz” (Petersen et al. 2015, S.39 in Anlehnung an
Kaufhold 2009) in den Mittelpunkt zu stellen.

Eckert resimiert zwar, dass mit den bestehenden Berufsorientierungsprogram-
men vielfaltige Konzepte und Bausteine (wie etwa Potentialanalysen, Werkstatt-
tage, Exkursionen, Praktika, Berufswahlpéasse, Schulerfirmen, Bewerbungstrai-
nings u.v.m.) vorhanden sind. Zugleich macht er aber darauf aufmerksam,
dass deren Umsetzung in der Schule einen erheblichen Aufwand darstellt und
hohes Engagement von allen Beteiligten erfordert. Insbesondere die regionalen
Vernetzungsaktivitaten sind aufwendig (vgl. Eckert 2017, S.21ff.; vgl. auch
Petersen et al. 2015). Dass sich Betriebe in weiter zunehmendem MaBe an
BerufsorientierungsmaBnahmen beteiligen ist erfreulich (vgl. DIHK 2014,
S.13ff.). Inr Engagement ist aber vermutlich auch eine Folge der Besetzungs-
schwierigkeiten und dient dazu, die Sichtbarkeit am regionalen Ausbildungs-
markt zu erhohen.

Konsens besteht darin, méglichst friih zu beginnen, Jugendliche auf die Wahl
eines Berufes oder Bildungsweges vorzubereiten, allerdings zeigen Untersu-
chungen zur Rolle der Berufsberatung und der schulischen Berufsorientierung
teilweise relativ schwache Effekte auf die Berufswahlkompetenz und eine bis-
weilen geringe Wertschatzung durch die Jugendlichen (vgl. Wei3 2015, S.17).
Petersen et al. (2015), Puhlmann (2005) oder Schitte & Schlauch (2015) zei-
gen, dass die Eltern nach wie vor der zentrale Akteur in beruflichen Orientie-
rungsprozessen sind. Ratschinski/lSommer/Kunert (2015) untersuchen das Be-
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rufsorientierungsprogramm (BOP) des BMBF, das u.a. Potenzialanalysen und
Praxisphasen in verschiedenen Berufsfeldern systematisch verbindet (vgl. Rat-
schinski et al. 2015). Ergebnisse der Evaluation lassen darauf schlieBen, dass
wahrend des Programms eine Verbesserung der Berufswahlkompetenz erfolgt,
allerdings nicht starker als in einer Kontrollgruppe, die allerdings teilweise mit
vergleichbaren berufsorientierenden MaBnahmen in Berihrung kam. Insofern
entfalten die verschiedenen MaBnahmen der Berufsorientierung durchaus
positive Wirkungen, allerdings profitieren nicht alle Schaler/-innen in gleichem
MaBe von den verschiedenen MaBnahmen (vgl. Sommer 2017, S.8 u. 13ff.).
WeiB (2015, S. 15) macht darauf aufmerksam, dass hinter Durchschnittswerten
zur Wirksamkeit derartiger MaBnahmen sehr unterschiedliche Zielgruppen, Vo-
raussetzungen und Motive sowie MaBnahmen, Trdger, Umsetzungsstrategien
und Rahmenbedingungen stehen, die einen differenzierten Blick auf die Wir-
kungen erfordern. So identifiziert Struck (2017) acht verschiedene Typen von
BOP-Teilnehmenden, von denen die einen in verschiedener Hinsicht von den
MaBnahmen profitieren, die Programme bei anderen aus unterschiedlichen
Griinden weniger wirksam sind.

Ob die MaBnahmen und Ansatze der Berufsorientierung dann tatsachlich zu
einer Verbesserung der Matchingproblematik vor und nach der ersten Schwelle
fihren bzw. fihren kénnen, ist ambivalent zu diskutieren. Einerseits sollen die
MaBnahmen zu einer kompetenten, reflektierten und informierten Wahl eines
Ausbildungsberufs und -betriebs bzw. eines anderen Bildungsweges fihren
und insb. Mismatch vermeiden. Zugleich geht es aber darum, Jugendliche in
die Lage zu versetzen, proaktiv, mindig und selbstbewusst ihre eigenen, sich
auch verandernden Interessen an guter Ausbildung und guter Arbeit zu reflek-
tieren. Diese Reflexionen fuhren dann eventuell gerade erst zu Passungsproble-
men zwischen den arbeitsweltlichen Realitdten und den eigenen Anspriichen
und schlieBlich zu Abbrichen bzw. Neuorientierungen.

9 Ausbildungsabbriiche bzw. vorzeitige Vertragslosungen

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen wird im berufs- und wirtschafts-
padagogischen Diskurs derzeit nicht nur auf die Matching-Probleme beim
Zugang in das Ausbildungssystem hingewiesen, sondern auch auf jene, die
wahrend der Ausbildung auftreten oder sichtbar werden (vgl. Jahn, Heisler &
Diettrich 2016). Vorzeitige Vertragsldésungen bzw. Ausbildungsabbriche sind
als Indikator fur Passungsprobleme zwischen den Interessen und Voraussetzun-
gen der Jugendlichen sowie den Ausbildungsrealitdten und -anforderungen
anzusehen.
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2014 wurden im gesamten Bundesgebiet rund 25 Prozent aller Ausbildungs-
vertrage vorzeitig gel6st. Bei diesen Vertragsldsungsquoten besteht ein starkes
Gefalle zwischen Berufen. Die hochsten Quoten sind bei handwerklichen Beru-
fen (z.T. Gber 40 Prozent) vorzufinden (vgl. BIBB 2016, S. 182). Weiterhin be-
stehen erhebliche regionale Unterschiede. In Sachsen-Anhalt werden bspw.
33,5 Prozent aller Ausbildungsvertrage vorzeitig gelést, in Baden-Wdirttemberg
Lnur” 21,4 Prozent. Neben berufsbezogenen und regionalen Aspekten spielen
Merkmale der Jugendlichen und der Betriebe eine Rolle, z.B. schulische Vor-
qualifikationen, Berufswinsche, BetriebsgréBen und die betrieblichen Ausbil-
dungsmotive (vgl. BIBB 2016, 182ff.). Differenziert nach Personenmerkmalen
fallen die deutlich héheren Vertragsauflésungsquoten von auslandischen Aus-
zubildenden auf. Auch Auszubildende, die vor der Ausbildung eine Uber-
gangsmaBnahme absolviert haben, sind Uberdurchschnittlich haufig von vor-
zeitigen Losungen betroffen (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung
2016, S.9). Weiterhin besteht ein starker Zusammenhang zwischen der L6-
sungsquote und dem schulischen Vorbildungsniveau. Unabhangig vom Beruf
zeigt sich, dass je hoher der erworbene Schulabschluss ist, umso geringer ist
die Lésungsquote (vgl. BIBB 2016, S. 182).

Die hoheren Losungsquoten von Jugendlichen mit max. Hauptschulabschluss
sind auch ein Resultat der Selektionsmechanismen des dualen Systems, denn
diese Jugendlichen sind haufiger gezwungen, Berufe zu erlernen, die nicht un-
bedingt ihre Wunschberufe darstellen. Die Komplexitat wird nochmals dadurch
verscharft, dass die Zahl der Auszubildenden mit geringeren Schulabschlissen
im Handwerk tendenziell hoher ist als in anderen Bereichen, dieser Bereich
wiederum in starkerem MaBe durch kleinbetriebliche Ausbildungsstrukturen
gepragt ist und Kleinbetriebe ein erhéhtes Losungsrisiko aufweisen (vgl. Rohr-
bach-Schmidt & Uhly 2015; Jahn, Heisler & Diettrich 2016). Insofern lassen sich
keine monokausalen Aussagen treffen. Weitere Ursachen werden in der Unter-
suchung von Schéngen (2003) ausgewiesen. Er zeigt, dass 57 Prozent der Ver-
tragslésungen von den Auszubildenden ausgehen und Griinde, die in der be-
trieblichen Sphéare angesiedelt sind, in den meisten Fallen (70 %) Ursache von
Vertragsldsungen sind (vgl. Schéngen 2003, S.36). Im Hinblick auf die demo-
grafischen Entwicklungen und die erhéhten Losungsquoten in den ostdeut-
schen Bundeslandern wird von Uhly die Kopplung der Vertragslésungsquoten
an die allgemeine Lage am Ausbildungsmarkt thematisiert: , Verbessert sich die
Lage am Ausbildungsstellenmarkt aus Sicht der Auszubildenden (...), so neh-
men auch die Chancen auf ein alternatives Ausbildungsverhaltnis zu. Die Aus-
zubildenden, die mit einem eingegangenen Ausbildungsverhaltnis unzufrieden
sind, werden dann eher den Ausbildungsvertrag l6sen. Ebenso ist denkbar,
dass Ausbildungsbetriebe (...) eher weniger praferierte Bewerber/-innen auf
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Ausbildungsstellen einstellen und diese Ausbildungsverhaltnisse ein hdheres
Vertragslosungsrisiko aufweisen” (Uhly 2013, S. 4).

Zwar ist in diesem Zusammenhang darauf hinzuweisen, dass erstens statisti-
sche Probleme zu beachten sind, d.h. es werden mdéglichweise durch mehrfa-
che Vertragsabschlisse bei unterschiedlichen Ausbildungsbetrieben zu viele
Vertrage erfasst, von denen dann nur ein Ausbildungsverhaltnis faktisch zu-
stande kommt. Zudem wird vereinzelt Uber Falle berichtet, in denen Studienin-
teressierte aus sozialversicherungsrechtlichen Motiven eine Ausbildung allein
zur Uberbriickung der Wartezeit bis zum Studienbeginn aufnehmen. Zweitens
ist darauf hinzuweisen, dass eine erhebliche Zahl der Vertragslésungen keinen
Ausbildungsabbruch darstellt, sondern die Ausbildung lediglich bei einem an-
deren Betrieb oder in einem anderen Beruf fortgesetzt wird (vgl. Uhly 2013,
S.5). Dies sollte jedoch nicht das Problem relativieren, denn die Losungen fiih-
ren dazu, dass die Betriebe Such- und Ausbildungskosten tragen missen, ohne
den return-of-invest zu erhalten und in der Folge die Gefahr besteht, dass sie
sich aus der Ausbildung zurtickziehen. Zudem versperrt dies moglichweise den
Blick auf die notwendige Diskussion Uber betriebliche Ausbildungsbedingun-
gen und -qualitat.

10 Betriebliche Bildungsarbeit und Personalentwicklung

Die betriebliche Bildungsarbeit gewinnt unter den Bedingungen des demogra-
fischen Wandels aufgrund der Besetzungsprobleme und der damit einhergeh-
enden Lésungsproblematik an strategischer Bedeutung — sowohl fir einzelne
Betriebe als auch fir Branchen. Zwar haben Unternehmen Alternativen zur
Fachkraftesicherung durch eigene Ausbildung: z.B. durch Rekrutierung (Ge-
winnung von ausldndischen, nicht erwerbstatigen Arbeitskraften), Qualifizie-
rung (Betriebliche Bildungsarbeit, Weiterbildung), Gestaltung von Arbeitsbe-
dingungen (Employer-Branding und CSR-Aktivitadten zur Mitarbeitergewinnung
und -bindung) oder Arbeitseinsatz (Outsourcing, Anpassung der (Lebens-)Ar-
beitszeit) (vgl. Euler 2010, S.4). Dennoch scheint Ausbildung eher an Bedeu-
tung zu gewinnen. Eine demografiesensible Personalpolitik zeichnet sich einer-
seits durch die Aufrechterhaltung der Beschaftigungsfahigkeit von Alteren
resp. deren (Re-)Integration aus (vgl. Abb.5). Dabei geht es u.a. um Gesund-
heitsmanagement, Weiterbildung oder die Gestaltung von Arbeitsplatzen, wie
eine Befragung der Commerzbank AG unter 4.000 Unternehmen ergab (vgl.
Commerzbank AG 2009).
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Weiterbildung jungerer Mitarbeiter | ] 85
Gesundheitsforderung der Mitarbeiter I B 0
ergonomische Gestaltung von Arbeitsplatzen | B -
Personalmarketing | 49
Arbeitsplatzmodelle fir Mitter/Vater (z. B. Teilzeit) | B Ao
Schaffung zusatzlicher Ausbildungsplatze I o] AR
Bemiihen um Hochschulabsolventenfjunge Fachkrafte | B 15
Einrichtung altersgemischter Teams oder Arbeilsgruppen | B s
Einbindung von Ruhestandlern, z. B. als Experten | B -
intensivere Weiterbildung fir altere Arbeitnehmer | e
Altersteilzeit- oder Vorruhestandsregelungen I I 43

Entwicklung von Laufbahnmodellen fur altere Mitarbeiter | B

B Fokus: War for Talentsfjunge Belegschaft’
B Fokus: Beschiftigungsfahigkeit/integration von Alteren’

Basis: Gesamtwirtschaft (n = 4.000), Mehrfachnennungen Angaben in %

Abb. 5: MaBnahmen einer demografiesensiblen Personalpolitik [Quelle: Commerzbank AG 2009,
S.36]

Andererseits geht es um den — hier als ,War for talents” bezeichneten — Wett-
bewerb um geeigneten Nachwuchs. Personalentwicklung und die berufs- und
betriebsspezifische Qualifizierung jingerer Mitarbeiter/-innen werden zur Be-
waltigung des demografischen Wandels wichtig. Zudem nehmen Aktivitaten
zum Personalmarketing und zur Schaffung attraktiver Arbeitsbedingungen ei-
ne zentrale Rolle im Kampf um junge Talente ein. Bindung und Marketing wer-
den daher kinftig im Wettbewerb um geeignete Nachwuchskrafte wichtige
Bausteine sein. Dass gerade auch die Bindung zunehmende Bedeutung hat,
zeigen auch die Ubergénge an der zweiten Schwelle. Die Arbeitslosenzugénge
nach einer erfolgreich beendeten dualen Ausbildung (die auch Sucharbeitslo-
sigkeit einschlieBen) sind zwischen 2009 und 2014 deutlich zurtickgegangen.
In den alten Bundesléndern sank die Quote von 34,3 auf 27,1 Prozent, in den
neuen Landern von 54,6 auf 38,3 Prozent (vgl. BIBB 2016, S.293). Die Aktivi-
taten des ,War for Talents” sind gesamtwirtschaftlich allerdings problematisch,
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weil die Gefahr besteht, dass er zu einem Nullsummenspiel wird und insb. die
kleinen Unternehmen und/oder bestimmte Regionen diesen ,Kampf” verlie-
ren. Gleichsam vermag er einen Bewusstseinswandel begtnstigen und den
Stellenwert beruflicher Bildung, betrieblicher Bildungsarbeit und guter Arbeit
erhéhen.

Dass insb. klein- und mittelstandische Unternehmen in Ostdeutschland von
den Besetzungsschwierigkeiten betroffen sind, zeigen Troltsch et al. (2012).
Dies fuhrt jedoch i.d.R. noch nicht dazu, dass diese Betriebe ihr Ausbildungs-
engagement zurlckfahren wollen, denn auch auf den Facharbeitermarkten
rechnen sie mit wachsenden Besetzungsschwierigkeiten (vgl. Dietz et al. 2012,
S.52f.). Gericke et al. (2009) legen dar, dass nicht die UnternehmensgréBe an
sich entscheidend ist, sondern die betrieblichen Strategien das Vakanzrisiko be-
einflussen. Ein kurzfristiges, wenig planvolles und relativ einseitiges Anwerbe-
verhalten der Betriebe steht in einem engen Zusammenhang mit vakanten
Stellen. Gerade kleine Betriebe verfligen jedoch nur Uber begrenzte Marketing-
und Selektionsstrategien (vgl. Gericke et al. 2009, S.9, Jahn & Diettrich 2015).
Um Ausbildungskapazitdten auszulasten und zu erschlieBen, missen Betriebe
ihre Rekrutierungs- bzw. Bewerbungsstrategien verbessern. Daneben sollten
Berufsinhalte und Verdienstmoglichkeiten attraktiver gestaltet und Entwick-
lungsmaoglichkeiten Gber die Ausbildung hinaus geboten werden (vgl. Eberhard
et al. 2009; Gericke et al. 2009). Die Ausbildungsumfrage des DIHK (2014)
zeigt, dass Uber die Halfte der Betriebe aufgrund der demografischen Entwick-
lungen Handlungsbedarf bei der Rekrutierung von Fachkraften sieht. In den
Ostlichen Bundeslandern besteht nochmals héherer Handlungsdruck (67 %).
Insbesondere steigt die Bereitschaft der Betriebe, Praktika anzubieten und sich
in Kooperation mit Schulen an BerufsorientierungsmaBnahmen zu beteiligen,
um friihzeitig geeignete Bewerber zu identifizieren und zu binden sowie die
Orientierung der Jugendlichen zu verbessern (vgl. DIHK 2014, S. 13ff.). Damit
liegt der Fokus vorrangig auf Informations- resp. Marketingstrategien, aller-
dings ist darauf hinzuweisen, dass es besonders wichtig sein wird, Gber pada-
gogisch-professionelle und attraktive Ausbildungskonzepte den Ausbildungser-
folg und Verbleib im Unternehmen sicherzustellen (vgl. Jahn & Diettrich 2015).

Krewerth & Beicht (2011, S.221) fuhren an, dass Jugendliche heute nicht mehr
als ,Bittsteller” auftreten (mlssen), sondern als gleichberechtige Akteure mit
eigenen Qualitatsansprichen am Ausbildungsmarkt agieren. In einer Befragung
von 6.000 Auszubildenden wird erstens deutlich, dass die Jugendlichen den
Ausbildungsbedingungen (insb. einer guten fachlichen und padagogischen Be-
treuung sowie einer guten Arbeits- und Betriebsintegration) eine hohe Bedeu-
tung fur die Ausbildungsqualitat zuweisen. Zweitens zeigt sich, dass zwischen
Soll und Ist eine bisweilen erhebliche Licke besteht; d. h. die Anspriche der Ju-
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gendlichen treffen auf eine durchaus heterogene und bisweilen problemati-
sche Ausbildungswirklichkeit. Drittens zeigt sich zum einen, dass bestimmte
Berufe — insb. solche mit zum Teil héheren Besetzungsproblemen und Lésungs-
quoten — und kleinere Betriebe in der Bewertung der Ausbildungsqualitat
tendenziell unguinstiger abschneiden. Zum anderen ist dies jedoch nicht pau-
schalisierbar, d.h. auch kleine Ausbildungsbetriebe (bspw. fir Kéche/-in oder
Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk) kénnen eine gute Ausbildungs-
qualitat gewabhrleisten (vgl. Krewerth & Beicht 2011, S. 236 ff.).

Kleine Betriebe kénnen also durchaus in diesem Wettbewerb mithalten, wenn
Sie an die Bedurfnissen der Jugendlichen orientiert Auszubildende und Arbeits-
krafte suchen, qualifizieren und binden. Das Image von Arbeitgebern spielt
dabei eine groBe Rolle. ,Dabei werden potenzielle Mitarbeiter nicht zu einer
Bewerbung motiviert, weil sie hohe Gehdlter oder Statussymbole erwarten,
sondern weil ein Unternehmen signalisiert, dass Leistungen belohnt werden
und dass das Arbeiten angenehm gestaltet und interessant ist” (Lewandowski
& Liebig 2004, S.25). Lewandowski & Liebig machen ferner deutlich, dass es
nicht die GroBe per se ist, sondern es auf eine Mischung aus tatigkeits-, unter-
nehmenskultur- und entwicklungsbezogenen Faktoren (Feedback, Einarbei-
tung, Forderprogramme, Aufstiegschancen, Aus- und Weiterbildungsmaoglich-
keiten etc.) ankommt.

11 Fazit

Die Situation ist also problemgeladen, komplex und vielschichtig — sie ist aber
kein Grund fir Resignation. Aus berufs- und wirtschaftspddagogischer Per-
spektive bietet diese Situation — neben allen Problemen insbesondere fir den
landlichen Raum — auch viele Chancen. Fragen der Ausbildungsqualitat, der
Gestaltung von guter Arbeit, der Férderung originar Benachteiligter und der
Berufsorientierung gewinnen fir alle Akteure in der Beruflichen Bildung an Be-
deutung. Es bedarf gemeinsamer integrierter Anstrengungen von Politik, Wirt-
schaft, Gewerkschaften, Wissenschaft und Gesellschaft um den demografi-
schen Wandel zu meistern und Uber die effektive und effiziente Gestaltung
(beruflicher) Bildungsprozesse negative Auswirkungen auf die wirtschaftliche
Entwicklung zu mindern. Diese Anstrengungen mussen entlang von Bildungs-
ketten realisiert werden, um (angefangen bei der beruflichen Orientierung
Uber die Ausbildung im dualen System bis hin in die Phase der Beschaftigung,
Fort- und Weiterbildung und Umschulung) verzahnte, durchldssige und an-
schlussorientierte berufliche Bildungsangebote bereitzustellen, die einerseits
den Qualifikationsbedarfen der Wirtschaft gerecht werden und die anderer-
seits den Subjekten Mitgestaltungsmaoglichkeiten zutrauen und zumuten.
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Aus einer Forschungsperspektive wird deutlich, dass es kinftig verstarkt einer
regional-, zielgruppen-, betriebs- und berufsspezifischen Forschung bedarf, um
zu differenzierteren Befunden zu gelangen. Viele Probleme einzelner Regionen,
Berufe oder Akteure werden durch bundesweite Mittelwerte entweder kaum
sichtbar oder aber Uberschatzt. Dabei kann man nicht allein auf ein Ost-West-
Gefalle verweisen: Innerhalb der ostdeutschen Lander bestehen ebenso Unter-
schiede wie in innerhalb der westdeutschen. Gleichwohl werden die Effekte
der demografischen Entwicklungen auf die berufliche Bildung und die Fach-
krafteproblematik in den neuen Landern gegenwartig besonders deutlich sicht-
bar. Den ostdeutschen Bundeslandern sollte in dieser Situation daher eine be-
sondere Aufmerksamkeit zuteilwerden, um die Wirkungen der demografischen
Veranderungen zu untersuchen und differenzierte MaBnahmen zu erproben.
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Berufsbildung, demografischer Wandel und
zunehmende Heterogenitat in gewerblich-
technischen Ausbildungsberufen. Eine Analyse der
Entwicklungen in den neuen Bundeslandern

Klaus Jenewein

Abstract

Der Ausbildungsmarkt in den neuen Bundesléandern ist in besonderer Weise von
demografischen Veranderungen gekennzeichnet. Bereits seit der Jahrtausend-
wende setzte hier ein demografisch bedingter Rickgang der Schulabgéanger-
zahlen ein, der den Entwicklungen in den alten Bundeslandern um ein Jahrzehnt
vorauseilt. Vor diesem Hintergrund lassen sich in den neuen Bundeslandern
Entwicklungen und Wirkungen analysieren, die in den alten Landern teilweise
noch bevorstehen. Der vorliegende Beitrag stellt diese Entwicklungen vor und
zeigt am Beispiel der gewerblich-technischen Ausbildungsberufe auf, wie sich
diese auf die Ausbildungssituation und Fachkraftesicherung der Klein- und
Kleinstbetriebe in den neuen Bundeslandern auswirken. AbschlieBend werden
aktuelle Erkenntnisdefizite und Forschungsfragen herausgestellt.

1 Arbeits- und Ausbildungsmarkt im Wandel

Der Arbeitsmarkt in Deutschland befindet sich seit Jahrzehnten in einem weit-
greifenden Veranderungsprozess. Sowohl kaufmannische als auch — in noch
starkerem MaB — produzierende Tatigkeiten haben kontinuierlich Jahr fur Jahr
abgenommen, demgegenUber existiert eine kontinuierliche Steigerung der so
genannten sekundéaren Dienstleistungsberufe (s. Abb. 1) in den Tatigkeitsschwer-
punkten ,Forschen, Entwickeln, Organisieren, Managen, Betreuen, Pflegen,
Beraten, Lehren und Publizieren” (BIBB/IAB 1999).

Es gab also bereits um die Jahrtausendwende eine sich kontinuierlich verstar-
kende Hinwendung zu wissensintensiven Berufen, verbunden mit einem ver-
starkten Zufluss zusatzlicher Fachkrafte Uber die beruflichen und hochschuli-
schen Ausbildungssysteme. Diese Entwicklungen haben sich in der Folgezeit
weiter verstarkt und fUhren zu einer konstanten Zunahme der Auszubildenden
im Bereich der sekundaren Dienstleistungsberufe und parallel dazu zu einem
standig steigenden Anteil der Auszubildenden mit héheren allgemeinen Bil-
dungsabschlissen.
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Quelle: Mikrozensus Scientific Usefiles 1996, 2000, 2004; eigene Berechnungen.

Abb. 1: Die Entwicklung unterschiedlicher Tatigkeitsfelder um die Jahrtausendwende [Quelle: Hall
20009, S. 8]

Dies zeigt sich nicht nur in der Uber Jahrzehnte deutlich stabileren Arbeits-
marktlage fur Fachkrafte mit hoheren beruflichen Bildungsabschlissen, son-
dern mittelbar auch in einem gednderten Bildungsverhalten der Bevdlkerung:
Die seit 2005 im Rahmen der Bildungsberichterstattung ausgewiesenen Veran-
derungen der Zugénge in einzelne Bildungssektoren (s. Abb.2) lassen erken-
nen, dass seit einem Jahrzehnt eine kontinuierliche Steigerung des Anteils der-
jenigen jungen Menschen eines Altersjahrgangs zu erkennen ist, die eine
Hochschulzugangsberechtigung erwerben (die Ausschldge dieser Kurve sind
wesentlich durch die Effekte doppelter Abiturjahrgédnge in einzelnen Bundes-
landern zu erklaren, die Tendenz ist insgesamt jedoch eindeutig). Noch starker
steigt der Anteil derjenigen, die in ein Hochschulstudium einminden; inner-
halb des dargestellten Zeitraums liegt die Steigerungsrate hier bei 40 Prozent.
Bereits der Berufsbildungsbericht 2014 hat darauf hingewiesen, dass inzwi-
schen eine hohere Zahl von Studienanfangern erreicht worden ist, als an
Anfangern einer Berufsausbildung im Dualen System (BMBF 2014, S.60). Ein
Ende dieser bereits seit Jahrzehnten anhaltenden Entwicklung ist nicht abzuse-
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hen; Deutschland nahert sich offensichtlich in dieser Beziehung an andere eu-
ropaische Volkswirtschaften an.
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und Schnellmeldung Integrierte Ausbildungsberichterstattung 2015

Abb. 2: Verschiebungen zwischen den Bildungssektoren 2005 bis 2015 [Quelle: BMBF 2016,
S.39].

Diese Entwicklung wird durch den Riickbau der Bildungsgange des Ubergangs-
systems begleitet. Offensichtlich ist im dargestellten Zeitraum der lange Zeit
gleichbleibende Anteil des dualen Systems auch dadurch erreicht worden, dass
eine Klientel, welches noch vor zehn Jahren ins Ubergangssystem ausweichen
musste, inzwischen von der Berufsausbildung aufgenommen wird — und somit
die Heterogenitat im beruflichen Ausbildungssystem erheblich gesteigert ha-
ben durfte.

Wenn als Ausgangslage akzeptiert werden soll, dass Uber die Berufsausbildung
ein entscheidender Beitrag zur Fachkraftesicherung fur die deutsche Wirtschaft
geleistet werden muss, stellt sich hier die Frage, ob und wie diese Verdnde-
rungen in den Ausbildungsstrukturen des dualen Systems erfolgreich bewaltigt
werden konnen.
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2 Demografische Veranderungen in den neuen
Bundeslandern

Die bislang aufgezeigten gesamtdeutschen Entwicklungen spiegeln allerdings
die Situation der neuen Bundeslander nur unzureichend wider. Die demografi-
schen Entwicklungen haben frithzeitig erkennen lassen, dass sich in den neuen
Bundeslandern in den vergangenen 15 Jahren eine Entwicklung vollzogen hat,
die in den alten Landern erst langsam zum Tragen kommt: Bedingt durch den
gravierenden Rickgang der Schulabsolventenzahlen verbleiben immer weniger
junge Menschen, die in die berufliche Ausbildung einminden und hier Ausbil-
dungsplatze nachfragen. Bereits 2009 veroffentlichte die Bildungsberichterstat-
tung Prognosen fur die Entwicklung der Zahl der Schulabgénger/-innen ohne
Hochschulzugangsberechtigung — und zwar zu einem Zeitpunkt, zu dem diese
in den alten Bundeslandern ihren Héchststand erreicht hatten (s. Abb. 3). Wenn
wir diese Zahlen zugrunde legen, ist inzwischen in den alten Bundeslandern
seit dem Hoéchststand 2007 bereits ein Rickgang von fast 100.000 Absolven-
ten/-innen (fast 18 Prozent) zu verzeichnen, die bereits heute fir den berufli-
chen Ausbildungsmarkt fehlen. Dennoch steht ein weiterer Riickgang der Ab-
solventenzahlen bevor, der sich bis nach 2020 erstreckt.

Ganz anders jedoch die Situation der neuen Bundeslander. Hier ist dieser Pro-
zess bereits seit funf Jahren abgeschlossen; gegentber dem Hochststand des
Jahres 2001 sind aktuell ca. 80.000 Absolventen/-innen zu verzeichnen, was
einem Rickgang von 55 Prozent entspricht. Seit 2011 ist ein Sockel der Absol-
ventenzahlen erreicht, dieser pendelt sich mit einem nur noch geringfligigen
Anstieg langfristig auf diesem Niveau ein.

Im Rahmen des BIBB-Modellversuchsprogramms ,Neue Wege in die duale
Ausbildung — Heterogenitat als Chance fur die Fachkraftesicherung” wurde
bereits frihzeitig untersucht, wie sich die demografischen Effekte auf den Aus-
bildungsmarkt auswirken. Allerdings war hier eine differenzierte Betrachtung
der neuen Bundeslander eher eine Ausnahme. Jedoch zeigt bereits die Auswer-
tung von Albrecht et al. (2014), dass die Bewerbungen in allen ostdeutschen
Flachenlandern bereits im Jahr 2011 — innerhalb von sechs Jahren — um weit
Uber die Halfte eingebrochen sind (Tab. 1). Am gravierendsten ist dieser Effekt
in Mecklenburg-Vorpommern mit einem Rickgang von damals Uber 120.000
auf nur noch 51.000 Bewerbungen, also um fast 60 Prozent.
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Abb. 3: Entwicklung der nicht studienberechtigten Absolventinnen und Absolventen aus allge-
meinbildenden Schulen 2000 bis 2020; bis 2008 Ist-, ab 2009 Prognose-Zahlen [Quelle: BMBF
20009, S.22].
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Tab. 1: Entwicklung der Zahl der Ausbildungsbewerbungen [Quelle: Albrecht et al., 2014, S.19;
Zahlenbasis: BIBB 2013, S.253]

2005 2011 Entwicklung
Deutschland 4.835.789 4.080.462 16 %
Schleswig-Holstein 160.090 154.270 4%
Hamburg 82.131 78.350 5%
Niedersachsen 466.133 442.750 -5%
Bayern 713.755 676.353 -5%
Hessen 330.607 313.065 -5%
Baden-Wiurttemberg 630.839 596.991 -5%
Nordrhein-Westfalen 1.054.381 983.111 -7%
Bremen 34.274 31.590 -8%
Rheinland-Pfalz 240.616 218.807 -9%
Saarland 59.714 52.628 -12%
Berlin 179.294 134.358 -25%
Sachsen 265.914 123.813 -53%
Brandenburg 177.622 81.861 -54%
Thiringen 152.442 68.817 -55%
Sachsen-Anhalt 164.140 72.319 - 56 %
Mecklenburg-Vorpommern 123.837 51.379 -59%

Insbesondere fur die Unternehmen in den neuen Landern folgt daraus eine
dramatische Veranderung fir ihre betriebliche Ausbildung: Die Unternehmen
mussen ihre Auszubildenden aus einem viel geringeren Bewerberpotential re-
krutieren und damit das Ausbildungspotential viel weiter ausschépfen, als das
in der Vergangenheit der Fall war — sofern das fir Bewerbungen bestehende
Potential Uberhaupt noch reicht. Es steht zudem zu erwarten, dass Betriebe
unterschiedlicher GréBen und Branchen in sehr unterschiedlicher Weise betrof-
fen sind; diesem Punkt wird weiter unten gesondert nachgegangen.

Betrachten wir die tatsachlich verzeichneten Neuvertrage, gibt es interessanter-
weise zumindest zeitweise eine Entkoppelung von der Entwicklung der Bewer-
bungszahlen. Die in Tab.2 dargestellte Entwicklung in den neuen Ldndern
zeigt, dass das System innerhalb gewisser Grenzen durchaus reagieren kann.
Zwar wurde in den neuen Landern zwischen 2009 und 2013 insgesamt ein
Viertel weniger Neuvertrage abgeschlossen. Fur die betriebliche Ausbildung
bedeutete dies jedoch einen Ruckgang von nur 11 Prozent, da im gleichen
Zeitraum o6ffentlich geférderte Uberbetriebliche Ausbildungsplatze um 70 Pro-
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Tab. 2: Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage in den neuen Bundeslandern [Quelle: BIBB 2014,
S.121f.].

Neuvertrage davon
betrieblich liberbetrieblich
2009 98.997 76.068 22.932
2010 91.662 73.095 18.567
2011 84.495 72.729 11.766
2012 78.903 70.569 8.334
2013 74.244 67.404 6.840
2013/2009 75 % 89 % 30%

zent abgebaut wurden und hiermit offenbar der erste Ausbildungsmarkt stabili-
siert worden ist. Eine solche Tendenz spiegelt sich auch in den gesamtdeutschen
Zahlen wider: Wahrend hier von 2009 bis 2013 die Zahl der betrieblichen Aus-
bildungsverhaltnisse um nur 2 Prozent zurlckging, betragt der Rickgang bei
den offentlich geférderten auBerbetrieblichen Ausbildungsverhaltnissen deutsch-
landweit 53 Prozent (vgl. Ulrich et al. 2014, S. 35).

Dennoch ist fur die neuen Lander festzustellen, dass auch die Zahl der betrieb-
lichen Neuvertrage Jahr fur Jahr zuriickgegangen ist und mit zeitlicher Verzo-
gerung den demografischen Veranderungen folgt. Hinsichtlich der Konsequen-
zen fur die Fachkraftesicherung ist bei dieser Betrachtung zu bedenken, dass
es sich auch in den neuen Landern um einen Zeitraum handelt, der in eine
Phase Uberdurchschnittlichen wirtschaftlichen Wachstums fallt und in dem der
Ruckgang der Ausbildungszahlen nicht etwa mit einem geringeren Fachkré&fte-
bedarf korrelieren durfte. Welche Aussagen lassen sich hieraus ableiten? Im
Wesentlichen sind drei Trendlinien erkennbar:

¢ Ausbildungsmarkte besitzen offensichtlich die Fahigkeit, demografische
Schwankungen in einem Umfang auszugleichen. In den neuen Landern
wurde in den letzten Jahren die betriebliche Ausbildung durch einen
Ruckbau der Uberbetrieblichen Ausbildungskapazitdten gestiitzt. Gleich-
zeitig wurden auch die Bildungsgange des sogenannten Ubergangssys-
tems — etwa Berufsgrundbildung und Berufsvorbereitung — massiv zu-
rickgefahren. Inzwischen ist es bspw. in Sachsen-Anhalt nach Aussagen
des Kultusministeriums so, dass in allen Berufsfeldern, in denen ein Ange-
bot an dualen Ausbildungsberufen existiert, die vollzeitschulischen Ausbil-
dungsgange (i. d. R. Berufsfachschulen mit staatlicher Prafung zum Assis-
tenten/zur Assistentin) eingestellt sind. Es ist jedoch festzustellen, dass
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das Potential dieser MaBnahmen, das in Summe zur Stltzung der be-
trieblichen Ausbildung fahrt, fast aufgebraucht ist.

¢ In den Jahren seit 2011 geht — trotz sich erholender Konjunktur mit posi-
tiven wirtschaftlichen Entwicklungsdaten und steigender Zahl von Schul-
absolventen/-innen — die Zahl der Neuvertrage auch flr betriebliche Aus-
bildungsverhéltnisse kontinuierlich zurtick.

e Zudem verandert sich die Zusammensetzung der Auszubildendenschaft:
Offensichtlich sind innerhalb eines Funfjahreszeitraums in deutlich funf-
stelliger GréBenordnung Jugendliche in die duale Berufsausbildung einge-
muUndet, die noch vor wenigen Jahren keinen Platz im ersten Ausbildungs-
markt erhalten hatten. Es ist davon auszugehen, dass sich die biografische
und soziokulturelle Zusammensetzung in diesen Bildungsgdngen in einem
sehr kurzen Zeitraum deutlich verandert hat; die Folge ist eine stark zu-
nehmende Heterogenitat im ersten Ausbildungsmarkt.

3 Die Sichtweise der Bildungspolitik

Seitens der Bildungspolitik sind die demografischen Entwicklungen friihzeitig
aufgenommen worden. Reaktionen finden sich in Aussagen wie , Die deutsche
Wirtschaft wird bald jeden jungen Menschen brauchen” (Presseerkldrung des
BMBF zur Veroffentlichung des Berufsbildungsberichts, 2012). Im Wesentlichen
werden appellative Aufforderungen an die Betriebe gerichtet, ihren Fachkrafte-
bedarf durch die vollstdndige Ausschépfung des Bewerberpotentials sicher-
zustellen (was im Ubrigen auch zu der aktuellen Entwicklung der Inklusions-
diskussion passt). Aussagen, wie ein von den Betrieben gefordertes Umdenken,
um einseitige Perspektiven (z.B. Orientierung auf ,Bewerber mit hohem
Potenzial”) zu Uberwinden (vgl. Jenewein 2013; Jenewein et al., 2013), unter-
streichen die Sichtweise, mit potenzialorientierten Ansatzen solle die Vielfalt
der Starken Jugendlicher als Chance fir die Fachkraftesicherung anerkannt
werden. Ausbilder/-innen und ausbildende Fachkréafte seien gefordert, Jugend-
lichen die Mdglichkeit zu geben, ihre individuellen Potenziale zu entfalten.

Handlungsansatze und -instrumente wurden in den vergangenen Jahren mit
dem durch das Bundesinstitut fur Berufsbildung eingerichteten Modellver-
suchsforderschwerpunkt ,Neue Wege in die duale Ausbildung — Heterogenitat
als Chance fir die Fachkraftesicherung” mit bundesweit 17 Modellversuchen
entwickelt. Diese beziehen sich auf die folgenden Handlungsfelder (vgl. Ernst
et al. 2015, S. 8; BIBB 2015, S. 7):

e Verbesserung der Kooperation der am Ubergang in das berufliche Ausbil-
dungssystem beteiligten Akteure durch regionale Netzwerke,
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e Forderung der Attraktivitat der dualen Berufsausbildung insgesamt und
auf der Ebene einzelner Marktsegmente und Berufe,

® Einbezug der Betriebe in Aktivitdten und Programme zur Berufsorientie-
rung und Berufswahlvorbereitung,

e Beratung und Unterstlitzung insbesondere kleiner und mittlerer Unter-
nehmen in allen Ausbildungsfragen durch Angebote im Rahmen externen
Ausbildungsmanagements sowie Qualifizierung des beruflichen Ausbil-
dungspersonals fur einen potentialorientierten Umgang mit heterogenen
Zielgruppen und fur eine ganzheitliche Sicht auf Prozesse der beruflichen
Orientierung, des Ubergangs in berufliche Ausbildungssysteme und der
Gestaltung beruflicher Ausbildung.

Interessant ist allerdings, dass vergleichbare Aktivitaten fur die berufsbildenden
Schulen als duale Partner der betrieblichen Ausbildung in vielen Bundeslandern
fehlen. Offensichtlich wird die Sicherung der Ausbildungsqualitdt vorwiegend
im Verantwortungsbereich der Betriebe gesehen; Beitrage der Berufsschule zur
Sicherung der Ausbildungsqualitdt oder zur Pravention von bzw. Intervention
bei Vertragslosungen und Ausbildungsabbriichen werden vergleichsweise we-
nig diskutiert.

Fur die Frage, ob und wie unter diesen Rahmenbedingungen ein erfolgreicher
Ausbildungsverlauf gewahrleistet ist, wird regelmaBig als Indikator die so ge-
nannte Vertragslésungsquote herangezogen. Hier gibt es bereits frihzeitig Er-
kenntnisse darlber, dass sich diese Situation in den neuen Landern parallel zur
demografischen Entwicklung spezifisch entwickelt. In der Berufsbildungs-Be-
richterstattung 2012 wurde dem Aspekt der Vertragslésungen besondere Be-
deutung beigemessen, zudem gibt ein Forschungsprojekt des BIBB besonderen
Aufschluss Uber spezifische Ausbildungsverlaufe des Jahrgangs 2008.

Abb.4 macht deutlich, dass sich bereits bei Betrachtung der Durchschnitts-
zahlen die Situation in den neuen Bundeslandern erheblich von der in den
alten Bundeslandern unterscheidet: Die ausgewiesene Lésungsquote ist mit
30,6 Prozent gegenlber 23,2 Prozent in den alten Bundeslandern um ein Vier-
tel hoher.

Bei der Betrachtung der Situation in den einzelnen Bundeslandern ist erkenn-
bar, dass alle ostdeutschen Bundeslander hinsichtlich der Vertragslésungsquote
an der Spitze aller Bundeslander liegen, lediglich fur Sachsen ergibt sich eine
von Hamburg und Schleswig-Holstein um nur 0,1 Prozent differierende Abwei-
chung und eine mit diesen Bundesldndern gemeinsame Platzierung in der Lan-
dergruppe mit hohen Vertragsldsungsquoten.
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Mecklenburg-Vorpommern 334
Berlin 333
Sachsen-Anhalt 31,9

Brandenburg
Thiringen
Schleswig-Holstein
Hamburg

Sachsen

Saarland
Rheinland-Pfalz
Bremen
Deutschland
Niedersachsen
Hessen
Nordrhein-Westfalen
Bayern
Baden-Wiirttemberg

Alte Lander

29,2
291
27,9
27,9
27,8
21,5
26,1
251
244
23,8
233
22,7
217
21,6

23,2

Neue Landerund Berlin 30,6

Abb. 4: Vertragslésungen in dualen Ausbildungsberufen im regionalen Vergleich [Quelle: Zahlen
des Statistischen Bundesamtes, Dietrich & Fritzsche 2014, S.16; zur Zahlenbasis vgl. BIBB 2014,
S.173]

Existiert daher in den neuen Bundeslandern eine spezifische Situation, die et-
was mit der dargestellten Besonderheit der demografischen Veranderungen zu
tun hat? Eine erste Ursachendiskussionen mit dem Bundesinstitut fir Berufs-
bildung ergab, dass eine besondere Problematik hinsichtlich der Ausbildungs-
qualitat in den neuen Landern dort nicht gesehen wird; die Differenzen in der
Vertragsldsungsquote — so die ersten Erklarungsansatze — seien eher auf die
gegenlber den alten Bundeslandern starker kleinbetrieblich gepragte Wirt-
schaftsstruktur zurlckzufiihren und auch Folge des Sachverhalts, dass in Zeiten
des Bewerbermangels der Wechsel von Ausbildungsbetrieben tendenziell leich-
ter mdglich ist, sodass beides zu einer erhéhten Vertragslésungsquote beitragt.
Inwiefern ist diese Argumentationslinie jedoch vor dem Hintergrund der aufge-
zeigten Entwicklungen tatsachlich belastbar? Im vorliegenden Beitrag soll die
spezifische Situation in der gewerblich-technischen Berufsausbildung der
neuen Bundeslander besonders betrachtet werden.
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4 Realitat: Bewerbermangel und zunehmende
Heterogenitat

Wie bereits in der eingangs zitierten Prognose des Berufsbildungsberichts 2009
deutlich wurde, eilt die Entwicklung in den neuen Bundeslandern den alten
Bundeslandern um gut 10 Jahre voraus. Inzwischen findet in den neuen Bun-
deslandern der weit (berwiegende Teil der Jugendlichen, die noch 2009 vom
Ubergangssystem aufgenommen worden waren, den direkten Weg in die Aus-
bildung. Insgesamt kann jedoch gezeigt werden, dass trotz aller begleitenden
MaBnahmen die Ausbildung insbesondere in den Handwerksberufen gravie-
rend einbricht (vgl. Jenewein 2015a). Am Beispiel der mitteldeutschen Bundes-
lander ist fur die vier gréBten elektro- und metalltechnischen Ausbildungsberufe
zu erkennen, dass der Einbruch der Bewerberzahlen direkt auf die Ausbil-
dungsaktivitaten der Betriebe durchschlagt: Beim Ausbildungsberuf Elektroni-
ker/-in im Handwerk bspw. mit minus 69 Prozent, Kfz-Mechatroniker/-in mit
minus 43 Prozent und Metallbauer/-in mit minus 64 Prozent innerhalb von
20 Jahren (s. Tab. 3).

Tab. 3: Mitteldeutsche Bundeslander Sachsen (SN), Sachsen-Anhalt (ST) und Thiringen (TH): Ent-
wicklung der Neuvertragszahlen in ausgewahlten Ausbildungsberufen [Quelle: BIBB 0.).]

Ausbildungsberuf Region 1995 | 2005 | 2010 | 2013 | 2015
Anlagenmechaniker/-in SN, ST, TH 684 | 465 435 510
(HW, alle Fachrichtungen)

Elektroniker/-in SN, ST, TH 882 732 750 822

(HW, alle Fachrichtungen)

Kfz-Mechatroniker/-innen | SN, ST, TH | 3003 | 2388 | 1629 | 1641 | 1704
(IH+HW, alle Fachrichtun-
gen)

Metallbauer/-innen SN, ST, TH | 1032 | 1083 570 372 369
(HW, alle Fachrichtungen)

Fur die berufsbildenden Schulen ist damit eine an gemeinsamen Merkmalen
oder an homogener Vorbildung orientierte Klassenbildung angesichts dieses
gravierenden Riickgangs der Neuvertragszahlen oft nicht mehr méglich. Sach-
sen-Anhalt reagiert bspw. mit einem Erlass, sogenannte Mischklassen zu bil-
den, mit denen eine Beschulung in Ausbildungsortnahe gewahrleistet werden

1 Fur den Beruf Anlagenmechaniker/-in existieren fur 1995 keine Vergleichszahlen; der Beruf ist
im Rahmen der Neuordnung 2003 aus verschiedenen Vorgangerberufen gebildet worden.
Quelle der in diesem Kapitel verwendeten Ausbildungszahlen (Tabellen 3 bis 5): BIBB-Berufe-
Datenbank (www.bibb.de/berufe), Recherchedaten 01.08.2015 und 26.11.2016
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soll. Das Ergebnis sind nicht nur hinsichtlich der Vorbildung, sondern auch
noch hinsichtlich des Ausbildungsberufs und der betrieblichen Ausbildungser-
fahrungen heterogener zusammengesetzte Berufsschulklassen.

Wichtiger Indikator fur die Folgen dieser Entwicklungen im Ausbildungssystem
bildet die Vertragsldsungsquote. Deren Analyse zeigt, dass die Ausbildungsbe-
triebe des Handwerks einem rasant ansteigenden Problempotential gegentber-
stehen. Parallel zum Einbruch der Neuvertragszahlen lasst sich erkennen, dass
die Vertragslésungsquoten in den mitteldeutschen Bundeslandern gravierend
ansteigen (s. Tab.4) und im Vergleich zu 1995 in der Nahe der doppelten Ver-
tragslésungsquote liegen. Auch in denjenigen Berufen, in denen die Quote in
den letzten zwei Jahren wieder zurlickgeht (bspw. Metallbauer/-in vom 44,2
auf 42,7 Prozent), verfestigt sich diese auf einem gegentber den Ausgangsda-
ten und gegentber dem Bundesdurchschnitt auBerordentlich hohen Niveau.

Es kann daher angenommen werden, dass die gesamte demografische Ent-
wicklung in der Berufsausbildung der elektro- und metalltechnischen Handwer-
ke nicht erfolgreich aufgefangen werden kann und sowohl qualitativ als auch
guantitativ zu erheblichen Verwerfungen fihrt.

Tab. 4: Mitteldeutsche Bundeslander Sachsen (SN), Sachsen-Anhalt (ST) und Thuringen (TH): Ent-
wicklung der Vertragslésungsquoten in ausgewdéhlten Ausbildungsberufen [Quelle: BIBB o.J., zur
Verdeutlichung von Tendenzen vereinfachte Darstellung durch nicht gewichteten arithmetischen
Mittelwert der drei Bundeslander Sachsen (SN), Sachsen-Anhalt (ST) und Thiringen (TH)]

Ausbildungsberuf Region 1995 | 2005 | 2010 | 2013 | 2015
Anlagenmechaniker/-in ST 28,6 | 34,9 | 62,1 | 48,3
(HW, alle Fachrichtungen) SN ST. TH 214 | 383 | 482 | 425
Elektroniker/-in ST 21,4 | 30,5 | 40,5 | 42,7 | 47,5
(HW, alle Fachrichtungen) "oy "o 1| 188 | 24,7 | 37,5 | 39,0 | 40,8
Kfz-Mechatroniker/-innen ST 16,7 14,5 | 26,0 | 34,1 36,6

(IH+HW, alle Fachrichtun-
gen)

Metallbauer/-innen ST 33,0 | 20,0 | 44,0 | 54,5 | 55,1
(HW, alle Fachrichtungen) "o\ “s7 [ 253 | 205 | 438 | 442 | 42,7

SN, ST, TH | 18,0 | 14,6 | 22,0 | 296 | 32,4

Ein besonderes Augenmerk wird auf die Entwicklung in Sachsen-Anhalt gelegt.
Seit 2010 liegen hier fur alle dargestellten Handwerksberufe die Vertragslo-
sungsquoten héher als im Durchschnitt der mitteldeutschen Lander und bereits
seit 2013 werden hier Lésungsquoten erreicht, die Gber 50 und im Jahr 2013
fr der Beruf Anlagenmechaniker/-in sogar Uber 60 Prozent liegen. Es ist offen-
sichtlich, dass das Berufsausbildungssystem fiir die Handwerksberufe in diesem
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Bundesland mit einer gravierenden Problemlage kampft, die sich auf einem so-
wohl im Bundesvergleich als auch im Langzeitvergleich des Landes sehr hohem
Niveau stabilisiert.

Tab.5: Sachsen-Anhalt: Entwicklung der Neuvertragszahlen und Vertragslésungsquoten (LQ) in
ausgewahlten handwerklichen Ausbildungsberufen; zum Vergleich dargestellt sind die Angaben
fur den gréBten Industrieberuf Industriemechaniker/-in [Quelle: BIBB 0.J.J*

Ausbildungsberuf 1995 | 2005 | 2010 | 2013 | 2015
Tischler/-in Neu- 696 369 153 117 111
(HW) vertrage

LQ 17,4 | 22,5 40,7 48,7 42,0
Maler/-in und Lackie- Neu- 855 312 159 93 81
rer/-in (HW, alle Fachrich- | vertrage
tungen) LQ 22,6 | 33,4 | 50,7 | 50,8 | 46,7
Friseur/-in Neu- 600 468 249 204 213
(HW) vertrage

LQ 16,8 28,2 54,8 66,3 58,9
zum Vergleich:
Industriemechaniker/-in Neu- 321 312 282 261 249
(IH, alle Fachrichtungen) vertrage

LQ 18,8 8,2 18,4 15,5 16,2

Eine erganzende Auswertung von drei handwerklichen Ausbildungsberufen
aus anderen Berufsfeldern ergibt durchweg ein vergleichbares Bild; einer mehr
als verdoppelten Vertragslésungsquote bei gleichzeitigem massivem Ruckgang
der Neuvertragszahlen (s. Tab. 5).

Geht man davon aus, dass die Zahl der Neuvertrdge abziiglich der Vertragslo-
sungen in etwa dem Potential zuktnftiger Fachkrafte eines Ausbildungsberufs

2 Das BIBB hat in der Diskussion dieser Zahlen eingewendet, die Lésungsquoten vor und nach
2008 lieBen sich nicht miteinander vergleichen: Im so genannten Schichtenmodell sei das fur
die Berechnung zugrunde gelegte Quotensummenverfahren verdndert worden, nach 2008
wirde die neue Berechnungsmethode eingesetzt und fuhre zu einer veranderten Ausweisung
der Losungsquote (LQ,,, ab 2009 gegenuber LQ,, bis 2008, vgl. BIBB 2014, S. 167 und Uhly
2015, S.34 ff). Bezlglich der hier diskutierten Entwicklungen wird diese Argumentation je-
doch fur nicht belastbar gehalten; die seitens BIBB fiir die Erhebungsjahre 2009 bis 2012 vor-
gelegte Gegenlberstellung der alten und neuen Berechnungsmethode fiihrt zwischen beiden
Berechnungen zu Differenzen von deutlich unter einem halben Prozent (BIBB 2014, S. 169).
Hinzu kommt, dass die neue Berechnungsmethode tendenziell etwas niedrigere Quoten aus-
weist; in Bezug auf die fur die ausgewdhlten Handwerksberufe festgestellten Steigerungen
wirden diese tendenziell sogar hoher ausfallen und die hier beschriebenen Tendenzen noch
verstarken.
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entspricht, wirde sich im 20-Jahres-Zeitraum 1995 bis 2005 fur das Tischler-
handwerk ein Rickgang von 574 auf nur noch 64 Nachwuchsfachkrafte,
far das Maler- und Lackiererhandwerk ein Rickgang von 661 auf nur noch
43 Nachwuchsfachkrafte und fur das Friseurhandwerk ein Rickgang von 499
auf nur noch 87 Nachwuchsfachkrafte ergeben.? Es stellt sich die Frage, wie
lange die Unternehmen diese gravierenden Schwankungen in der Reproduk-
tion ihrer betrieblichen Fachkréfte ausgleichen kénnen.

Interessanterweise — das zeigt eine Vergleichsauswertung des gréBten metall-
technischen Industrieberufs Industriemechaniker/-in — existieren diese Tenden-
zen in der industriellen Ausbildung offensichtlich nicht. Einerseits sind zwar die
Neuvertrdge auch hier zuriickgegangen, jedoch fallt der Riickgang um 22 Pro-
zent wesentlich geringer aus, als der Bewerberriickgang fir das gesamte Bun-
desland Sachsen-Anhalt. Ebenso sind zwar Schwankungen in der Vertragslo-
sungsquote zu verzeichnen, verbleiben aber insgesamt in einem bundesweit
Ublichen Bereich und liegen in den letzten Erhebungsjahren sogar niedriger als
vor 20 Jahren. Offensichtlich sind die hier gefundenen Tendenzen ein charakte-
ristisches Problem in der Berufsausbildung des Handwerks.

5 Differenzierte Auswirkungen auf Klein- und
Kleinstbetriebe

Die bereits im Vergleich der gewerblich-technischen Ausbildungssektoren
Handwerk und Industrie angedeuteten Tendenzen zeigen sich auch in der Be-
rufsbildungsstatistik. Im Rahmen der Berufsbildungsberichterstattung 2014 hat
das BIBB eine Reihe von Sonderauswertungen zur Ausbildungssituation in den
neuen Bundeslandern durchgefthrt und hier verschiedene Ausbildungsmarkt-
daten fur unterschiedliche Betriebskonstellationen berechnet.

Zunachst ist festzuhalten: Betriebe unterschiedlicher GréBenordnung sind von
der Veranderung ihrer Ausbildungsaktivitdt in sehr unterschiedlicher Weise be-
troffen. Dies betrifft einerseits die absolute Zahl der in diesen Betrieben ausge-
bildeten zukinftigen Fachkrafte: Wahrend mittlere Betriebe und GroBbetriebe
die Anzahl der Auszubildenden bis zum Jahr 2012 halten oder sogar noch er-
hoéhen konnten, ist diese bei den Klein- und Kleinstbetrieben um Uber 30 bzw.
Uber 50 Prozent eingebrochen. Dementsprechend hat sich die Ausbildungs-

3 Diese Zahlen sind lediglich eine Einschatzung; etwa der Effekt, dass Auszubildende nach Ver-
tragslésungen ggf. im Rahmen eines Neuvertrages in einem anderen Betrieb wiederauftau-
chen und ihre Ausbildung in demselben Beruf fortsetzen kénnen, kann durch Auswertung
dieser Zahlen nicht erfasst werden. Dennoch charakterisieren diese Schatzungen eine Tendenz
der tatsachlich erzielten Fachkréftesicherung in den jeweiligen Handwerksberufen.
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quote bei den Betrieben mit weniger als 50 Mitarbeitern erheblich reduziert;
von Kleinstunternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten — diese Betriebe ha-
ben noch im Jahr 1999 mehr als die Halfte der gesamten Ausbildungsleistung
in den neuen Landern erbracht — bilden im Jahr 2012 von 13 Betrieben 12 gar
nicht mehr aus (s. Tab.6). Auch bei den Kleinbetrieben mit 10-49 Beschaftig-
ten gehen Ausbildungsleistung und Ausbildungsquote erheblich zurtick. Dem-
gegenlber kénnen die mittleren und groBen Betriebe ihre Auszubildendenzahl
und ihre Ausbildungsquote sogar noch steigern. Es wird daher deutlich, dass
die gravierenden Einbrtche in der Ausbildungsleistung insbesondere Klein- und
Kleinstbetriebe und damit zentral die Handwerksberufe betreffen. Diese Be-
obachtung korreliert mit den bereits dargestellten Einbrichen in den hand-
werklichen Ausbildungsberufen und mit der hier zu verzeichnenden drasti-
schen Erhéhung der Vertragslésungsquoten.

Tab.6: Neue Bundeslander: Entwicklung der Auszubildendenzahlen und der Ausbildungsquote
(prozentualer Anteil der Ausbildungsbetriebe an allen Betrieben) nach BetriebsgréBenklassen [eige-
ne Darstellung nach: Berufsbildungsbericht 2014, Internettabellen, Abb. A4.10.1.7 und A4.10.1-
12]

Auszubildendenzahl Ausbildungsquote
1999 2012 1999/2012 1999 2012

Kleinstbetriebe 52.795,00 | 25.961,00 | -50,80% | 13,50 % 7,50 %
bis 9 Beschaftigte
Kleinbetriebe 35.618,00 | 24.267,00 | -31,90% | 45,70% | 35,40%
10-49 Beschaftigte
Mittlere Betriebe 10.036,00 | 10.167,00 1,30% | 61,90% | 62,70 %
50-249 Beschaftigte
GroBbetriebe 2.004,00 | 1.989,00 -0,70% | 80,50% | 81,50%
ab 250 Beschaftigte

Es ist daher bereits auf der Grundlage der referierten Beobachtungen zu erken-
nen: Die demografische Entwicklung fahrt offensichtlich zu einem erheblichen
Rickgang der Reproduktion betrieblicher Fachkrafte in den Kleinst- und Klein-
unternehmen und geht damit in den gewerblichen Berufen voll zu Lasten des
Handwerks, wahrend mittlere und grol3e Betriebe ihre Auszubildendenzahlen
vollstédndig halten und ggf. steigern konnten. Ein Blick auf die Situation in ein-
zelnen Handwerkskammern bestatigt diese Einschatzung. Exemplarisch soll
dies aufgezeigt werden fur den Kammerbezirk Halle (Saale), eine von zwei
Handwerkskammern in Sachsen-Anhalt.
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Tab. 7: Handwerkskammer Halle (Saale): Anzahl der Auszubildenden und Neuvertrage im Kammer-
bezirk [Quelle: HWK Halle 2017]

Handwerkskammer 2000 2001 2006 2011 2015 2016
Halle (Saale)

Auszubildende im 12.007 | 10.628 7.964 4.764 3.447 3.448
Kammerbezirk
Neuvertrage im 3.962 3.360 | 2.585 1.631 1.330 1.351

Kammerbezirk

Der Rickgang in den Auszubildendenzahlen betrdgt, hier gegeniber dem Er-
hebungsjahr 2000, 71,3 Prozent und liegt hier weit oberhalb des Rickgangs
der Schulabsolventenzahlen ohne Hochschulzugangsberechtigung. Dies gilt
auch fur die Neuvertrage, wobei deren Rickgang mit 65,9 Prozent etwas mo-
derater ausfallt (offensichtlich wirken sich im Vergleich die inzwischen gestie-
genen Vertragslésungsquoten aus, sodass der Bestand der Auszubildenden-
zahlen im Verhaltnis zu den Neuvertrdgen noch geringer ausfallt).

Dieser Rickgang der Ausbildungstatigkeit wirkt sich mit Verzégerung auch auf
die Fortbildungsaktivitdten aus; gegendber dem Jahr 2000 geht die Zahl der
ausgebildeten Meister/-innen um 58, gegentber 1995 sogar um 64 Prozent
zurick (s. Tab. 8), im Bezirk der Handwerkskammer Magdeburg ist dieser Riick-
gang sogar noch gréBer (vgl. Volksstimme vom 11.03.2017).

Tab. 8: Meisterabschlisse an der Handwerkskammer Halle (Saale) nach Gewerbegruppen [Quelle:
HWK Halle 2017]

Handwerkskammer 1995 2000 2006 2011 2015 2016
Halle (Saale)

Meisterabschlisse 462 391 258 232 194 167
darunter:

Bau/Ausbau 96 88 39 23 16 23
Metall/Elektro 241 148 118 97 92 77
Holz 17 29 2 10 0 2

Zudem fallen diese Rlckgange in der Meisterausbildung gerade in den ge-
werblich-technischen Gewerken der Bau/Ausbau-, Holz- und Metall/Elektro-
Handwerke noch einmal Uberproportional aus. Man muss hierbei bedenken,
dass diese Entwicklung in den letzten Jahren in einen Zeitraum kontinuierli-
chen Wirtschaftswachstums fallt und sich darlber hinaus in einer Phase befin-
det, in der fast 30 Jahre nach der Wende das Ausscheiden der Betriebsinha-
ber/-innen kumuliert.
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6 Desiderata

Es kann festgehalten werden, dass sich der Ausbildungsmarkt der kleinen und
mittleren Unternehmen in Ostdeutschland durch Demografie und zunehmende
Heterogenitat in einer betrachtlichen Schieflage befindet. Wahrend mittlere
und groBe Unternehmen auch in Zeiten erheblichen Bewerberrlickgangs ihre
Fachkraftesicherung Uber berufliche Ausbildung bislang in groBem Umfang auf-
rechterhalten konnen, ist die Zahl der Neuvertrage in den Klein- und Kleinst-
betrieben von erheblichen Riickgangen betroffen. Insbesondere in den Kleinst-
betrieben, die in den neuen Bundeslandern noch 1999 deutlich Gber die Halfte
der Ausbildungsleistung des dualen Systems getragen haben, ist die Ausbil-
dungsquote dermaBen stark zurlickgegangen, dass dieses Betriebssegment
kaum noch eine Chance haben dirfte, den eigenen Fachkraftenachwuchs Gber
Ausbildung zu sichern. Hinzu kommt fur die Klein- und Kleinstbetriebe der
weitere Rlckgang der Reproduktionsquote durch einen enormen Anstieg der
Vertragslosungszahlen, wie dies an ausgewahlten gewerblich-technischen Be-
rufen des Elektro- und Metall- sowie Kfz-Handwerks aufgezeigt worden ist.
Die stark expandierenden Losungsquoten scheinen ein Indikator dafir zu sein,
dass gerade Klein- und Kleinstunternehmen mit der sich ergebenden Situation
deutlich Uberfordert sind und die duale Berufsbildung als Eckpfeiler der be-
trieblichen Personalentwicklung fir diese Unternehmen nicht mehr funktio-
niert.

Sowohl hinsichtlich konkreter Ursachen, als auch der Wirksamkeit moglicher
Handlungsansatze ist jedoch der wissenschaftliche Erkenntnisstand defizitar.
Dies gilt etwa hinsichtlich der Frage,

e warum es den Klein- und Kleinstunternehmen in den neuen Bundeslan-
dern offenbar nicht gelingt, die Attraktivitat ihrer Berufe und Perspek-
tiven positiv zu entwickeln, diese auf dem Ausbildungsmarkt in Konkur-
renz zu mittleren und groBen Betrieben erfolgreich zu positionieren und
welche konkreten Handlungsansatze etwa fir die Berufsorientierung der
allgemeinbildenden Schulen sich hieraus ergeben;

¢ welche konkreten Ursachen flr die besonders in den gewerblich-techni-
schen Handwerksberufen der neuen Bundeslander vorliegende enorme
Steigerung der Vertragslésungsquoten und fur die in diesen Berufen zu
verzeichnenden unterdurchschnittlichen Priifungserfolge vorliegen;

* wie neue Zielgruppen — bspw. im Rahmen der Inklusions- und Migrations-
entwicklungen — fur die duale Berufsausbildung systematisch erschlossen
und erfolgreich in das Ausbildungssystem integriert werden kénnen;
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e welche konkreten Handlungsansatze (vgl. Ernst et al. 2015) gerade fur
Klein- und Kleinstbetriebe zielfihrend sind, um zu einer erfolgreicheren
Qualifizierung des Fachkraftenachwuchses und dessen Bindung an die
ausbildenden Unternehmen beizutragen;

e wie Klein- und Kleinstunternehmen auch fur hoch qualifizierte junge
Menschen Perspektiven bieten kénnen, zumal gerade in den neuen Bun-
deslandern — bedingt durch den erheblichen Abstand zum Bundesdurch-
schnitt — fur den Erwerb héherer Bildungsabschlisse noch Nachholeffekte
zu erwarten sind;

¢ wie sich die duale Berufsausbildung in Konkurrenz zum Hochschulsystem
in Zukunft erfolgreich positionieren kann, zumal in den neuen Bundeslan-
dern auch hinsichtlich der Durchlassigkeit fur beruflich Qualifizierte in das
Hochschulsystem ein erhebliches Defizit besteht, das der Attraktivitat der
Berufsausbildung Grenzen setzt (vgl. Jenewein 2017);

¢ welchen Anteil die berufsbildenden Schulen als duale Partner der Betriebe
an dieser Entwicklung haben, mit welchen Wirkungen und Nebenwirkun-
gen etwa die in Sachsen-Anhalt eingeflhrte Regelung zur Mischklassen-
bildung verbunden sind (vgl. Jenewein 2015b) und wie die berufsbilden-
den Schulen zu einem verbesserten Ausbildungserfolg beitragen kénnten;

¢ mit welchen Handlungsansatzen dem anstehenden hohen Bedarf an Unter-
nehmensnachfolgern in den Klein- und Kleinstbetrieben begegnet wer-
den kann, denn hier ist offensichtlich, dass allein die Qualifizierung des
Fuhrungskraftenachwuchses Uber die Meisterausbildung mindestens in
den gewerblichen Branchen nicht hinreichend gesichert sein wird.
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Demografie und Fachkraftesicherung:
Ausgewahlte Problemstellungen, Befunde und
Perspektiven aus Mecklenburg-Vorpommern

Andreas Diettrich & Vivien Peyer

Abstract

Mit einer exemplarischen Fokussierung auf die Situation im Bundesland Meck-
lenburg-Vorpommern erfolgt, z. T. im Vergleich mit den anderen ostdeutschen
Bundeslandern, die Analyse von ,,Demografie und Fachkraftesicherung” aus
der Perspektive eines nordostdeutschen Flachenlandes, in dem sich die Lage
auf dem Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkt in den letzten Jahren deutlich
verandert hat. Mecklenburg-Vorpommern ist aufgrund seines starken Dienst-
leistungssektors und der Abwanderungsbewegungen der letzten Jahrzehnte
besonders auf die Sicherung und Weiterentwicklung beruflicher Bildungsinsti-
tutionen und -strukturen in den vorwiegend landlich strukturierten Regionen
angewiesen. Dies ist besonders wichtig, um einerseits jungen Menschen eine
berufliche ,Bleibeperspektive” zu offerieren und andererseits die sich derzeit
ausdifferenzierende Unternehmensstruktur mit geeigneten Fachkraften zu ver-
sorgen. Problematisch ist in dieser Region zudem der hohe Anteil von Ausbil-
dungsverhaltnissen in Branchen, die bereits bundesweit besonders hohe Ver-
tragslésungsquoten aufweisen, insbesondere im Tourismusbereich.

1 Einfiihrung und Hintergrund

In Mecklenburg-Vorpommern, einem traditionell relativ strukturschwachen,
nordostdeutschen Flachenland (23.211 km2; Landesportal MV 2017) mit sechs
Landkreisen und zwei kreisfreien Stadten (Rostock und Schwerin), hat sich in
den letzten Jahren die demografische Situation und die Situation auf dem Aus-
bildungsstellen- und Arbeitsmarkt deutlich verandert und weitgehend ,um-
gekehrt”. Wahrend seit der Wiedervereinigung die demografische Situation
durch eine stark schrumpfende Bevoélkerung, Abwanderungsbewegungen (ins-
besondere junger und hochqualifizierter Bevolkerungsgruppen), geringe Ge-
burtenraten und beginnende Uberalterung gekennzeichnet war, war die wirt-
schaftliche Entwicklung deutlich schwacher als im Bundesvergleich und auch
im Vergleich mit den ostdeutschen Bundeslandern Thiringen und Sachsen.
Dies fuhrte zu hoher (Langzeit-)Arbeitslosigkeit und einer hohen Anzahl unver-
sorgter Jugendlicher auf dem Ausbildungsstellenmarkt — insbesondere leis-
tungsschwachere Jugendliche hatten Probleme, einen Ausbildungsplatz und
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eine berufliche Perspektive zu finden. Staatliche Interventionen in den Arbeits-
und Ausbildungsstellenmarkt konnten diese Trends nur ansatzweise kompen-
sieren.

Seit wenigen Jahren hat sich die Situation splrbar verdndert. Die Bevolke-
rungsentwicklung ist auf niedrigem Niveau stabil bzw. steigt in einzelnen Land-
kreisen und hat die Marke von 1,6 Millionen wieder Uberschritten (vgl. Statista
GmbH 2017, o. S.). Auch die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit hat sich in den
letzten Jahren verbessert, so ist z.B. das BIP von 2014 auf 2015 um 1,9 % auf
39.869 Millionen Euro gewachsen, es wird zu 75,4 % vom Dienstleistungsbe-
reich erbracht und zu 22,3 % vom produzierenden Gewerbe. Im Jahresdurch-
schnitt 2015 gingen rund 739.900 Personen (+1.700 ggi. 2014) einer Er-
werbstatigkeit mit Arbeitsort in Mecklenburg-Vorpommern nach, davon
667.100 als Arbeitnehmer und 72.800 als Selbststandige. Der Anteil der
Selbststandigen an allen Erwerbstatigen betrug 2015 9,8 %. Zusatzliche Ar-
beitsplatze entstanden im Vergleich 2015 mit 2014 unter anderem im Gesund-
heits- und Sozialwesen (+3.800), im Gastgewerbe (+1.300), im Verarbeitenden
Gewerbe (+1.100), im Bereich Verkehr und Lagerei (+900) sowie im Handel
(+500), wobei eine starke Ausdifferenzierung festzustellen ist. Bei den Wirt-
schaftlichen Dienstleistungen insgesamt (+1.100, darunter in der Zeitarbeit
+400) zeigt sich, dass der Arbeitsplatzzuwachs auch auBerhalb der Zeitarbeit
erfolgte (vgl. Ministerium fur Wirtschaft, Bau und Tourismus MV 2016, S.8).
Insgesamt erbrachte Mecklenburg-Vorpommern 1,3 % der Gesamtwirtschafts-
leistung Deutschlands (vgl. Landesportal MV 2017), d.h. die Wirtschaftsleis-
tung ist nicht proportional zum Bevélkerungsanteil.

Die Arbeitslosenquote von derzeit 7,8 % ist vergleichsweise gering; die Zahl
der Arbeitslosen liegt mit 64.400 Personen (September 2017) erstmals seit der
Wiedervereinigung unter der Zahl von 65.000 (vgl. BA Regionaldirektion Nord
2017a). D. h. es beginnt die Identifizierung und Integration von ,stillen Reser-
ven” fir das Beschaftigungssystem vor dem Hintergrund einer langsamen,
aber stetigen Wirtschaftsentwicklung, aber auch bezlglich der beruflichen
Ausbildung und Fachkréaftesicherung: 7.400 Arbeitslose, in der Altersgruppe
zwischen 25 und 35, die aus unterschiedlichen Griinden keinen Berufsab-
schluss besitzen, sollen z.B. fUr die Besetzung von Ausbildungsplatzen gewon-
nen werden (ebd.). Somit ist aus einem Fachkréaftetiberschuss und einem Uber-
angebot an ausbildungswilligen Jugendlichen in vielen Branchen und Regionen
innerhalb kurzer Zeit ein Fachkrafte- und Bewerbermangel geworden — und
eingelbte und bewahrte, z.T. durch 6ffentliche Mittel unterstiitzte, betriebli-
che Strategien der Fachkrafteakquise sind plétzlich nicht mehr erfolgreich.
Auch das Bildungssystem hat sich in Mecklenburg-Vorpommern diesen demo-
grafischen Entwicklungen angepasst: Auf der einen Seite sind Schrumpfungs-
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prozesse z. B. im Hinblick auf das Schulnetz festzustellen, auf der anderen Seite
eher strukturell-qualitative Entwicklungen, wie die Starkung der Gberbetriebli-
chen Ausbildung durch Landesmittel oder der weitgehende Ausstieg aus der
bisher bildungspolitisch praferierten Beschulung leistungsschwéacherer Schiler
an Forderschulen zugunsten eines inklusiven Schulsystems.

Im Folgenden kdnnen und sollen nicht alle hier angedeuteten Trends und Ent-
wicklungen umfassend und aus ihrer historischen Bedingtheit her differenziert
dargestellt werden — diesbezlglich wird insbesondere auf die einschlagigen
Analysen der entsprechenden statistischen Amter, Forschungsinstitutionen
(z.B. Institut fur Soziologie und Demographie der Universitdt Rostock oder
Zentrum fUr Sozialforschung Halle e.V.), der politischen Institutionen oder der
Sozialpartner verwiesen. Der Fokus der weiteren Ausfiihrungen liegt auf dem
Bildungssystem Mecklenburg-Vorpommerns, insbesondere dem Dualen Sys-
tem, in seiner Kopplung zum Arbeitsmarkt bzw. zum Beschaftigungssystem
und seiner Akteure, wie z.B. regionalen Unternehmen. Ausgewahlte Befunde
werden vorgestellt und diskutiert, bevor in einem ,vorldufigen Fazit” Hand-
lungsempfehlungen und Forschungsbedarfe angedeutet werden.

2 Perspektive I: Demografischer Wandel und
Fachkraftemangel — Entwicklung in Ostdeutschland
und Mecklenburg-Vorpommern

.Mit 48 Prozent nennt fast jedes zweite Unternehmen den Mangel an qualifi-
ziertem Personal als Risiko flr seine Geschaftsaussichten. Damit ist der Fach-
kraftemangel bereits zum Jahresanfang 2017 der hellste Punkt auf dem Risiko-
radar der Unternehmen” (DIHK 2017, S.46). Diese Aussage aus der DIHK
Konjunkturumfrage zum Jahresbeginn 2017 bestatigt sich in einer Vielzahl von
Berichten zur Einschatzung der aktuellen Fachkréftesituation, welche die be-
stehende Brisanz des Fachkraftemangels widerspiegeln. In jedem Konjunktur-
oder Ausbildungsbericht der zustédndigen Stellen in den neuen Bundeslandern
von Industrie und Handel sowie Handwerk ist ein deutlicher Anstieg der Fach-
krafteproblematik ausgewiesen. Besonders kritisch bewerten die ostdeutschen
Bauunternehmen die Entwicklung zum Fachkraftemangel und sehen diese als
gréBtes Risiko fur ihre Geschéaftstatigkeit. Ahnliche Wahrnehmungen werden
im Dienstleistungsgewerbe (Gastgewerbe, Gesundheitswirtschaft, Unterneh-
mensberatung), zwar mit einer leichten Entspannung der Situation, dennoch
auf einem sehr hohen Niveau von 65 %, formuliert (vgl. DIHK 2017, S. 60).

Die Ursachen des Fachkraftemangels sind maBgeblich auf den demografischen
Wandel zurlckzufihren. Durch diesen wird sich gemaB den Prognosen des
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Statistischen Bundesamtes die Bevolkerungszahl Deutschlands von aktuell rund
81 Millionen bis zum Jahr 2060 auf ca. 70 Millionen Menschen reduzieren (vgl.
StBA 2015a, S.7 und 36; StBA 2015b, S.1; BMBF 2015, S.3). Aufgrund der
sinkenden Bevdlkerungszahl fuhrt die Bevolkerungsentwicklung aus arbeits-
marktpolitischer Sicht zur Reduktion des Erwerbspotenzials (vgl. Weidemeier
2014, S.6). Einerseits wird eine hohe Fachkrafteanzahl aus den sogenannten
.geburtenstarken Jahrgangen” (vgl. StBA 2012, S.6) in absehbarer Zeit das
Renteneintrittsalter erreichen (vgl. BMBF 2015, S. 3), woraus bei vielen Unter-
nehmen mit alternder Belegschaft ein steigender Fachkraftebedarf entsteht.
Andererseits wird die stagnierende Zahl der zur Verfligung stehenden nach-
rickenden Fachkrafte infolge der quantitativen Entwicklung in der dualen Be-
rufsausbildung kunftig nicht mehr ausreichen, um den Arbeitskraftebedarf der
Unternehmen zu decken (vgl. Weidemeier 2014, S. 6). Diese Problematik ergibt
sich zunachst aus der sinkenden Geburtenrate (vgl. ebd.; BMBF 2015, S. 3),
wodurch sich — zeitlich versetzt — auch die Zahl der Absolventen und Absolven-
tinnen der allgemeinbildenden Schulen seit 2006 auch bundesweit verringert.
Waéhrend des Weiteren der Anteil der Jugendlichen mit Studienberechtigung
im betrachteten Zeitraum zunahm, sank die Zahl derer ohne Studienberechti-
gung (vgl. StBA 2015b, S.405). Eine daraus resultierende hdhere Studiennei-
gung in Verbindung mit dem sich seit Jahren abzeichnenden Trend zur Hoéher-
qualifizierung fihren dazu, dass die berufliche Ausbildung zunehmend im
Wettbewerb um Nachwuchskrafte mit den Hochschulen steht (vgl. Milde &
Kroll 2015, S.4; BMBF 2015, S. 3). Die Relation zwischen der Zahl der Perso-
nen, die eine Ausbildung beginnen und der Zahl der Studienanfanger hat sich
in den letzten Jahren enorm verschoben, sodass die sinkende Zahl der neu ab-
geschlossenen Ausbildungsvertrage (vgl. BMBF 2016, S. 19) im deutlichen Kon-
trast zu der hohen Zahl an Studienanfangern steht (vgl. Statista GmbH 2016,
0. S.). Laut der 2016 vom Bundesinstitut fir Berufsbildung veréffentlichten Da-
ten gab es 2013 erstmals mehr Studienanfanger in Deutschland als Anfanger
einer dualen Berufsausbildung (vgl. BMBF 2016, S.42). Vom 1. Oktober 2014
bis zum 30. September 2015 wurden in ganz Deutschland 522.094 neue Aus-
bildungsvertrage geschlossen (vgl. BMBF 2016, S. 16). Das waren 54.059 Ver-
trage weniger als im Jahr 2010 (vgl. BMBF 2016, S.19), d.h. ca. 9,3 % Ruck-
gang bei grundsatzlich positiver Wirtschafts- und Beschaftigungsentwicklung.
In Mecklenburg Vorpommern ist die Anzahl neuer Ausbildungsvertrdge von
1997-2015 sogar um fast 60 % zurtickgegangen (vgl. BIBB 2016, S.32).
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3 Perspektive II: Herausforderungen fiir das
duale System in den neuen Bundeslandern und
Mecklenburg Vorpommern

Die duale Berufsausbildung ist ein wesentliches Element fur die Aufrechterhal-
tung der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit der deutschen Wirtschaft so-
wie des sozialen Zusammenhalts der Gesellschaft. Zudem bildet der Berufsab-
schluss eine bedeutsame Voraussetzung flr einen erfolgreichen Einstieg junger
Erwachsener in den Arbeitsmarkt (vgl. BMBF 2015, S. 3). Um den bestehenden
Fachkraftemangel entgegen zu wirken und die Leistungsfahigkeit der deut-
schen Wirtschaft aufrechtzuerhalten, stehen die Ausbildungsbetriebe in der
Verantwortung, die Fachkrafte fur die Zukunft auszubilden. Die Reaktion der
Unternehmen ist dabei durch den Zuwachs an betrieblichen Ausbildungsplat-
zen zu verzeichnen, wodurch sich auch die Angebotslage an Lehrstellen fur die
suchenden Jugendlichen verbessert. Dennoch erhéht sich jahrlich die Anzahl
der unbesetzten Ausbildungsstellen, diese betrugen im Jahr 2015 bundesweit
41.000, was einen Anteil von 7,5 % des Gesamtangebotes darstellt. Besonders
stark ist das Handwerk im Osten Deutschlands von diesen Besetzungsproble-
men (11,3 %) betroffen. Auch branchentbergreifend fihren die ostdeutschen
Bundeslander die Rangliste der unbesetzten Ausbildungsstellen, mit Mecklen-
burg-Vorpommern als Spitzenreiter (17,2 %), an. Ebenso liegen Brandenburg
(12,8 %), Thiringen (11,8 %) und Sachsen (9,1 %) weit Uber und Sachsen-An-
halt (7,3 %) knapp unter dem Bundesdurchschnitt der gemeldeten unbesetz-
ten Ausbildungsstellen. Auch die DIHK Unternehmensbefragung zum Thema
Ausbildung fasst die Besetzungsschwierigkeiten unter der Uberschrift ,Leere
Lehre in Ostdeutschland” zusammen und verweist darauf, dass 45 % der
dortigen Betriebe nicht alle Ausbildungsplatze belegen konnten. Dabei sind
ebenfalls deutliche Branchenunterschiede zu verzeichnen. Wahrend im Bun-
desdurchschnitt 31 % der befragten Unternehmen (11.269) offene Ausbil-
dungsstellen registrieren, liegt das Gastgewerbe mit 61 % sowie die Branche
des Handels und des Verkehrs (Transport/Logistik) mit jeweils 33 % unbesetzter
Ausbildungsstellen dartber. Geringfligig unter dem Bundesdurschnitt, den-
noch mit jeweils 30 % offener Ausbildungsstellen, folgen die Branchen des
Baugewerbes und der Industrie (vgl. DIHK 2016, S. 8).

Neben den Besetzungsproblemen der Unternehmen bestehen auf der anderen
Seite Versorgungsprobleme bei den Jugendlichen. Diesbezlglich blieben im
Jahr 2015 80.800 Jugendliche bei der Bundesagentur fir Arbeit als suchend
gemeldet, was einem Bundesdurchschnitt von 13,3 % entspricht. Dabei liegt
die Quote der unversorgten Bewerber in Ostdeutschland mit 11,5 % jedoch
unter dem Bundesdurchschnitt (vgl. BIBB 2016, S. 17). Vor allem in Berufen der
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kaufmannischen Bereiche und im Mediensektor bewerben sich die Nachfra-
genden erfolglos auf einen Ausbildungsplatz. Andere Branchen wie die Gastro-
nomie, das Lebensmittelhandwerk sowie der Reinigungsbereich werden seitens
der Jugendlichen immer weniger nachgefragt und Ausbildungsplatze bleiben
frei. Durch die Aggregation von Besetzungs- und Versorgungsproblemen ent-
stehen sogenannte Passungsprobleme auf dem Ausbildungsmarkt, die sich in
den letzten Jahren sowohl in West- als auch in Ostdeutschland kontinuierlich
verscharft haben (vgl. ebd., S.21).

Bezliglich der Folgen des demografischen Wandels ist ein Rickgang der Aus-
zubildendenzahlen in den neuen Bundeslandern deutlich zu verzeichnen. Dies-
bezlglich halbierten sich beisp