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Zentrale Ergebnisse der KOFA-Studie zu regionalen

Fachkrafteengpdssen

Die erste KOFA-Analyse zu regionalen
Fachkrdfteengpdssen zeigt fiir Unternehmen
die Situation vor Ort und Potenziale der
Mobilitadt auf.

Die vorliegende Studie gibt erstmals eine Ubersicht iiber
die regionale Verteilung von Fachkrafteengpassen diffe-
renziert nach Anforderungsniveaus in Deutschland. Sie
analysiert die Fachkraftesituation in 1.296 Berufen fiir
156 Arbeitsmarktregionen. Unternehmen und andere In-
teressierte erhalten so Informationen iiber die Fachkrafte-
versorgung vor Ort.

Stellenbesetzungsprobleme sind inzwischen
ein flaichendeckendes Phdanomen, denn jede
zweite Stelle wird aktuell in Engpassberufen
ausgeschrieben.

Berufe und Regionen sind unterschiedlich stark von Eng-
passen betroffen. Kernergebnis der vorliegenden KOFA-
Studie ist jedoch, dass inzwischen die Halfte aller Stellen
in Berufen mit Fachkrifteengpass ausgeschrieben wird.
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung sind somit vie-
lerorts bereits die Regel und nicht die Ausnahme.

Die meisten Fachkrdfteengpdsse gibt es im
Siiden, die grof3te Zunahme im Osten.

In Berlin etwa wird nur rund jede dritte Stelle in Engpass-
berufen ausgeschrieben, in Baden-Wiirttemberg sind es
hingegen fast drei von vier. Insgesamt ist die Fachkraftesi-
tuation im Siiden Deutschlands deutlich angespannter
als im Norden. In etwa zwei Dritteln aller Berufe hat sich
die Situation in den letzten fiinf Jahren weiter zugespitzt;
dies vor allem im Osten.

Fachkréfte mit abgeschlossener
Berufsausbildung sind besonders knapp.

Fachkrafte mit Berufsausbildung sind besonders knapp,
vor allem im Nordwesten Niedersachsens rund um Nord-
horn. Meister oder Techniker fehlen besonders in der Mit-
te Deutschlands von Marburg bis Suhl. N6érdlich davon,
von Celle bis Magdeburg, mangelt es wiederum besonders
an Akademikern. Engpésse bei Helfern sind hingegen
kaum vorhanden.

Alternde Belegschaften und fehlende
Nachwuchskréfte verscharfen die Situation.

In zahlreichen Regionen Deutschlands werden dem-
ndchst viele Beschiftigte in Rente gehen. Gleichzeitig
wird vielerorts der Nachwuchs knapp. Insbesondere im
Osten ist diese Konstellation stark ausgeprdgt, nur die
grofieren Stadte profitieren dort noch von der Landflucht.
Betriebe miissen kiinftig noch kreativer werden, um ihren
Nachwuchs zu sichern.

Es gibt immer mehr unbesetzte
Ausbildungsplitze, vor allem im
Siiden und Osten.

Die Zahl der unbesetzten Ausbildungsstellen ist weiter ge-
stiegen. Betroffen sind sowohl die wirtschaftlich starken
Regionen im Siiden als auch die demografisch benachtei-
ligten Regionen Ostdeutschlands. Dabei gelingt es vor al-
lem im Siiden, Bewerbern einen Ausbildungsplatz anzu-
bieten, wiahrend dort zugleich viele Stellen unbesetzt
bleiben.

Ausbildungspotenziale konnten
besser genutzt werden durch Umziige
von Bewerbern.

Durch eine Forderung ihrer Mobilitdt kénnte das Potenzi-
al unversorgter Bewerber starker fiir den Ausbildungs-
markt erschlossen werden. In vielen Berufen und Re-
gionen kénnen angebotene Ausbildungsstellen nicht
addquat besetzt werden, wihrend andernorts Bewerber
kein Angebot in ihrem angestrebten Beruf finden.

Durch Mobilitdat von Arbeitslosen lie3e sich
jede achte offene Stelle besetzen, die vor Ort
nicht besetzbar ist.

Umziige von Arbeitslosen konnten viele Fachkrifteliicken
schlieflen und zugleich Menschen in Arbeit bringen. Hier
gilt es, verstarkt neue Wege zu finden. Waren Arbeitslose
so mobil wie der Bevolkerungsdurchschnitt, konnte ein
Achtel der offenen Stellen besetzt werden, fiir die es vor
Ort keine passenden qualifizierten Arbeitskrafte gibt.



Unternehmen konnen die Mobilitat fordern,
indem sie stdrker iiberregional suchen.

Wenn Unternehmen keine geeigneten Fachkrafte vor Ort
finden, sollten sie ihre Suchstrategie regional erweitern.
Dies sollte durch Unterstiitzungsmafinahmen bei der

Wohnungssuche und bei der Integration im Alltag beglei-
tet werden. Hilfreich ist es auch, im Unternehmen Mento-

ren fiir mobilitatsbereite Neueinsteiger bereitzustellen.

Unternehmen kénnen benétigte Fachkrifte
selber qualifizieren.

Unternehmen kénnen benétigte Fachkrafte nicht nur
selber ausbilden, sondern auch bei der Fortbildung
unterstiitzen. Auch Quereinsteiger, die aus verwandten
Berufen kommen, kénnen durch Nachqualifizierung
weitergebildet werden. Die Potenziale hierfiir sind
beispielsweise bei Versicherern im Aufiendienst oder
auch in der Altenpflege besonders grof3.

REGIONALE FACHKRAFTESITUATION UND MOBILITAT
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1 Einleitung

In Deutschland beschiftigen Fachkrafteengpéasse die Un-
ternehmen, aber auch politische Entscheidungstréger,
Stiftungen und Verbadnde bereits seit einiger Zeit. Neben
den bereits bestehenden Herausforderungen wird sich die
Situation in Zukunft noch weiter verscharfen, da das Er-
werbspersonenpotenzial Bevélkerungsprognosen zufolge
mittelfristig trotz der derzeitigen Nettozuwanderung sinkt
(Deschermeier/Gromling, 2016; Fuchs/Weber, 2015).
Gleichzeitig steigt seit Jahren die Nachfrage nach Arbeits-
kraften, wie der Stellenindex der Bundesagentur fiir Ar-
beit belegt (BA, 2016a). Diese Entwicklungen treffen ins-
besondere kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die
in mehreren Branchen und Regionen nun schon seit ge-
raumer Zeit Schwierigkeiten haben, ihre offenen Stellen
zu besetzen (Bufimann, 2015; Czepek et al., 2015).

Fachkrafteengpasse treten je nach Beruf und Region sehr
unterschiedlich auf. Besonders in den Fachbereichen
Technik und Gesundheit stellen Knappheiten die Betriebe
seit mehreren Jahren vor grof3e Herausforderungen. Die
Engpaisse betreffen beruflich Qualifizierte ebenso wie Ar-
beitskrafte mit Fortbildungsabschluss und Akademiker.
Neben der zunehmenden Akademisierung, der Alterung
der Gesellschaft und dem niedrigen Geburtenniveau be-
einflussen auch die wirtschaftliche Starke von Regionen
sowie Wanderungsbewegungen zwischen Regionen das
Arbeitskraftepotenzial vor Ort. Vor diesem Hintergrund
iiberrascht es wenig, dass Deutschland nicht in allen Re-
gionen gleichermafien von Fachkrafteengpassen betrof-
fen ist. Dies stellt Unternehmen vor sehr unterschiedliche
Herausforderungen, die entsprechend nicht mit einem
einzigen Patentrezept gelost werden kénnen.

Um den jeweiligen spezifischen Handlungsbedarf aufzu-
zeigen, widmet sich die vorliegende Studie den regiona-
len Unterschieden, die zwischen Bundesldndern sowie
zwischen Arbeitsagenturbezirken in Deutschland beste-
hen. Dabei steht die Analyse von Fachkrafteengpassen

und deren Struktur im Vordergrund. In der regionalen Be-

trachtung stellt die Mobilitdt von Arbeitskraften und das
mit ihr verbundene Potenzial, regionale Ungleichgewich-
te zu mildern, einen zentralen Aspekt dar, der vertiefend
betrachtet wird.

In Kapitel 2 stellen wir zundchst den Untersuchungs-
schwerpunkt und die zentralen Begriffe vor, die zum Ver-
standnis der Studie beitragen. Die regionale Fachkraftesi-
tuation prasentieren wir in Kapitel 3. Zunachst betrachten
wir die aktuelle Lage. Anschlief3end iiberpriifen wir, wel-
che Auswirkungen die bevorstehende Verrentung der ge-
burtenstarken Jahrgange auf die Belegschaften haben

wird und wie es um den Nachwuchs an Fachkraften be-
stellt ist. Kapitel 4 beschreibt das Potenzial und die Vor-
aussetzungen raumlicher Mobilitdt, um regionale Pas-
sungsprobleme von unbesetzten Stellen und Arbeitslosen
zu verringern. Einfacher ausgedriickt: Sind Arbeitslose
aus anderen Regionen eine Losung fiir die Stellenbeset-
zungsschwierigkeiten von Unternehmen vor Ort? Und un-
ter welchen Voraussetzungen kommen die passend quali-
fizierten Arbeitskrafte zu ihnen? Kapitel 5 leitet aus der
Analyse schlief3lich konkrete Handlungsempfehlungen
fiir Unternehmen ab. Kapitel 6 zeigt beispielhaft die ver-
tiefte Auswertung fiir die Berufsgruppe der Gartenbau-
und Floristikberufe auf. Kapitel 7 bietet dem interessier-
ten Leser einen tieferen Einblick in die Methodik der
Studie.
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2 Schwerpunkt der Studie und zentrale Begriffe

Den Schwerpunkt dieser Studie bildet die Analyse von re-
gionalen Fachkrafteengpédssen. Um eine Aussage dariiber
treffen zu kénnen, ob ein Beruf Knappheiten aufweist,
werden Arbeitslose und gemeldete Stellen zueinander ins
Verhiltnis gesetzt. Dabei wird nur Gleiches mit Gleichem
verglichen: Der Begriff ,,Engpassrelation” beschreibt, wie
viele passend qualifizierte Arbeitslose in einer Region
den jeweiligen gemeldeten Stellen gegeniiberstehen. Ein
Fachkrifteengpass liegt vor, wenn das Angebot an Ar-
beitslosen in einem Beruf und einer Region nicht aus-
reicht, um alle angebotenen Stellen zu besetzen. Da je-
doch nur etwa die Halfte der tatsachlich offenen Stellen
bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet werden, sehen
wir einen Fachkrafteengpass auch dann noch als gege-
ben an, wenn 100 gemeldeten Stellen — also etwa 200 tat-
sachlich offenen Stellen — 200 Arbeitslose oder weniger
gegeniiberstehen, die Engpassrelation also niedriger als
2,0 liegt.? Wir gehen in dieser Studie davon aus, dass Stel-
len in Engpassberufen fiir unsere Zielgruppe der kleinen
und mittleren Unternehmen in der Regel schwer zu beset-
zen sind.

Engpassrelation und Engpassberuf

Ein Beruf gilt als Engpassberuf, wenn das Verhaltnis
von Arbeitslosen und gemeldeten Stellen, also die Eng-
passrelation, des jeweiligen Berufs einen Wert von 2
unterschreitet:

Anzahl Arbeitslose
Anzahl gemeldete Stellen

Engpassrelation =

Von einem starken Engpass ist die Rede, wenn selbst un-
ter der Annahme, dass alle offenen Stellen der Bundes-
agentur gemeldet wiirden, ein Engpass vorliegt — also bei
einer Engpassrelation von kleiner als 1. Dariiber hinaus
betrachten wir auch die Entwicklung eines Berufs: Wenn
in allen fiinf Betrachtungsjahren ein Engpass bestand,
bezeichnen wir dies als anhaltenden Engpass.

Auf Basis dieser Engpassdefinition ist es méglich, dass
ein Beruf als Engpassberuf deklariert wird, selbst wenn
er lediglich ein oder zwei gemeldete Stellen zdhlt. Um
eine gewisse volkswirtschaftliche Relevanz zu gewahr-
leisten, wurden daher nur Berufe betrachtet, deren Ar-

beitskraftenachfrage auf regionaler Ebene im Jahres-
durchschnitt mindestens zehn gemeldete Stellen z&hlt.
Diejenigen Berufsgattungen, die diese Voraussetzung
erfiillen, werden im Folgenden als relevante Berufe be-
zeichnet. Durch Anlegen dieses Relevanzkriteriums wird
verhindert, dass Berufe mit einer geringen Bedeutung fiir
den Arbeitsmarkt problematisiert werden. Wie aus Abbil-
dung 2-1 ersichtlich wird, variiert die Anzahl der relevan-
ten Berufe stark zwischen den Bundeslandern - einer-
seits in der Gesamtzahl, andererseits aber auch in der
Zusammensetzung der Bedarfe an Fachkraften, Spezialis-
ten und Experten. Die Zahl der relevanten Berufe wird
dabei stark durch die Grofle der jeweiligen Arbeitsmérkte
bestimmt. Deutlich wird auch, dass in allen Bundeslan-
dern der Grof3teil der relevanten Berufe auf Fachkrafte
mit beruflicher Qualifizierung entfallt.

Relevanter Beruf

Pro Region werden nur solche Berufe betrachtet, die im
Jahresdurchschnitt mindestens zehn gemeldete Stellen
in einer Region aufweisen und somit eine gewisse Rele-
vanz besitzen.

Beruflich unterteilt die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) die
registrierten Arbeitslosen, gemeldeten Stellen und Be-
schiftigten anhand der Klassifikation der Berufe 2010
(kurz K1dB 2010; fiir Details siehe BA, 2016c). Dabei bil-
den die 1.296 Berufsgattungen die feinste Gliederungs-
ebene und enthalten nicht nur die fachliche Ausrichtung,
sondern auch das Anforderungsniveau (vgl. Tabelle 2-1):
Unterschieden wird zwischen Helfern, Fachkraften, Spe-
zialisten und Experten. Aus Fallzahlgriinden kénnen auf
Ebene der Arbeitsagenturbezirke lediglich die 37 Berufs-
hauptgruppen betrachtet werden, die eine deutlich
grobere Gliederung darstellen als die Berufsgattungen.
Allerdings ist auch hier eine Unterteilung in die vier Ar-
beitsmarktsegmente nach Anforderungsniveau moglich.
Aus sprachlichen Griinden bezeichnen wir ,,Berufshaupt-
gruppen” und ,,Berufsgattungen“ ebenfalls als Berufe -
die jeweilige Wortbedeutung ergibt sich aus dem Regio-
nalkontext. Bei der Betrachtung von Bundeslandern sind
Berufsgattungen, bei den Arbeitsagenturbezirken die
Berufshauptgruppen, differenziert nach Anforderungs-
niveau, gemeint.

1 InKapitel 7 begriinden wir dieses Vorgehen ausfiihrlicher. Es ist zu beachten, dass der Begriff ,,offene Stellen“ im Folgenden das Zweifa-

che der gemeldeten Stellen bezeichnet.
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Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 2-1: Anzahl relevanter Berufe je Bundesland 2016

752
700 208
600
500 s [ 483 ]
105
400 369 > €&
300 "L T oy
75 50
200 314 2? =S A wA oy 56
25 L
N N ER E7R Ko (117 2112
ae 187 v o3 g3
100 167 [l 153l e [l 1 W20l s B o 9 9 [
;
0 .
Bund NW BY BW NS HE SA RP BE TH BB SH ST HH Mv SL HB @lLander
Helfer & Fachkréfte M Spezialisten H Experten M Gesamt

Tabelle 2-1: Anforderungsniveaus und qualifikatorische Voraussetzungen

Anforderungs- Bereictmi Qualifikatorische Voraussetzungen:

niveau g Beschiftigt werden typischerweise Personen...

1 Helfer ... ohne abgeschlossene Berufsausbildung

2 Fachkréfte ... mit mindestens zweijahriger Berufsausbildung

3 Spezialisten ... mit Fortbildungsabschluss wie Meister-, Techniker- oder Fachschulabschluss;
... mit Bachelorabschluss ohne Berufserfahrung

4 Experten ... mit Masterabschluss oder Diplom;

... mit Bachelorabschluss und Berufserfahrung

Quelle: Darstellung in Anlehnung an Paulus/Matthes, 2013, 10

Bei der Betrachtung der Arbeitsmarktsituation beschreiben
die Auswertungen der vorliegenden Studie die Situation in
den Arbeitsagenturbezirken sowie in den Bundesldandern.
Die Arbeitsagenturbezirke sind die tiefste regionale Gliede-
rungsebene, fiir die Informationen iiber Anzahl und Struk-
tur von Beschiftigten, Arbeitslosen und gemeldeten Stel-
len bei der Bundesagentur fiir Arbeit vorliegen.

Arbeitsagenturbezirke entsprechen in der Regel einem
Kreis oder einer Gruppe von Kreisen innerhalb der Bun-
desldnder.2 Es gibt aktuell 156 Arbeitsagenturbezirke in
Deutschland. Eine hohere Gliederungsebene stellen die 16
Bundeslander dar. Beide bezeichnen wir im Folgenden als
Regionen, wobei sich jeweils aus dem Kontext ergibt, ob
Arbeitsagenturbezirke oder Bundeslander gemeint sind.

2 Ausnahmen sind Berlin und Bremen. Berlin ist der einzige Kreis, der mehrere Arbeitsagenturbezirke enthilt, wahrend Bremen durch
seine Gruppierung mit Bremerhaven der Arbeitsagenturbezirk ist, der sich tiber eine Bundeslandgrenze hinweg in zwei Bundesldnder

erstreckt. Fiir Details siehe BA, 2016b.
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3 Regionale Fachkraftesituation

3.1 Engpassberufe und Engpassquoten nach
Bundeslandern und Agenturbezirken

Im Folgenden wird die aktuelle Situation von Fachkréfte-
engpdssen am Arbeitsmarkt aus Perspektive der Unter-
nehmen dargestellt, fiir die sich demnach die Fachkrafte-
versorgung in Berlin als vergleichsweise entspannt, in
Baden-Wiirttemberg hingegen als am schwierigsten er-
weist (vgl. Tabelle 3-1). Der Anteil der Engpassberufe an
den regional relevanten Berufen reicht in den einzelnen
Bundesldndern von 26 Prozent in Berlin bis 61 Prozent in
Baden-Wiirttemberg. In starker betroffenen Bundeslan-
dern finden sich zugleich iiberproportional viele starke
und anhaltende Engpésse:

e Besonders starke Engpdsse sind neben Baden-Wiirt-
temberg auch in Bayern, Rheinland-Pfalz, in den
beiden Stadtstaaten Bremen und Hamburg sowie in
Thiiringen zu verzeichnen, wo jeweils mehr als jeder
vierte relevante Beruf betroffen ist. Kaum starke Fach-
krafteengpdsse weisen hingegen Berlin und Nord-
rhein-Westfalen auf.

Tabelle 3-1: Engpass-Kennzahlen nach Bundesldndern 2016

® Besonders viele anhaltende Engpasse sind in Baden-
Wiirttemberg zu verzeichnen, wo die Fachkriftever-
sorgung in knapp der Halfte der Berufe schon seit fiinf
Jahren durchgehend angespannt ist. Besonders hohe
Anteile weisen hier mit 38 Prozent auch Bayern und
Hamburg mit 34 Prozent auf. Kaum anhaltende Eng-
passe sind mit Ausnahme von Thiiringen in Ost-
deutschland sowie in Nordrhein-Westfalen zu finden.

Besonderes Augenmerk verdienen die untereinander sehr
heterogenen Ergebnisse der regionalen Analyse, die ins-
besondere im Vergleich zu einer bundesweiten Analyse
ihre Aussagekraft entfalten. In Tabelle 3-1 finden sich die
Ergebnisse fiir die Region ,,Bund“ bzw. Gesamtdeutsch-
land sowie der Mittelwert der 16 Bundeslander. Alle Eng-
pass-Kennzahlen liegen im Mittelwert der Lander deut-
lich hoher als im Bund, etwa 45 zu 34 Prozent beim Anteil
der Engpassberufe. Dies liegt daran, dass bei einer bun-
deslandweisen Analyse davon ausgegangen wird, dass
Arbeitslose und Stellen quer durch Deutschland zusam-
menfinden. Die regionale Analyse hingegen geht davon
aus, dass Arbeitslose lediglich die Stellen in ihrer Region

davon
Region relev::tz: I|;;le|—ufe starke anhaltende Engpassquote
ENEpEss L Engpassberufe Engpassberufe
Bund 792 34% 15% 19% 49%
Mittelwert der Lander 328 45% 22% 24% 52%
Baden-Wiirttemberg 483 61% 36% 47% 72%
Bayern 489 54% 31% 38% 65%
Berlin 272 26% 10% 9% 35%
Brandenburg 247 41% 17% 13% 47%
Bremen 112 49% 28% 29% 51%
Hamburg 215 49% 27% 34% 53%
Hessen 369 51% 25% 29% 58%
Mecklenburg-Vorpommern 184 37% 15% 15% 39%
Niedersachsen 403 45% 22% 26% 53%
Nordrhein-Westfalen 517 32% 11% 16% 43%
Rheinland-Pfalz 325 56% 31% 30% 57%
Saarland 117 46% 21% 24% 53%
Sachsen 329 41% 21% 13% 51%
Sachsen-Anhalt 222 42% 19% 15% 50%
Schleswig-Holstein 240 43% 17% 21% 48%
Thiiringen 257 50% 27% 26% 57%

Hinweis: Diese Tabelle beriicksichtigt alle vier Qualifikationsniveaus: Helfer, Fachkrafte, Spezialisten und Experten.
Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Sonderauswertung, 2016, eigene Berechnungen
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besetzen. Dadurch erhéhen sich zwangslaufig die Eng-
pass-Kennzahlen. Natiirlich gibt es einige Arbeitslose, die
fiir eine neue Stelle umziehen. Umziige {iber Landesgren-
zen hinweg sind jedoch relativ selten (vgl. Kapitel 4.1),
weshalb die Landerzahlen die Realitdt deutlich besser an-
nahern diirften als die Bundeszahlen.

Um ein genaueres Bild von der wirtschaftlichen Relevanz
der Engpassberufe zu bekommen, wird in dieser Studie
erstmalig eine neue Kennzahl berechnet, welche den An-
teil der Stellen mit Besetzungsschwierigkeiten schatzt:
Die (stellengewichtete) Engpassquote. Um diese zu be-
rechnen, werden zunéchst fiir jede Region die Engpass-
berufe ermittelt (vgl. Kapitel 2). Dann wird der Anteil der
Stellen in Engpassberufen an allen Stellen ermittelt.3 Dies
ergibt die stellengewichtete Engpassquote, die wir im
Folgenden kurz Engpassquote nennen. Da wir davon aus-
gehen, dass Stellen in Engpassberufen schwieriger zu
besetzen sind, ist die Engpassquote somit ein berufsiiber-
greifendes Maf} dafiir, welcher Anteil der Stellen in einer
Region schwer zu besetzen ist.

(Stellengewichtete) Engpassquote
Anteil der Stellen, die in Engpassberufen ausge-
schrieben werden.

gemeldete Stellen in Engpassberufen
gemeldete Stellen in relevanten Berufen

In der letzten Spalte von Tabelle 3-1 finden sich die Eng-
passquoten fiir die jeweiligen Bundesldnder. Die Engpass-
quoten der Arbeitsagenturbezirke hingegen werden in
Abbildung 3-1 dargestellt. Dort wird ersichtlich, dass in
groflen Teilen Deutschlands iiber die Hilfte aller offenen
Stellen in Berufshauptgruppen liegt, die von Engpdssen
betroffen sind. Besonders hoch ist der Anteil der Stellen
in Engpassberufen in Teilen Bayerns und Baden-Wiirt-
tembergs, wo bis zu neun von zehn Stellen schwer zu
besetzen sind. Auch in Teilen Hessens, Thiiringens und
Niedersachsens erreichen einzelne Arbeitsagenturbezirke
Engpassquoten von iiber 70 Prozent. Weniger dramatisch,
wenn auch immer noch ernst, stellt sich die Situation in
den Arbeitsagenturbezirken innerhalb der norddstlichen
Bundesldnder inklusive der Stadtstaaten dar. In Berlin,

Rostock und Stendal beispielsweise ergeben sich bei
hochstens drei von zehn Stellen Besetzungsschwierig-
keiten. Das gilt auch fiir Teile Nordrhein-Westfalens,
beispielsweise K6ln, Bochum und Recklinghausen. Ins-
gesamt kann die Situation in Nordrhein-Westfalen aller-
dings nicht als gut, sondern eher als durchwachsen be-
schrieben werden, da die Engpassquote in Rheine und
Paderborn bis zu 60 Prozent, in Coesfeld sogar bis zu 70
Prozent betrdgt. In Rheinland-Pfalz liegt die Engpass-
quote relativ gleichmafiig zwischen 40 und 60 Prozent.

In den letzten fiinf Jahren hat sich die Situation der ver-
schiedenen Regionen etwas aneinander angeglichen —
leider nicht im positiven Sinne, denn die Fachkraftesitua-
tion hat sich vor allem dort verscharft, wo sie bisher
relativ entspannt war. Trotzdem bleiben weiterhin deutli-
che Unterschiede zwischen den Regionen sichtbar.

Auch wenn die Engpassquote zweier Arbeitsagenturbezir-
ke dhnlich ist, kénnen die Engpassberufe in beiden Regi-
onen ganz unterschiedlich sein. Am Beispiel der bayeri-
schen Arbeitsagenturbezirke Donauwoérth, Ingolstadt,
Regensburg und Freising lasst sich erlautern, weshalb:
Alle vier Regionen haben mit einer Engpassquote von 70
bis 90 Prozent immense Probleme bei der Stellenbeset-
zung. In allen vier Regionen sind die Berufshauptgruppen
»Metallerzeugung und -bearbeitung®, ,,Maschinen- und
Fahrzeugtechnikberufe“ und ,,Mechatronik, Energie- und
Elektroberufe* von starken Engpédssen betroffen. Das
wirkt sich allerdings unterschiedlich auf die Engpassquo-
te aus. Denn wahrend in Donauwdrth, Ingolstadt und Re-
gensburg etwa 30 Prozent der gemeldeten Stellen fiir
Fachkrafte mit Berufsausbildung auf diese drei Gruppen
entfallen, sind es in Freising nur etwa 14 Prozent. Ursach-
lich dafiir, dass Freising trotzdem eine dhnlich hohe Eng-
passquote wie die anderen drei Arbeitsagenturbezirke er-
reicht, ist unter anderem das hohe Stellenaufkommen in
den dort von starken Engpédssen gepragten Berufshaupt-
gruppen ,,Verkehr und Logistik“ und ,,Verkaufsberufe®, in
denen zusammengenommen 24 Prozent der gemeldeten
Fachkréafte-Stellen liegen.

Ein weiteres Beispiel ist Miinchen. Hier befinden sich,
verglichen mit den vier zuvor genannten Arbeitsagentur-
bezirken, nicht ganz so viele Stellenangebote fiir Fach-
krafte mit Berufsausbildung in Engpassberufen. Dafiir
schlagen hier jedoch Berufe auf anderen Qualifikations-
niveaus zu Buche. Miinchner Arbeitgeber suchten in ei-

3 Dies impliziert die moderate Annahme, dass der Anteil der Engpassberufe in den relevanten und nicht-relevanten Berufen gleich hoch

ist (vgl. Kapitel 2).
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Abbildung 3-1: Regionale Engpassquote 2016
Anteil Stellen in Engpassberufen
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In Marburg waren 2016 68 Pro-
zent aller Stellen in Engpassbe-
rufen ausgeschrieben. D.h. etwa
sieben von zehn Stellen waren
schwer zu besetzen.
Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. OF fiir Offenbach.
nem durchschnittlichen Monat in 2016 ganze 429 Exper- also festzuhalten, dass nicht nur unterschiedliche Ver-
ten in der Engpass-Berufshauptgruppe ,,Informatik und hiltnisse von Arbeitslosen zu gemeldeten Stellen, son-
andere Informations- und Kommunikationstechnologie- dern auch die unterschiedliche Verteilung offener Stellen
Berufe“ — das sind 21 Prozent aller Stellen auf Experten- iiber die Arbeitsagenturbezirke zu Unterschieden in der
niveau und damit deutlich mehr als beispielsweise in In- Engpassquote fiihren. So sind in Miinchen, wie Abbildung

golstadt (9,9 Prozent) Donauwoérth (10,3) oder Regensburg 3-1 zeigt, etwa vier bis fiinf von zehn Stellen schwer zu

(14,4). Auch dort ist die Berufshauptgruppe auf Experten- besetzen — immer noch eine ganze Menge.
niveau jedoch von Engpéssen gepragt. Insgesamt bleibt
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3.2 Nachfrageiiberhang und
Angebotsiiberhang

Die Engpassquote schafft einen ersten Uberblick, wie sehr
die Unternehmen einer Region insgesamt unter Beset-
zungsschwierigkeiten leiden. Sie gibt jedoch keinen Auf-
schluss dariiber, an welchen Fachkraften es fehlt. In
diesem Abschnitt zeigen wir auf, wie sich die Fachkrafte-
engpdsse iiber die Anforderungsniveaus hinweg verteilen.

Der Nachfrageiiberhang ist derjenige Anteil der offenen
Stellen, fiir die es in der Region keine passend qualifizier-
ten Arbeitslosen gibt. Dem gegeniiber steht der Angebots-
iiberhang. Dies ist der Anteil der Arbeitslosen einer Region,
fiir die es vor Ort keine angebotenen Stellen auf ihrem An-
forderungsniveau gibt. In einem Beruf kann eine Region
immer nur entweder eine Uberhangnachfrage oder ein
Uberhangangebot aufweisen.

Rein theoretisch betrachtet kénnte ein Teil dieser Uber-
hénge durch Binnenwanderung (d.h. Umziige oder das
Pendeln von Arbeitslosen) ausgeglichen werden (mehr
dazu in Kapitel 4). Aktuell gibt es ca. 350.000 gemeldete
offene Stellen in Deutschland, fiir die es im jeweiligen
Bundesland keine passend qualifizierten Arbeitslosen
gibt. Die Abbildungen 3-2 bis 3-5 zeigen den Anteil des
Nachfrageiiberhangs in den jeweiligen Arbeitsagentur-
bezirken fiir die vier Anforderungsniveaus.

Nachfrageiiberhang
Der Nachfrageiiberhang meint den Anteil offener Stel-

len, fiir die es vor Ort keine passend qualifizierten
Arbeitslosen gibt.

Angebotsiiberhang

Das Uberhangsangebot meint den Anteil der Arbeitslosen,
fiir die es vor Ort keine passenden offenen Stellen gibt.

Nicht alle Berufs-Regionen-Kombinationen kénnen an
dieser Stelle detailliert behandelt werden. Im Folgenden
greifen wir jedoch zu jedem Anforderungsniveau ein auf-
falliges Beispiel auf.

Beginnend mit den Helfern fillt auf, dass die Karte in
Abbildung 3-2 recht weif} ist. Nur wenige Regionen haben
einen nennenswerten Bedarf an Ungelernten, der nicht
mit den vorhandenen Arbeitslosen gedeckt werden kann.

Berlin Siid hat mit 26 Prozent den h6chsten Nachfrage-
iiberhang nach Helfern. Das heif3t nicht zwingend, dass
Helfer im Siiden Berlins allgemein sehr gefragt sind. So
kamen 2016 auf jede der im Durchschnitt ca. 2.150 Helfer-
Stellen jeweils 13 arbeitslose Helfer.

Dennoch gab es in einer Berufshauptgruppe einen Eng-
pass: in der Ver- und Entsorgung. Dort fehlte es an etwa
550 Helfern mit entsprechendem Zielberuf. Dies konnte
auch darin begriindet sein, dass nur wenige Arbeitslose
in der Entsorgung arbeiten wollen, obwohl sie es konnten.
Gleichwohl erfordern einige dieser Berufe eine grof3e kor-
perliche Belastbarkeit und sind nicht fiir jeden geeig-
net. So ist etwa die Berliner Stadtreinigung der Meinung,
dass der Beruf des Miillmanns fiir Frauen ungeeignet sei,
obwohl etwa die Hamburger Stadtreinigung dies anders
sieht (Scheele, 2016). Eine Moglichkeit, dem Engpass in
Berlin zu begegnen, kénnte also die Offnung fiir kérper-
lich belastbare Frauen sein.
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Abbildung 3-2: Regionaler Nachfrageiiberhang nach Helfern 2016
Anteil Stellen ohne passend qualifizierte Arbeitslose
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Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. LB fiir Ludwigsburg

finden.
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Bei den Fachkriiften zeigt Abbildung 3-3 grofle Engpdsse  krédften in Metall- und Elektroberufen (vgl. Kapitel 3.1).
in weiten Teilen Deutschlands an. Da Fachkrifte den Diese Fachkrifte stellen in den meisten Regionen die
Grof3teil der Beschiftigten stellen, &hnelt das Muster der grofiten Engpassberufe dar, jedoch nicht in allen. In
Abbildung 3-1. Insgesamt nehmen die Fachkrafteengpas- Diisseldorf etwa fehlt es an rund 1.150 Fachkraften in den
se von Norden nach Siiden zu. Eine auffdllige Ausnahme Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufen, die dort
von diesem Muster ist Nordhorn. Dort sind iiber die Halfte = etwa die Halfte des Nachfrageiiberhangs ausmachen.
aller offenen Stellen fiir Fachkréfte nicht mit Arbeitslosen = Dabei kénnte Diisseldorf einen grof3en Teil seiner Nach-

zu besetzen — deren Qualifikationen passen nicht zur re- frage befriedigen, wenn es alle passend qualifizierten
gionalen Nachfrage. Dabei hat Nordhorn dieselben Prob- Arbeitskrafte in NRW fiir eine Tatigkeit in Diisseldorf ge-
leme wie Ingolstadt: Es mangelt an qualifizierten Fach- winnen konnte. Gravierende Engpdsse, fiir die es in ganz

Abbildung 3-3: Regionaler Nachfrageiiberhang nach Fachkrdften 2016
Anteil Stellen ohne passend qualifizierte Arbeitslose
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In Vechta gab es 2016 fiir 47 Pro-
zent aller offenen Stellen fiir
Fachkrafte keinen passend qua-
lifizerten Arbeitslosen. D.h. von
zehn Betrieben, die einen Aus-
gebildeten suchen, werden nur
fiinf einen finden.

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. F fiir Frankfurt am Main




Deutschland keine passenden Arbeitslosen gibt, verblei-
ben jedoch bei Brandschutzfachkraften und Detektiven.
Die Sicherheitsberufe sind ein gutes Beispiel dafiir, dass
Stellen und Arbeitslose immer sowohl in beruflicher als
auch in regionaler Passung betrachtet werden sollten, um
ein aussagekraftiges Bild iiber die Fachkriftesituation
insgesamt zeichnen zu konnen.

Bei den Spezialisten verschiebt sich das regionale Mus-
ter etwas (vgl. Abbildung 3-4). Nordhorn etwa ist hier nur
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durchschnittlich stark von Knappheiten betroffen, wah-
rend sich in vielen Regionen Mittel- und Siiddeutschlands
grof3e Engpdsse auftun. Diese liegen bei den Spezialisten
iiberwiegend in den Gesundheitsberufen, die etwa 40
Prozent des gesamtdeutschen Nachfrageiiberhangs nach
Spezialisten ausmachen. Aufgrund des flichendeckenden
Fachkraftemangels konnen in diesem Bereich kaum Stel-
len durch Arbeitskréfte aus anderen Regionen besetzt
werden (vgl. Binnenwanderungspotenzial, Kapitel 4.2).
Doch nicht in jeder Region stellen die Gesundheitsberufe

= 10% g
< 20% £ \
=)
< 30% 4»&_-;‘-;
s 40% O]
W= 50%
W= 60%
W= 70%
[
Coathasen

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 3-4: Regionaler Nachfrageiiberhang nach Spezialisten 2016
Anteil Stellen ohne passend qualifizierte Arbeitslose

In Schwibisch Hall gab es 2016
fiir 58 Prozent aller offenen Stel-
len fiir Spezialisten keinen pas-
send qualifizerten Arbeitslosen.
D.h. von zehn Betrieben, die
einen Meister oder Bachelor
suchen, werden nur vier einen
finden.

Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. DO fiir Dortmund
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den grofiten Nachfrageiiberhang. Im von grofien Engpés- Logistik durch Binnenwanderung entsprechend qualifi-
sen betroffenen Suhl etwa liegt dieser bei Spezialisten der  zierter Arbeitskrifte deutschlandweit gdanzlich abbauen.
Metallerzeugung und -bearbeitung, wahrend in Schwa-

bisch Hall Spezialisten fiir Einkauf und Vertrieb knapp Betrachtet man die Experten, gesellt sich in Abbildung
sind. Anders als in den Gesundheitsberufen gibt es in die-  3-5 die nordliche Mitte Deutschlands zu den Engpassregi-
sen Berufen jedoch einen Angebotsiiberhang in anderen onen hinzu. In Celle, Helmstedt, Magdeburg und Halber-
Regionen. Wahrend dieser Uberhang in den Metallberufen  stadt sind mehr als die Hilfte aller Stellen fiir Experten
nur einen kleinen Teil des Nachfrageiiberhangs decken nicht mit Arbeitslosen zu besetzen. Dabei liegen die

kann, konnte man den Nachfrageiiberhang fiir Einkauf und Schwerpunkte generell in unterschiedlichen Berufen.

Abbildung 3-5: Regionaler Nachfrageiiberhang nach Experten 2016
Anteil Stellen ohne passend qualifizierte Arbeitslose
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In Balingen gab es 2016 fiir 66
Prozent aller offenen Stellen fiir
Experten keinen passend quali-
fizerten Arbeitslosen. D.h. von
zehn Betrieben, die einen Diplo-
mierten oder Master suchen,
werden nur drei einen finden.

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. ME fiir Mettmann




In Helmstedt sind die grofiten Engpéasse bei den Sozialar-
beitern und Sozialpddagogen zu verzeichnen. Diese sind
auch deutschlandweit der verbreitetste Engpassberuf auf
Expertenniveau, noch vor den Informatikern. Celle und
Halberstadt hingegen sind beide — obwohl nicht benach-
bart — mit Besetzungsschwierigkeiten in Verwaltungs-
und Gesundheitsberufen konfrontiert, wiahrend in
Magdeburg unter anderem viele Informatiker fehlen.

3.3 Top 10-Engpassberufe nach
Anforderungsniveau

Bei der berufsweisen Betrachtung der Engpésse lohnt
nicht nur der Blick darauf, wie das bundesdurchschnittli-
che Verhdltnis von Arbeitslosen zu offenen Stellen struk-
turiert ist. Auch die Anzahl der Bundesldnder, in welchen
die Engpdsse auftreten, kann Aufschluss dariiber geben,
wie relevant der Beruf in den einzelnen Regionen ist. Um
eine moglichst relevante Auswahl der betrachteten Berufe
einzubeziehen, wurden in diesem Abschnitt lediglich die-
jenigen Berufsgattungen analysiert, die in mindestens
acht Bundeslidndern einen Engpass aufweisen. Der Uber-
sichtlichkeit halber sind im Folgenden die Engpassrelati-
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onen als Balken dargestellt, wihrend sich die Anzahl der
von Engpdssen gekennzeichneten Bundesldnder in Klam-
mern hinter der jeweiligen Berufsbezeichnung findet.*

Fiir Helfer lassen sich keine Top 10 aufstellen, da nur
zwei Berufsgattungen Engpasse aufweisen: Dies sind ei-
nerseits die Glasherstellung mit 180 Arbeitslosen auf etwa
200 offene Stellen und Engpéssen in fiinf Bundesldndern
und andererseits die Metalloberflachenbehandlung mit
120 Arbeitslosen auf etwa 200 offene Stellen und Engpas-
sen in zehn Bundesldndern. Nachfolgend werden Helfer-
berufe nicht weiter betrachtet. Es wird allgemein davon
ausgegangen, dass Helfertdtigkeiten nach kurzer Anlern-
phase von fast jedem ausgeiibt werden konnen. Daher
lassen sich meist kurzfristige Engpédsse in diesem Arbeits-
marktsegment vergleichsweise einfach mildern.

Die zehn starksten Engpdsse auf dem Qualifikationsni-
veau der beruflich qualifizierten Fachkréfte werden in
Abb. 3-6 dargestellt. Tatsdachlich sind die meisten dieser
Berufsgattungen in allen Bundeslandern von Knapphei-
ten betroffen. Die starksten Engpdsse bestehen bundes-
weit in der Kaltetechnik: 23 Arbeitslose kommen hier auf
100 gemeldete Stellen. Grundsatzlich ist festzustellen,

Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen nach Berufsgattungen

Kaltetechnik (15)

Horgeradteakustik (9)

Altenpflege (0.S.)(16)

Mechatronik (16)

Bauelektrik (16)

Sanitdr-, Heizung-, Klimatechnik (16)
Elektrische Betriebstechnik (16)
Automatisierungstechnik (16)

Land-, Baumaschinentechnik (14)
Gesundheits-, Krankenpflege (0.S.) (16)

Hinweis: 0.S. = ohne Spezialisierung
Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 3-6: Top 10-Engpassberufe fiir Fachkrifte 2016
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4 Bei Berufen ,,ohne Spezialisierung® wird auch der Angebotsiiberhang der gleichartigen Berufe mit Spezialisierung beriicksichtigt, da
diese einen nicht-spezialisierten Beruf in der Regel ebenfalls ausiiben kénnen sollten. In den meisten Fillen hat dies keine Anderung

der Rankings zur Folge.
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dass einerseits Gesundheitsberufe wie Horgerateakustik,
Altenpflege und Gesundheits- und Krankenpflege, ande-
rerseits vor allem technische Berufe wie Mechatronik,
Bauelektrik und Automatisierungstechnik von starken
Knappheiten betroffen sind.

Acht der zehn Engpassberufe, die im Jahr 2016 unter den
Top 10-Engpassberufen waren, finden sich auch unter den
anhaltenden Engpdssen wieder. Nicht nur in der jahre-
weisen, sondern auch in der langfristigen Betrachtung ist
die Kaltetechnik-Fachkraft diejenige Berufsgattung, die
am starksten von Knappheiten betroffen ist. Wahrend es
vor wenigen Jahren noch Bundesldnder gab, in denen
kaum Stellen ausgeschrieben waren, wird dieser Beruf
inzwischen bundesweit nachgefragt. In einem durch-
schnittlichen Monat waren 2016 bundesweit 1.061 Stellen
ausgeschrieben. Auch bei den Pldtzen 9 und 10, der Land-
und Baumaschinentechnik sowie der Gesundheits- und
Krankenpflege, hat sich die Fachkréaftesituation in den
letzten fiinf Jahren deutlich zugespitzt, sodass sie erst-
mals in den Top 10 auftauchen. Bei Triebfahrzeugfiihrern
Eisenbahn, ebenfalls Engpassberuf, lag die Engpassrela-
tion in den letzten fiinf Jahren stabil bei 0,5. Entspannt
hat sich die Situation nur in wenigen Berufen, z. B. der
Operationstechnischen Assistenz. Hier hat sich die Eng-
passrelation von 0,2 auf 0,8 verringert, ist aber immer
noch gravierend. Fiir die beiden zuletzt genannten Berufe
andert auch eine stabile, sogar leicht entspannende Ent-

wicklung nichts an der Tatsache, dass sie weiterhin starke
Engpésse aufweisen.

Bei den Spezialisten zeigen sich die Engpdsse regional
begrenzter als bei den Fachkraften. Abbildung 3-7 ver-
bildlicht, in welchen Berufen sich besonders starke Fach-
krafteengpasse abzeichnen, wenn man das in Abschnitt
3-1 erwahnte Relevanzkriterium von mindestens acht
Bundesldndern anlegt. Ohne dieses Kriterium ldagen sie
lediglich in den Top 30. Dies ist ein weiterer Hinweis da-
rauf, dass Spezialistenberufe regional betrachtet werden
miissen, um ein realistisches Bild von der Fachkriftesitu-
ation erhalten zu kénnen. Auch unter den Spezialisten-
Tatigkeiten fallt, wie bereits unter den Fachkréften, ein
Gros der Knappheiten in die Gesundheits- und techni-
schen Berufe. Wahrend jedoch im Bereich der Fachkrifte
die technischen Berufe zahlenmif3ig dominieren, ent-
stammen auf Spezialisten-Niveau sieben der zehn
starksten Engpasse dem Medizin- und Pflegebereich.
Der stdrkste Engpass auf Spezialisten-Niveau entfiel
im Jahr 2016 mit 27 Arbeitslosen je 100 gemeldeten offe-
nen Stellen auf Aufsichtskrafte in der Krankenpflege,

im Rettungsdienst und bei der Geburtshilfe.

Bis auf einen Beruf, die Fahrlehrer, sind alle aktuellen
Engpassberufe auch anhaltende Engpassberufe. An erster
Stelle der anhaltenden Engpassberufe auf Spezialistenni-
veau finden sich die Fachkrankenpfleger mit 32 Arbeitslo-

Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen nach Berufsgattungen

Aufsicht Krankenpfl., Rettungsd., Geburtsh. (9)
Fachkrankenpflege (11)

Aufsicht Medizin-, Orthopédie-, Rehatechnik (13)
Physiotherapie (16)

Obj.Pers.Brandschutz (s.s.T.) (8)

Sprachtherapie (13)

Ergotherapie (16)

Sanitér-, Heizungs-, Klimatechnik (8)

Spanende Metallbearbeitung (12)

Fahrlehrer/innen (13)

0 10 20

Hinweis: s.s.T. = sonstige spezifische Tatigkeit; 0.S. = ohne Spezialisierung
Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 3-7: Top 10-Engpassberufe fiir Spezialisten 2016
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sen je 100 gemeldeten Stellen. Ein anhaltender Engpass
bestand im Beobachtungszeitraum in neun Bundeslan-
dern. Damit liegt dieser Beruf noch vor den Aufsichtskraf-
ten in Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe
mit 34 Arbeitslosen auf 100 gemeldete Stellen. Es folgen
mit einigem Abstand zundchst Stellen fiir Physiothera-
peuten (64 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen, anhal-
tende Engpésse in zwolf Bundesldndern) und Sprach-
therapeuten (68 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen,
anhaltende Engpasse in zwolf Bundesldndern). Bemer-
kenswert bei den Spezialistenberufen ist, dass nur zehn
der insgesamt 47 anhaltenden Engpassberufe auf Spezia-
listenniveau in weniger als der Halfte der Bundesldander
von Relevanz sind. Objekt-, Personen- und Brandschutz-
spezialisten beispielsweise waren iiber den Beobach-
tungszeitraum hinweg in lediglich drei Bundeslandern
relevant, zdhlten in jedem dieser Lander allerdings auch
zu den anhaltenden Engpassberufen.

Auch bei den Experten entfallen die starksten Engpésse
zumeist auf technische und gesundheitswirtschaftliche
Berufe. Im Vergleich zu den anderen Anforderungsni-
veaus kommt hinzu, dass mit den Expertentadtigkeiten
in den Bereichen Hochbau und Tiefbau zwei Bauberufe
unter den Top 10-Engpassberufen zu finden sind. Deren
Engpassrelationen und Situationen in den Bundesldndern
werden in Abbildung 3-8 dargestellt. Der starkste Engpass
auf Expertenniveau entfallt auf Stellen in der 6ffentlichen
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Verwaltung, wo auf 100 gemeldete Stellen lediglich 19
Arbeitslose kommen. In diese Berufsgattung fallen bei-
spielsweise Beamte im héheren Dienst, Generalkonsule
und Kammerer.

Auch auf Expertenebene existieren grofe Uberschneidun-
gen zwischen aktuellen und anhaltenden Knappheiten.
Bei den anhaltenden Engpdssen in Expertenberufen sind
lediglich vier der zehn starksten Engpassberufe in min-
destens der Halfte der Bundesldnder vertreten. Darunter
fallen Informatiker mit 55, Ver- und Entsorgungsexperten
mit 60, Experten der 6ffentlichen Verwaltung mit 63 und
Elektrotechniker mit 71 Arbeitslosen pro 100 gemeldeten
Stellen im Bundesdurchschnitt. Die starksten anhalten-
den Engpésse, die mit Engpassrelationen von 0,3 bei den
Experten der Luftverkehrs-, Schiffs- und Fahrzeugelektro-
nik sowie der Arzte und Arztinnen mit sonstigen Speziali-
sierungen vorherrschen, erreichen zwar das bundesweite
Stellenkriterium, sind allerdings auf Landesebene ledig-
lich in zwei bzw. drei Bundeslandern von Relevanz. Von
den oben aufgefiihrten Top 10-Engpassberufen fiir Exper-
ten im Jahr 2016 waren lediglich Stellen fiir Sozialarbeit
und Sozialpadagogik nicht dauerhaft von Knappheiten
betroffen. Alle anderen aktuellen Engpassberufe fanden
sich auch unter den insgesamt 34 anhaltenden Engpass-
berufen wieder.

Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen nach Berufsgattungen

Offentliche Verwaltung (0.S) (13) 19
Informatik (0.S.) (16)
Ver- und Entsorgung (0.S.) (9)
Fachdrzte Psychiatrie, Psychotherapie (8)
Tiefbau (0.S.) (8)
Wirtschaftsinformatik (10)
Sozialarbeit, Sozialpddagogik (16)
Fiihrung-Krankenpfl., Rettungsd., Geburtsh. (14)
Elektrotechnik 0.S. (16)

Hochbau 0.S. (13)
0 20

Hinweis: s.s.T. = sonstige spezifische Tatigkeit; 0.S. = ohne Spezialisierung
Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 3-8: Top 10-Engpassberufe fiir Experten 2016
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3.4 Alternde Belegschaften und Ersatzbedarf

Die Betrachtung der Altersstruktur gibt einen Ausblick,
wie sich die Fachkriftesituation in vielen Berufen und Re-
gionen weiter entwickeln wird. Vielerorts werden deutlich
mehr dltere Beschiftigte in Rente gehen als Jiingere nach-
riicken. Im Folgenden wird aufgezeigt, wie hoch der Anteil
der dlteren Beschéftigten in den einzelnen Regionen ist.
Dieser Anteil wird auch Ersatzbedarf genannt.5 Abschlie-
end wird beleuchtet, wie es um die Gewinnung neuer
Auszubildender bestellt ist, um regionale Herausforderun-
gen bei der Nachwuchsgewinnung zu identifizieren. Kon-
krete Handlungsempfehlungen zur Vermeidung daraus
folgender Fachkrafteengpdsse finden sich in Kapitel 4.

Da die Altersstruktur in Deutschland sich verandert und
es immer mehr Altere, aber immer weniger jiingere Perso-
nen gibt, haben die Alteren fiir den Arbeitsmarkt eine be-
sondere Bedeutung bekommen. Je mehr édltere Arbeitneh-
mer in einem Berufsfeld und einer Region verortet sind,
desto grofier ist auch die Anzahl derjenigen, die in den
nachsten Jahren in das Rentenalter eintreten werden und
fiir deren Arbeitskraft Ersatz gefunden werden muss. Ihre
Kennzahl ist der sogenannte Ersatzbedarf und bezeichnet
den Anteil der Arbeitnehmer im Alter von 50 Jahren oder
dlter, die voraussichtlich innerhalb der néichsten ca. 15
Jahre aus dem Erwerbsleben ausscheiden werden, an der
Gesamtarbeitnehmerschaft.

Ersatzbedarf
Der Ersatzbedarf gibt den Anteil dlterer Arbeitnehmer
an der Gesamtzahl der Arbeitnehmer wieder.

Anzahl der Arbeitnehmer iiber 50
Anzahl der Arbeitnehmer gesamt

Ersatzbedarf =

Wie Abbildung 3-9 zeigt, stellen die Beschéftigten {iber 50
Jahren in jedem Arbeitsagenturbezirk Deutschlands ei-
nen grof3en Teil der Beschiftigten. In Westdeutschland
wird ein ungefdhrer Ersatzbedarf von 33 Prozent erreicht,
was bedeutet, dass etwa ein Drittel der Arbeitnehmer in
den néchsten 15 Jahren aus dem Erwerbsleben ausschei-
den wird. Deutlich ist allerdings der Unterschied zwi-
schen West- und Ostdeutschland, wo zumeist zwischen
36 und 42 Prozent der Arbeitnehmer zum Ersatzbedarf
gerechnet werden. Am hochsten ist der Anteil der Arbeit-
nehmer iiber 50 Jahren in den beiden sachsen-anhalti-
schen Arbeitsagenturbezirken Stendal mit 41,8 und
Sangerhausen mit 40,2 Prozent. Hier gehen also dem-
ndchst deutlich mehr Personen in Rente als im Rest der
Republik. Ein deutlicher Unterschied zeigt sich im Osten
auch zwischen stadtischen und ldndlichen Gebieten: Un-
ter den wenigen ostdeutschen Arbeitsagenturbezirken, in
denen der Anteil der Ersatzbedarfe wie im Westen zwi-
schen 30 und 33 Prozent liegt, befinden sich mit Berlin,
Dresden und Leipzig ausschliefllich die grofiten Stadte.
Hier wird der Altersschnitt vor allem durch jlingere Zuzie-
hende gesenkt, die vom Land in die Stidte abwandern.

Wenn Fachkrifte den Arbeitsmarkt verlassen, sind viele Ar-
beitgeber, die ihre Belegschaft erhalten méchten, auf nach-
riickende Fachkrafte angewiesen. Sofern die Regionen wirt-
schaftlich konstant bleiben, stehen in vielen Regionen
allerdings nicht geniigend junge Arbeitskrafte bereit. Je ho-
her der Anteil des Ersatzbedarfs in einer Region ist, desto
starker wird daher voraussichtlich die Konkurrenz um Ar-
beitskréfte in der Region kiinftig werden. Deswegen ist es
wichtig fiir die Unternehmen, ihre Situation hier moglichst
friihzeitig zu erkennen und entsprechend gegenzusteuern
(vgl. demografiefeste Personalplanung in Kapitel 5.4).

5 Der Begriff ,,Ersatzbedarf“ wird hier als feststehender Begriff aus vorherigen Engpassanalysen iibernommen (vgl. BuBmann, 2015). Er
soll dabei nicht, wie es die wortliche Bedeutung nahelegt, implizieren, dass fiir alle ausscheidenden Arbeitskrafte auch tatsachlich Er-
satz gefunden werden muss, sondern lediglich als Maf3zahl fiir die ausscheidenden Arbeitskrafte fungieren.
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Abbildung 3-9: Regionaler Ersatzbedarf 2016
Anteil Beschaftigter ab Alter 50

32% 3
34% i,
36% ‘

38%

40%

42%

LI T T L T )

In Stendal waren 2016 42 Prozent
aller Beschiftigten mindestens
50 Jahre alt. D.h. es miissen ab-
sehbar etwa ein Viertel mehr in
Rente gehende Mitarbeiter ersetzt
werden als im Durchschnitt.

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. E fiir Essen
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3.5 Situation am Ausbildungsmarkt

Nicht nur der Stellenmarkt fiir bereits ausgebildete Fach-
krafte, sondern auch der Ausbildungsstellenmarkt ist von
Besetzungsschwierigkeiten gekennzeichnet. Die berufs-
unspezifische Betrachtung in Abb. 3-10 zeigt, dass Betrie-
be insbesondere im Nordosten und im Siiden Deutsch-
lands damit konfrontiert sind, viele Ausbildungsstellen
nicht besetzen zu kénnen.

Waihrend in den westlichen und nordwestlichen Bundes-
landern zumeist nur 5 bis 7,5 Prozent der Ausbildungs-
stellen nicht besetzt werden kénnen, sind es in Bayern,
Mecklenburg-Vorpommern sowie weiten Teilen Baden-
Wiirttembergs, Brandenburgs, Sachsens und Thiiringens
oft mehr als 10 Prozent. Die grofiten Besetzungsprobleme
bestehen in Greifswald, wo jede vierte Aushildungsstelle
unbesetzt bleibt. Eine wichtige Notiz ist an dieser Stelle,
dass nicht alle Ausbildungsstellen gemeldet werden und

H: 2% F
H<

< ..
=

< 10%

M= 15%

W< 20%

W< 25%

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Abbildung 3-10: Regionale Ausbildungssituation
Unbesetzte Ausbildungsstellen zum 30.09.2015

In Bernburg konnten im Ausbil-
dungsjahr 2015 20 Prozent der
Lehrstellen nicht besetzt werden.
D.h. jeder fiinfte Ausbildungs-
platz blieb unbesetzt.

Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. C fiir Chemnitz




die Anteile der unbesetzten Ausbildungsstellen eventuell
noch unterschitzt werden.

Wie Abbildung 3-10 zeigt, haben insbesondere Betriebe in
Nordost- und Siiddeutschland teils immense Schwierig-
keiten, ihre Ausbildungsstellen zu besetzen. Ein Abgleich
mit Abbildung 3-9 zeigt, dass in Ostdeutschland gleich-
zeitig hohe Ersatzbedarfe bestehen. Auch in anderen Tei-
len Deutschlands besteht diese doppelte Belastung.
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Eine Ursache dafiir, dass Ausbhildungsstellen unbesetzt
bleiben, liegt in Schwierigkeiten beim ,,Matching®, also
dem Zusammenfinden von passenden Bewerbern und
Ausbildungsstellen. Von unzureichendem Matching oder
einem Mismatch kann gesprochen werden, wenn eine ho-
he Zahl Bewerber oder Stellen nicht der jeweiligen Gegen-
seite zugeordnet werden kann. Die Ursachen fiir Mismat-
ches sind mannigfaltig: Prdaferenzen von Bewerbern
spielen ebenso eine Rolle wie ihre Vorbildung, Ausbil-

Abbildung 3-11: Anteil unversorgter Bewerber
zum 30.09.2015

H:=: 2%
M 4%
= 6%
< 8%
= 10%
W=z 15%
B 20%

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.

Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. C fiir Chemnitz

ey
i

In Krefeld blieben zum Start des
Ausbildungsjahres 2015 14,7 Pro-
zent der Bewerber unversorgt.
D.h. etwa jeder siebte Ausbil-
dungswillige hat dort keinen
Ausbildungsplatz bekommen.
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dungseignung und Mobilitit (fiir genauere Informationen
siehe Ebbinghaus/Loter, 2010). Obwohl diese Merkmale
und Eigenschaften zunédchst auf der Bewerberseite liegen,
konnen Arbeitgeber abhdngig von der konkreten Lage be-
stimmte Maf3nahmen ergreifen, um ihre Ausbildungsstel-
len auch kiinftig besetzen zu kénnen. Bei der Beurteilung
der Lage vor Ort spielt das Zahlenverhiltnis von Bewer-
bern und Ausbildungsplidtzen die zentrale Rolle. Abbil-
dung 3-11 zeigt, in welchen Arbeitsagenturbezirken be-
sonders viele Aushildungsbewerber unversorgt bzw. ohne
Ausbildungsplatz bleiben. Gerade in Nordrhein-Westfalen
sowie Brandenburg haufen sich die Regionen, in denen
Bewerberpotenziale ungenutzt bleiben. Auch gibt es Regi-
onen wie z. B. Eberswalde, in denen viele Aushildungs-
platze unbesetzt und trotzdem viele Bewerber unversorgt
bleiben. Warum dies so ist, konnen wir an dieser Stelle
nicht beurteilen. Eventuell sind Betriebe oder Bewerber
zu wahlerisch, ggf. sind aber auch die Matchingprozesse
unzureichend und die beiden Marktseiten potenzieller
Matches erfahren erst gar nicht voneinander.

Ein weiterer Grund dafiir, dass vielerorts nicht geniigend
Auszubildende gewonnen werden konnen, ist, dass im-
mer mehr Jugendliche ein Studium beginnen und somit
dem Ausbildungsmarkt nicht zur Verfiigung stehen (vgl.
BufSmann, 2015). Betriebe, die ihre Aushildungsstirke er-
halten wollen, miissten daher mehr auf Schulabganger
ohne Hochschulzugangsberechtigung ausweichen — auch
auf Hauptschiiler.

Bis heute unterscheiden sich die Chancen von Realschul-
und Hauptschulabsolventen allerdings drastisch: Wah-
rend etwa 85 Prozent der Realschiiler eine Ausbildung di-
rekt nach Schulabschluss beginnen konnen, sind es unter
Hauptschiilern nur knapp 50 Prozent (Bertelsmann Stif-
tung, 2015). Auch in einer Unternehmungsbefragung der
IW Consult gibt lediglich ein Drittel der ausbildenden Be-
triebe an, Jugendliche mit Hauptschulabschluss fiir die
Ausbildung zu rekrutieren (Schmitz et al., 2014).

Andererseits wiirden viele Betriebe gern mehr Auszubil-
dende mit Hauptschulabschluss aufnehmen, wenn sie
mehr Unterstiitzung hitten (Adamczyk/Muscati, 2014).
Dabei gibt es bereits viele Férderprogramme fiir Haupt-
schulabgédnger und Jugendliche mit Problemen beim
Ubergang in eine Ausbildung. Diese sind den Unterneh-
men jedoch anscheinend oft nicht bekannt. In Kapitel 5
verweisen wir auf Anlaufstellen zum Auffinden von For-
derprogrammen zur Aus- und Weiterbildung.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass der Ausbil-
dungsmarkt zwar sehr angespannt ist, aber die Unterneh-
men in unterschiedlichen Regionen mit verschiedenen
Herausforderungen konfrontiert werden. Wahrend in
manchen Landkreisen bis zu 25 Prozent der Ausbildungs-
pldtze unbesetzt bleiben, kénnen andernorts fast alle
Platze vergeben werden. Die Griinde dafiir, dass Plitze
frei bleiben, sind vielfiltig: Zu wenige junge Menschen,
ein schlechtes Matching in puncto regionale und berufli-
che Praferenzen sowie viele weitere Ursachen spielen ei-
ne Rolle. Wie genau diesen Schwierigkeiten begegnet
werden kann, wird in Kapitel 5 ausfiihrlicher beleuchtet.
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4 Mobilitat von Arbeitskraften

Dieses Kapitel zeigt auf, wie es um die Mobilitdt von Ar-
beitskraften in Deutschland bestellt ist, was Mobilitat bei
Stellensuchenden zur Fachkraftesicherung beitragen
kann und wovon das Mobilitdtsverhalten abhdngt. Hand-
lungsempfehlungen zur Férderung der Arbeitskraftemo-
bilitat folgen in Kapitel 5.1.

4.1 Binnenwanderung in Deutschland

Zur Ermittlung der Mobilitdt in Deutschland betrachten
wir die amtliche Binnenwanderungsstatistik. Binnenwan-
derung bezeichnet dabei den Umzug in eine andere Regi-
on innerhalb der Staatsgrenzen. Besonders hoch war die
Binnenwanderung in den Jahren nach dem Mauerfall, in
den vergangenen Jahrzehnten ist sie aber wieder etwas
zuriickgegangen. Gegeniiber einer Verwendung der hypo-
thetischen Umzugsbereitschaft, wie sie in Befragungen
erhoben wird, hat die Betrachtung der amtlichen Binnen-
wanderungsstatistik den Vorteil, dass sie die tatsdchliche
Mobilitat widerspiegelt. Die tatsdachliche Bereitschaft zum
Umzug kann in Anbetracht der finanziellen, sozialen und
psychischen Konsequenzen eines Umzugs in die Ferne
schnell schwinden (vgl. Kapitel 4.3).

Abbildung 4-1 zeigt die Anzahl der Binnenwanderungen in
Deutschland seit 1996. Wenn dabei auch ein Gemeinde-
wechsel als Binnenwanderung gezahlt wird, schwankt die
Anzahl um etwa vier Millionen mit einem zuletzt positiven
Trend. Angesichts der grof3en regionalen Ungleichgewichte
am Arbeitsmarkt kommt jedoch Umziigen {iber weitere Ent-
fernungen, wie sie tendenziell eher iiber Bundeslandgren-
zen hinweg stattfinden, eine besondere Bedeutung zu.
Deren Anzahl betrdgt konstant etwas iiber eine Million
jahrlich. Etwa 950.000 dieser Binnenwanderungen entfal-
len auf Einwohner im erwerbsfahigen Alter.6

Das Statistische Bundesamt verwendet zur Messung der
Mobilit4t der Bevolkerung die sogenannte Mobilitéts-
kennziffer, welche die Binnenwanderungen mit der Be-
volkerungszahl ins Verhiltnis setzt (vgl. Destatis, 2013a,
7). Diese betrug 2015 fiir die Bevilkerung im erwerbsfihi-
gen Alter durchschnittlich 17,6 Umziige je 1.000 Einwoh-
ner. Abbildung 4-2 zeigt die Mobilitdtskennziffer nach
Alter und Familienstand. Schnell wird klar, dass eine
Durchschnittsbetrachtung wichtige Unterschiede ver-
deckt. Die Mobilitdt junger Erwachsener ist mit Abstand
am hochsten. Wahrend unter den Mittzwanzigern etwa
jeder Zwanzigste iiber Bundeslandgrenzen hinweg um-

Abbildung 4-1: Binnenwanderung in Deutschland 2015
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Quelle: Destatis, 2015a, 2015b, KOFA-Berechnungen
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6 Obwohl auch &dltere Arbeitnehmer hdufig erwerbsfahig und auch -tdtig sind, wird das erwerbsfahige Alter hier aus Griinden der statisti-
schen Abgrenzung sowie Datenverfiigharkeit auf das Alter von 15 bis 65 Jahren definiert.
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Abbildung 4-2: Mobilitdtskennziffer nach Alter und Familienstand
Umziige liber Bundeslandgrenzen in 2015 je 1000 Einwohner
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zieht, sind es schon ab einem Alter von 33 Jahren nur
noch halb so viele. Ab 44 Jahren wechselt nur noch jeder
Hundertste das Bundesland. Ein weiterer Unterschied ist,
dass ledige Personen weit mobiler sind als Verheiratete.?

Bei den Minderjdhrigen zeigt sich, dass die Eltern von
Kleinkindern deutlich eher zum Umzug neigen als die El-
tern Jugendlicher. Letztere sind dhnlich immobil wie die
Bevolkerung mit Anfang 50. Typische Auszubildende mit
mittlerer Reife ziehen also nur selten fiir eine Ausbildung
um. Hoéher qualifizierte Aushildungsbewerber — die hau-
fig Abitur haben diirften und bereits volljahrig sind —
trauen sich hingegen haufiger zu, fiir den Wunschberuf
die Heimatregion zu verlassen. Je attraktiver ein Wunsch-
beruf gegeniiber den Alternativen in der Heimatregion
empfunden wird, desto eher sind Ausbildungsbewerber
zum Umzug bereit (BIBB, 2016, 100f). Erklarungen fiir
diese Muster behandeln wir in Abschnitt 4.3.

4.2 Noch ungenutztes Binnenwanderungs-
potenzial

Dieser Abschnitt zeigt auf, in welchem Umfang Binnen-
wanderung geeignet ist, um regional schwer besetzbare
Stellen mit Arbeitslosen aus anderen Regionen zu beset-
zen. Die Anzahl der so zu besetzenden Stellen nennen wir
das Binnenwanderungspotenzial. Anders ausgedriickt
beziffert es, wie viele Arbeitslose durch einen Umzug in
eine Region, in der ihre Qualifikation gefragt ist, eine Be-
schiftigung aufnehmen konnten, wahrend es in ihrer ak-
tuellen Region rechnerisch keine Stellen fiir sie gibt.

Binnenwanderungspotenzial

Ein Teil der Arbeitslosen findet in seiner Region keine
passenden offenen Stellen. Die Anzahl der Arbeitslo-
sen, durch deren Umzug eine offene Stelle in einer
anderen Region besetzt werden kann, wird als Binnen-
wanderungspotenzial bezeichnet.

7 Die hohe Mobilitatskennziffer junger Verheirateter geht auf die nach wie vor hohe Neigung junger Frauen zuriick, dltere Manner zu hei-
raten (Destatis, 2015a, 2015b, eigene Berechnungen) und in deren Region nachzuziehen. So gibt es bis zum Alter von 25 Jahren mehr als
zweieinhalbmal so viele weibliche verheiratete Binnenwanderer wie mannliche. Der Anteil der Verheirateten an den Binnenwanderern
ist bis zum Alter von 25 Jahren jedoch noch sehr niedrig. Die Mobilitatskennziffer junger Verheirateter ist folglich von geringer Relevanz

fiir Unternehmen auf Fachkraftesuche.



Das Binnenwanderungspotenzial kann zwar nur einen
kleinen Teil aller Arbeitslosen in Arbeit bringen, jedoch
einen beachtlichen Teil aller regional nicht zu besetzen-
den Stellen fiillen.

Das Binnenwanderungspotenzial genau zu berechnen, ist
nicht trivial. Die resultierende Zahl hdangt stark von der
Methode und den Annahmen ab. Im Folgenden werden
daher zwei Berechnungsvarianten genutzt, deren Ergeb-
nisse als Bandbreite verstanden werden konnen. Beiden
gemeinsam ist, dass wir unterstellen, dass Betriebe ihre
offenen Stellen zundchst mit passend qualifizierten Ar-
beitslosen aus der Region besetzen. Nur wenn solche
nicht verfiigbar sind, suchen sie {iberregional.8 Mit ande-
ren Worten: Wir berechnen den Teil des Nachfrageiiber-
hangs einer Region, der mit dem Angebotsiiberhang an-
derer Regionen gedeckt werden kann (vgl. Kapitel 3.1.2).

Binnenwanderungspotenzial zwischen
Bundesldandern (Variante 1)

Die Anzahl der innerhalb eines Bundeslandes nicht zu
besetzenden Stellen, fiir die es in anderen Bundeslin-
dern Arbeitslose der passenden Berufsgattung gibt.

Binnenwanderungspotenzial zwischen
Arbeitsagenturbezirken (Variante 2)

Die Anzahl der innerhalb eines Arbeitsagenturbezirks
nicht zu besetzenden Stellen, fiir die es in anderen
Arbeitsagenturbezirken Arbeitslose mit passender
Berufshauptgruppe inkl. Anforderungsniveau gibt.

Dabei kommt ein Arbeitsloser ggf. fiir Stellen in mehreren
anderen Regionen in Frage. Dann stehen Unternehmen und
Regionen im Wettbewerb um diese Potenziale, und nur die
schnellsten Akteure mit den attraktivsten Angeboten wer-
den sich durchsetzen. Das hier berechnete Binnenwande-
rungspotenzial misst den potenziellen Nutzen {iberregiona-
ler Stellenbesetzung fiir Gesamtdeutschland. Es ist folglich
neutral demgegeniiber, welche Unternehmen und Regionen
die vorhandenen Potenziale fiir sich nutzen — es berechnet
lediglich die Gesamtgréfie des Potenzials, 1dsst jedoch offen,
wie die Regionen dieses Potenzial unter sich aufteilen.
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In Variante 1 des Binnenwanderungspotenzials betrachten
wir 1.296 Berufsgattungen und 16 Bundesldnder. Das heifit,
es wird zunéachst gepriift, ob nach Zuordnung aller Arbeits-
losen einer Berufsgattung (z. B. Kiltetechnik-Fachkrifte)
auf alle passenden Stellen im selben Bundesland noch
offene Stellen {ibrig bleiben. Dann wird gepriift, ob es fiir
diese passend qualifizierte Arbeitslose in anderen Bundes-
landern gibt. Folglich muss die berufliche Qualifikation
bei Angebot und Nachfrage relativ genau passen, wahrend
die erste regionale Suche bereits einen relativ grof3en Be-
reich abdecken kann, etwa fiir Niedersachsen. Im Ergebnis
der Berechnung nach Variante 1 kdnnten insgesamt ca.
£42.700 regional nicht zu besetzende Stellen mit Arbeitslo-
sen aus anderen Bundesldndern besetzt werden. Tabelle
4-1 listet die zehn Berufe mit dem héchsten Binnenwande-
rungspotenzial nach Berechnungsvariante 1 auf.

In Berechnungsvariante 2 des Binnenwanderungspoten-
zials verfeinern wir die regionale Betrachtung auf 156
Arbeitsagenturbezirke, miissen datenbedingt jedoch die
berufliche Betrachtung auf 37 Berufshauptgruppen ver-
grobern. Diese Verallgemeinerung ist nur sinnvoll, wenn
gleichzeitig ein dhnliches Anforderungsniveau vorausge-
setzt wird, da man eine Experten-Stelle kaum mit einem
Helfer besetzen konnen wird. Variante 2 unterstellt somit
implizit, dass auch Arbeitslose verwandter Berufe zur Be-
setzung offener Stellen in Frage kommen, etwa ein Kran-
kenpfleger als Entbindungspfleger. In manchen Berufs-
hauptgruppen sind jedoch Berufe zusammengefasst, die
nur geringe inhaltliche Schnittmengen aufweisen. In die-
sen Féllen kann ein umfangreicher Nachqualifizierungs-
bedarf bestehen. In enger miteinander verwandten Beru-
fen kann hingegen starker auf vorhandene Kompetenzen
aufgebaut werden. Tabelle 4-2 zeigt selbiges fiir Berech-
nungsvariante 2.

Die weniger passgenaue Qualifikationsanforderung von
Variante 2 und die feinere regionale Betrachtung fiihren
dazu, dass das Binnenwanderungspotenzial nach Varian-
te 2 fast doppelt so hoch ist. Es beinhaltet jedoch einen
wesentlichen Nachqualifizierungsbedarf. Auf Helfer-Ni-
veau konnten demnach durch Umziige deutschlandweit
etwa 8.000 Arbeitslose in Arbeit gebracht werden. Auf
Fachkraft-Niveau sind sogar Arbeitslose zur iiberregiona-
len Besetzung von 50.300 Stellen vorhanden. Das Binnen-
wanderungspotenzial fiir Spezialisten betragt 9.300, das
fiir Experten 10.600. Das Potenzial ist also auf dem Quali-
fikationsniveau der Arbeitskrifte mit Berufsausbildung

8 Das bedeutet, dass nur solche Arbeitslose dem Binnenwanderungspotenzial zugerechnet werden, fiir die es in ihrer Region rechnerisch

keine Jobs gibt.
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mit Abstand am grofiten — sie stellen aber auch generell
die mit Abstand grofite Gruppe am Arbeitsmarkt dar.

Fiir einzelne Regionen oder Berufsstande sind diese Zah-
len zu allgemein, um daraus konkrete Schliisse zu ziehen.
Fiir die genauere Eruierung von Handlungsoptionen miis-
sen berufs- und regionalspezifische Analysen vorgenom-
men werden. Kapitel 6 bietet ein Beispiel einer solchen
Auswertung fiir Berufe des Gartenbaus und der Floristik.

Ein Vergleich der beiden Varianten des Binnenwande-
rungspotenzials zeigt sowohl Uberschneidungen als auch
Unterschiede auf. Auffdllig an Tabelle 4-1 ist, dass darin
kaum Berufe fiir Spezialisten und Experten auftauchen.
Dies kann daran liegen, dass die Mobilitdt bei Hoherqua-

lifizierten bereits vergleichsweise hoch ist und viele Po-
tenziale bereits realisiert wurden bzw. laufend realisiert
werden. Bei Geringqualifizierten hingegen ist die Mobili-
tat vergleichsweise niedrig (Windzio, 2004). Hier haben
sich vereinzelt grof3ere Binnenwanderungspotenziale auf-
gestaut. So gibt es etwa einen bedeutenden Mangel an
Kranfiihrern in Hessen, Baden-Wiirttemberg und Bayern,
wihrend in anderen Bundesldndern ein Angebotsiiber-
hang entsprechender Arbeitsloser besteht. Insgesamt
bieten jedoch die Fachkrafte das mit Abstand grofite Bin-
nenwanderungspotenzial. Thre Mobilitat zu férdern ver-
spricht demnach den gréfiten Nutzen fiir Unternehmen,
Arbeitslose und Gesellschaft. Tabelle 4-2 zeigt ein dhnli-
ches Muster. Vorbehaltlich eventuell notwendiger Nach-
qualifizierungen kénnten in den Verkehr- und Logistik-

Tabelle 4-1: Top 10-Berufe nach Binnenwanderungspotenzial 2016 - Variante 1

KldB 5-Steller Berufsgattung (Kurzbezeichnung)

29302 Kéche/Kéchinnen (0.S.) - Fachkraft

51312 Lagerwirtschaft - Fachkraft

12142 Garten-/Landschafts-/Sportplatzbau - Fachkraft
34301 Ver- und Entsorgung (0.S.) - Helfer

52531 Kranfiihrer, Bediener Hebeeinricht. - Helfer
81102 Medizin. Fachangestellte (0.S.) - Fachkraft
62312 Verkauf Back-/Konditoreiwaren - Fachkraft
26312 Inform.-, Telekommunikationst. - Fachkraft
63302 Gastronomieservice (0.S.) - Fachkraft

29222 Back-, Konditoreiwarenherst. - Fachkraft

Insgesamt

Binnenwanderungspotenzial (in Personen)
2.630
1.440
1.273
1.255
1.248
1.167
1.131

965
931
923
42.708

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: 0.S. = ohne Spezialisierung

Tabelle 4-2: Top 10-Berufe nach Binnenwanderungspotenzial 2016 - Variante 2

KldB 2-Steller = Niveau Berufsgattung (Kurzbezeichnung)

51 2 Verkehr, Logistik (auier Fahrzeugfiihr.)

25 2 Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe

29 2 Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung

33 2 (Innen-)Ausbauberufe

62 2 Verkaufsberufe

52 1 Fiihrung von Fahrzeug- u. Transportgerdten

81 4 Medizinische Gesundheitsberufe

53 2 Schutz-, Sicherheits-, Uberwachungsberufe

34 2 Gebdude- u. versorgungstechnische Berufe

63 2 Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe
Alle Insgesamt

Binnenwanderungspotenzial (in Personen)
5.912
5.458
5.387
3.656
2.832
2.627
2.559
2.512
2.342
2.207

78.127

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: 0.S. = ohne Spezialisierung



berufen fast 6.000 regional nicht besetzbare Stellen mit
Arbeitslosen aus anderen Arbeitsagenturbezirken besetzt
werden.

Zusammenfassend bietet das Binnenwanderungspotenzi-
al die Moglichkeit, einige zehntausend innerdeutsche Ar-
beitslose in Arbeit zu bringen und genauso viele Stellen
in regionalen Engpassberufen zu besetzen. Dabei ist es
nicht nétig, dass jedes in Frage kommende Unternehmen
iiberregional um Arbeitskrafte wirbt oder dass alle ent-
sprechenden Arbeitslosen zum Umzug in eine andere Re-
gion bereit sind. In der Regel konkurrieren in den Berufen
mit Engpdssen in den meisten Regionen die Unternehmen
um die Arbeitslosen. In Berufen ohne Engpisse ist es um-
gekehrt. Folglich geniigt es schon, wenn lediglich ein Teil
der moglichen Profiteure die Chance ergreift und das Bin-
nenwanderungspotenzial fiir sich nutzt.

4.3 Voraussetzungen fiir Mobilitat

Die Entscheidung, zu pendeln oder umzuziehen, lasst
sich als Kosten-Nutzen-Rechnung modellieren (vgl. Kal-
ter, 1994). Aus 6konomischer Perspektive wird ein Ar-
beitsloser eine iiberregionale Beschaftigung dann an-
streben, wenn der voraussichtliche Nutzen der neuen
Beschiftigung die Kosten des Pendelns bzw. Umzugs
iibersteigt. Der Nutzen liegt vor allem in der Méglichkeit
eines dauerhaften Mehreinkommens gegeniiber der Ar-
beitslosigkeit, wahrend die Kosten hauptsachlich im Ver-
lust an Freizeit liegen. Mit der Erzielung von Einkommen
und der Teilhabe am Arbeitsleben gehen jedoch auch
neue Sozialkontakte und eine hohe Lebenszufriedenheit
einher. Bei den Kosten ist zu beachten, dass der notwen-
dige finanzielle Aufwand fiir Pendeln und Umziige kaum
vom Einkommen abhdngt und somit fiir Personen mit ge-
ringeren finanziellen Mitteln stdrker ins Gewicht fallt.

Pendeln wirkt sich auf beiden Seiten der Kosten-Nutzen-
Rechnung sehr negativ aus, denn es kostet dauerhaft Zeit
und Geld. Auch auf psychologischer Ebene sind negative
Effekte festzustellen. Die Lebenszufriedenheit nimmt mit
zunehmender Pendeldistanz ab (Stutzer/Frey, 2008), auch
wenn Pendler hidufig mehr verdienen (Pfaff, 2014), denn
die langen Arbeitswege nehmen Flexibilitdt sowie Zeit fiir
soziale Kontakte. Schlief3lich pendeln nur 5,9 Prozent der
Arbeitnehmer im Westen und 9,2 Prozent im Osten tédglich
mehr als 50 Kilometer (SOEP, 2013, eigene Berechnungen
— siehe Anhang 2). Auswertungen des Bundesinstituts fiir
Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR) zufolge pendel-
ten 2015 mehr Arbeitnehmer als noch im Jahr 2000. Die
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Zahl der Fernpendler ist von einer Million auf 1,3 Millio-
nen Personen gestiegen (BBSR, 2017).

Zum Ausgleich regionaler Passungsprobleme von offenen
Stellen und Arbeitslosen kann Pendeln also vor allem in
einem begrenzten Nahbereich einen grof3eren Beitrag
leisten. Zur Ausschopfung des gesamten Binnenwande-
rungspotenzials sind deswegen auch Umziige von Ar-
beitslosen notwendig. Ein Umzug bringt zunachst einen
hohen Zeit- und Geldaufwand mit sich, der jedoch einma-
lig und nicht dauerhaft ist. Langfristig ist ein Umzug des-
wegen giinstiger als Pendeln, wenn das Beschaftigungs-
verhdltnis lange genug Bestand hat.

Doch ein Umzug kostet nicht nur Zeit und Geld - auch
soziale Kosten sind zu beriicksichtigen (Sjaastad, 1962),
denn man verliert mit einem Umzug in die Ferne sein ge-
wohntes soziales und raumliches Umfeld. Freunde und
Familie in der Region wird man kiinftig seltener sehen. Je
enger der Kontakt, desto héher die Hiirde fiir den Umzug.
Auch die Freizeitangebote der Herkunftsregion oder ein
eventuelles Heimatgefiihl miissen zuriickgelassen werden.

Da die Lebenszufriedenheit stark von sozialen Vergleichs-
prozessen abhingt, méchten Arbeitsuchende sich mit ei-
nem Umzug zudem nicht blof3 absolut betrachtet besser
stellen, sondern auch relativ zu ihrer Umgebung (Corcoran
et al., 2011). Wenn etwa ein Arbeitsloser aus Gelsenkirchen
eine Beschaftigung in Miinchen aufnimmt, mag sich sein
sozio-6konomischer Status absolut betrachtet zwar ver-
bessern. Relativ zum Durchschnittsmiinchner kénnte er
sich dennoch verschlechtern, da der Lebensstandard in
Miinchen deutlich {iber dem in Gelsenkirchen liegt. Die re-
lative Betrachtung ist fiir die eigene Lebenszufriedenheit
dabei die wichtigere (vgl. Dittmann/Goebel, 2012; Enste/
Ewers, 2014). Tatsachlich sind Arbeitslose gliicklicher,
wenn um sie herum ebenfalls viele arbeitslos sind (Clark,
2003), obwohl es der Region damit absolut betrachtet
schlechter geht. Soziale Vergleichsprozesse sind somit ein
weiterer Grund in der aktuellen Region zu verharren,
selbst wenn die Beschaftigungschancen dort eher schlecht
sind. Mobil sind vor allem diejenigen, die glauben, zur
Vergleichsgruppe in der neuen Region aufschlief3en zu
kénnen (Corcoran et al., 2011). Diese Uberzeugung héngt
jedoch in der Regel an einer entsprechenden Qualifizie-
rung. Was eine neue Region zu bieten hat, ist aus der Fer-
ne haufig schwer einzuschéatzen. Die Bereitstellung mobi-
litatsférdernder Informationen kann die {iberregionale
Arbeitsaufnahme deswegen wesentlich begiinstigen. Da-
zu zahlt vor allem die {iberregionale Bekanntmachung von
Stellenausschreibungen mit grof3em zeitlichem Vorlauf.
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Der letzte wesentliche Einflussfaktor ist die Familien-
situation. Wenn fiir eine iiberregionale Beschaftigungs-
aufnahme auch Ehepartner, Kinder und ggf. weitere
Familienmitglieder mit umziehen miissen, wird die Kos-
ten-Nutzen-Rechnung fiir die gesamte Gruppe angestellt.
Da der Umzug fiir Dritte meist nur Kosten mit sich bringt,
fallt die Rechnung dann hiufig zu Ungunsten des Um-
zugs aus. Besonders grof3e Hemmnisse sind dabei eine
berufliche Bindung des Partners an die Herkunftsregion,
insbesondere, wenn dieser der Hauptverdiener ist, sowie
die soziale und raumliche Bindung der Kinder, etwa
durch Schule oder Ausbildung. Familidre Verpflichtun-
gen konnen auch dazu bewegen, grofiere Entfernungen
zu pendeln, um einen Umzug zu vermeiden (Kalter, 1994).

Verschiedene Studien haben die Belastbarkeit dieser
theoretischen Uberlegungen iiberpriift und bestitigt.
Ein wesentlicher Indikator fiir Mobilitat ist der Bildungs-
stand: Je hoher die Qualifikation, desto hoher ist auch die
Mobilitat (Windzio, 2004). Akademiker werden dabei von
Regionen mit hohen Léhnen angezogen, wahrend dies fiir
nicht-akademisch Qualifizierte kein vorrangiges Kriterium
ist. Vielmehr achten diese auf eine niedrige Arbeitslosig-
keit in der Zielregion sowie eine héhere Einkommens-
gleichheit (Arntz, 2006). Dies spiegelt wider, dass das
Einkommen fiir Akademiker der dominierende Faktor in
der Kosten-Nutzen-Rechnung ist. In der Tat ist der Unter-
schied zwischen Arbeitseinkommen und Arbeitslosengeld
fiir sie in der Regel am grofiten. Fiir nicht-akademisch
Qualifizierte hingegen stehen die Stabilitdt des Beschif-
tigungsverhiltnisses sowie das Gleichheitsbediirfnis im
Vordergrund. Betrachtet man die darin enthaltene Grup-
pe der Ungelernten separat, zeigt sich, dass diese auf
regional unterschiedliche Beschaftigungsperspektiven
kaum reagieren (Arntz, 2005). Dies verwundert nicht, da
bei ihnen sowohl Mehreinkommen als auch die erwartete
Dauer der Beschiftigung gering sind und damit der Nut-
zen eines Umzugs vergleichsweise klein. Gleichzeitig
fallen die Umzugskosten bezogen auf ihren Anteil am
Haushaltseinkommen starker ins Gewicht, wahrend der
Wunsch nach Einkommensgleichheit ausgepragter ist.
Aus der Kombination der Ergebnisse ldsst sich schlief3en,
dass Fachkrifte in Threm Verhalten zwischen Akademi-
kern und Ungelernten anzusiedeln sind.

Auch der Familienstand ist ein starker Mobilitatsindika-
tor, insbesondere fiir Frauen. Bei Singles ist die Mobilitat
von Mdnnern und Frauen etwa gleich hoch. Nach der Hei-
rat sinkt die Mobilitdt bei Mdnnern um etwa 10 Prozent
und bei Frauen um etwa die Hilfte (Arntz/Wilke, 2006).
Dies wird jedoch auf die weiterhin starke Verbreitung des

klassischen Rollenmodells zuriickzufiihren sein, in dem
der Mann der Hauptverdiener ist. Eine arbeitslose Frau
mit beruflich an die Region gebundenem Hauptverdiener-
Gatten wird nur selten fiir ein liberregionales Arbeitsan-
gebot umziehen.

Ebenfalls von wesentlicher Bedeutung fiir die Mobilitéts-
bereitschaft ist die bisherige Dauer der Arbeitslosigkeit.
Aufgrund der Kosten eines Umzugs wird dieser haufig ge-
mieden und zunichst in der Region nach einer neuen Be-
schiftigung gesucht. Je langer die Suche erfolglos bleibt,
desto grofler ist die Bereitschaft zum Umzug. Nach etwa
einem Jahr Arbeitslosigkeit ist die Umzugsbereitschaft et-
wa doppelt so hoch wie zu Beginn (Arntz, 2005). Auch
wer in der Vergangenheit durch Pendeln bereits eine hohe
Mobilitdtsneigung unter Beweis gestellt hat, ist deutlich
eher zum Umzug geneigt (Arntz/Wilke, 2006).

Aus den geschilderten Erwdgungen lassen sich Hand-
lungsempfehlungen ableiten, um passend qualifizierte
Arbeitskrafte aus anderen Regionen fiir das eigene Unter-
nehmen zu gewinnen und zum Umzug zu bewegen. Eini-
ge konkrete Anstof3e finden sich im folgenden Kapitel
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5 Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen

Wie die Analysen gezeigt haben, sind Fachkrafteengpas-
se ein bundesweites Phdnomen. Stellenbesetzungsproble-
me sind inzwischen flachendeckend zu beobachten, denn
jede zweite Stelle wird aktuell in Engpassberufen ausge-
schrieben. Dennoch unterscheiden sich die Herausforde-
rungen der verschiedenen Regionen Deutschlands teil-
weise deutlich voneinander.

Fiir kleine und mittlere Unternehmen wird es zunehmend
wichtiger, bisherige Strategien zur Personalgewinnung
und Mitarbeiterbindung zu iiberpriifen und angesichts
sich verdndernder Rahmenbedingungen anzupassen. Ei-
ne Pauschallésung dafiir gibt es nicht. Je nach Standort,
Branche und Berufsfeld bestehen unterschiedliche Aus-
gangssituationen und Herausforderungen, an denen Un-
ternehmen Thre Maflnahmen zur Fachkraftesicherung
ausrichten miissen.

Uberregionale Mobilitit steigern

Die vorliegende Studie betrachtet fiir das KOFA erstmals
die Potenziale der iiberregionalen Mobilitat fiir die Fach-
kraftesicherung. Ergebnis ist, dass die Rekrutierung von
Fachkraften aus anderen Regionen vielfaltige Moglichkei-
ten zur Gewinnung von Personal und Auszubildenden
bietet. Uber alle Regionen hinweg gibt es etwa 350.000
bei den Arbeitsagenturen gemeldete offene Stellen, fiir
die vor Ort keine passend qualifizierten Arbeitskrafte zur
Verfiigung stehen. Davon kdnnte etwa jede achte Stelle
durch iiberregionale Rekrutierung besetzt werden (vgl.
Kapitel 3.1.2 und 4.2).

Fiir Unternehmen, die iiberregional Fachkrifte gewinnen
mochten, gilt es einige Besonderheiten im Vergleich zur
regionalen Fachkraftegewinnung zu beachten. Das be-
ginnt bei der Formulierung von iiberregionalen Stellen-
ausschreibungen und reicht {iber die Gestaltung der Be-
werbungsgespriache und Probearbeiten bis hin zur
aktiven Einbindung neuer Mitarbeiter vor Ort.

Wie Kapitel 4 bereits verdeutlich hat, gibt es einige Hin-
dernisse, die potenzielle neue Mitarbeiter von einem
Umzug in eine andere Region abhalten konnen. Hier
konnen Unternehmen unterstiitzend tatig werden und
die finanziellen, sozialen und psychischen Herausfor-
derungen abmildern. Sie werden mit dem Vorhaben,
Menschen aus anderen Regionen fiir Ihr Unternehmen
zu begeistern, nicht allein gelassen: Jobcenter beispiels-
weise unterstiitzen Arbeitskrafte finanziell bei Umzii-
gen, wenn die Kosteniibernahme vor Durchfiihrung

des Umzugs bewilligt wird. Dariiber hinaus konnen
Unternehmen als ,,Experte vor Ort“ bei der Wohnungs-
suche und der Freizeitgestaltung unterstiitzend tatig
werden und die Familie mitdenken. Wenn Unternehmen
neuen Mitarbeitern in der Anfangszeit auch abseits des
Betriebs zur Seite stehen, wird das deren Motivation
und Loyalitdt erh6hen. In Zeiten des Wettbewerbs um
Fachkrifte ist dies ein wichtiger Faktor.

Unternehmen kénnen auch Pendler aktiv unterstiitzen.
Besonders weite Pendelstrecken zur Arbeit kosten Zeit,
Nerven und Geld. Ein Jobticket oder ein Dienstwagen
mindern diese Kosten. Alles, was Sie unternehmen, um
die Mobilitatskosten zu senken, wird die Chancen erho-
hen, eine geeignet qualifizierte Fachkraft von auflerhalb
erfolgreich anwerben zu konnen. Die Fahrt kann auch zur
Arbeit genutzt werden, etwa per Laptop im Zug. Flexible
Arbeitszeitmodelle, die heute bereits weitgehend Stan-
dard sind, kommen den Unwagbarkeiten des Berufsver-
kehrs entgegen. Welche flexiblen Arbeitszeitmodelle es
gibt und wie Sie diese umsetzen konnen finden Sie in der
gleichnamigen KOFA-Handlungsempfehlung. Weitere In-
formationen rund um das Thema ,,Mobilitat steigern® fin-
den Sie auf www.kofa.de.

Ausbildung

Auch bei der betrieblichen Ausbildung sind regionale
Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen: In Regionen
mit wenigen Bewerbern ist die Suche nach Auszubilden-
den schwieriger. Hier ist es ratsam, Auszubildende auch
in anderen Regionen anzuwerben. Abbildung 3-11 gibt
Aufschluss dariiber, wie grof8 die Chance ist, vor Ort
Ausbildungsbewerber zu finden. Beispielsweise kdnnten
Arbeitgeber im Arbeitsagenturbezirk Koblenz in der
Nachbarregion Briihl, die einen Bewerberiiberschuss
aufweist, fiindig werden. Ganz besonders bei Jugendli-
chen gilt es, die Mobilitit gezielt zu unterstiitzen (siehe
Kapitel 5.1).

Gegebenenfalls bietet es sich auch an, ausbildungsvorbe-
reitende Maf3inahmen im Betrieb durchzufiihren. Auf der
Internetseite der Allianz fiir Aus- und Weiterbildung etwa
sind unter dem Themenfeld ,,Ausbildungsunterstiitzung*
viele Ansprechpartner verlinkt, die auf Férderprogramme
wie beispielsweise Bundesausbhildungsbeihilfe oder assis-
tierte Ausbildung verweisen.


http://www.kofa.de
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Weitere Hinweise zum Thema finden Sie auf www.kofa.de
in den Handlungsempfehlungen:

o Duale Berufsausbildung

e Berufsvorbereitung im Betrieb

o Fordermafinahmen in der Ausbildung.

Weiterbildung

Die Weiterbildung Ihrer Belegschaft ist ein weiteres wich-
tiges Instrument zur Fachkraftesicherung. Zum einen
konnen Sie dadurch vorhandene Mitarbeiter fiir solche
Tatigkeiten qualifizieren, fiir die sie keine qualifizierten
Fachkrafte am externen Arbeitsmarkt finden. Zum ande-
ren kénnen Sie Mitarbeiter mit Potenzial an Thren Betrieb
binden und Thnen Perspektiven bieten. Anregungen, wie
genau QualifizierungsmafBnahmen umgesetzt werden
kénnen, zeigen Thnen Praxisbeispiele und die Hand-
lungsempfehlungen zu den Themen:

o Betriebliche Weiterbildung

® Meister- und Technikerfortbildung

® Qualifizierung von An- und Ungelernten.

Weitere Handlungsempfehlungen

Die Steigerung der Mobilitat, die betriebliche Aus- und
die Weiterbildung sind nur drei von vielen moglichen
Handlungsfeldern fiir Unternehmen. Auf www.kofa.de
finden Sie weitergehende Handlungsempfehlungen,
Praxisbeispiele, Daten und Fakten rund um das Thema
Fachkréftesicherung sowie Themendossiers zur Digitali-
sierung, Inklusion von Menschen mit Behinderung und
Integration von Fliichtlingen. Checklisten helfen bei der
schnellen Erfassung Ihrer betrieblichen Situation und der
Umsetzung von geeigneten Mafinahmen.


http://www.kofa.de
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/duale-berufsausbildung
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-finden/berufsvorbereitung-im-betrieb
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/foerdermassnahmen-in-der-ausbildung
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/betriebliche-weiterbildung
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/meister-techniker-fortbildung
http://www.kofa.de/handlungsempfehlungen/fachkraefte-qualifizieren/qualifizierung-von-an-und-ungelernten
http://www.kofa.de
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6 Beispielhafte Detailanalyse:

Gartenbau und Floristik

In dieser Studie kann aus Platzgriinden nicht auf jeden
Beruf einzeln eingegangen werden. Dennoch wollen wir
zeigen, welche Analysemdglichkeiten bestehen. Deswe-
gen greifen wir hier exemplarisch die Berufshauptgruppe
Gartenbau und Floristik auf und beleuchten Binnenwan-
derungs- und Qualifizierungspotenziale. Die Analyse
lasst sich auf andere Berufe iibertragen.

An Fachkréften fiir Gartenbau und Floristik mangelt es
vor allem im Stidwesten Deutschlands. Im Osten hinge-
gen sind die Beschaftigungschancen von Arbeitslosen
dieser Berufe sehr schlecht. Tendenziell ware es also rat-
sam, siidwestdeutsche Betriebe wiirden Fachkréfte aus
Ostdeutschland anwerben (zu Handlungsempfehlungen
siehe Kapitel 5.1). Abbildung 6-1 zeigt den Jahresdurch-
schnitt der Stellen sowie der Arbeitslosen in Gartenbau
und Floristik, die man in der jeweiligen Region nicht be-
setzen bzw. in Arbeit bringen kann.® In Miinster etwa
sind einige Stellen nicht zu besetzen, wahrend es im Um-
land viele passend qualifizierte Arbeitslose gibt. Hier
wiirde eine Ausweitung des Suchradius in Verbindung
mit einer hohen Mobilitdtsbereitschaft in den angrenzen-
den Arbeitsagenturbezirken bereits geniigen, um die Stel-
len zu besetzen. Auch in Rottweil mangelt es an Fach-
kraften, anders als in Miinster jedoch auch im Umland.
Somit miisste der Suchradius hier deutlich weiter ausge-
dehnt werden, um alle Stellen zu besetzen. Arbeitslose
haben hingegen in ganz Ostdeutschland Schwierigkeiten,
eine Stelle zu finden. Insgesamt besteht in Ostdeutsch-
land inklusive Berlin ein Uberhang von 32.222 Arbeitslo-
sen. Ein Teil von ihnen kénnte eventuell eine berufliche
Zukunft in Siid- oder Norddeutschland finden, was eine
entsprechende Mobilitdtsbereitschaft voraussetzt.

Die Berufshauptgruppe Gartenbau und Floristik lasst sich
in 14 Berufsgattungen unterteilen. Von diesen ist nur die
Aufsicht im Gartenbau (Spezialisten-Niveau) ein bundes-
weiter Engpassberuf. Regional gibt es jedoch Engpdsse
im Garten- und Landschaftsbau auf allen drei Anforde-
rungs-Niveaus 2 bis 4 sowie bei ausgebildeten Floristen.
Den grofiten Bedarf gibt es an ausgebildeten Gartnern mit
Spezialisierung Garten- und Landschaftsbau. Hier waren
im Durchschnitt des Jahres 2016 stets 2.500 offene Stellen
gemeldet. Diesen standen jedoch regional in sehr unter-
schiedlichem Mafie passend qualifizierte Arbeitslose ge-

geniiber. Besonders eng war die Situation in Baden-Wiirt-
temberg, wo durchschnittlich 318 Stellen gemeldet waren,
aber nur 266 Arbeitslose. Wenn beriicksichtigt wird, dass
im Durchschnitt nur knapp jede zweite offene Stelle bei
den Arbeitsagenturen gemeldet wird und einige Arbeits-
lose mehr oder weniger schwerwiegende Vermittlungs-
hemmnisse aufweisen, wird schnell klar, dass viele Be-
triebe die gewiinschten Fachkrifte nur schwer finden
konnen. Eine Moglichkeit, diesen Engpéassen zu begeg-
nen, besteht darin, den Suchradius deutlich auszuweiten
und iiberregional anzuwerben.

Alternativ konnten viele Engpédsse durch Nachqualifizie-
rung von Personen mit Qualifikationen aus verwandten
Berufsgruppen iiberwunden werden. So gibt es in der
Ausbildungsordnung fiir Gartner sieben Fachrichtungen,
von denen nur fiir die Fachrichtung Garten- und Land-
schaftsbau gute Beschiftigungsaussichten bestehen, zu-
mindest in grof3en Teilen Westdeutschlands. In den drei
Fachrichtungen Friedhofsgartnerei, Obstbau und Gemii-
sebau kommen bundesweit mehr als zehn Arbeitslose auf
eine gemeldete Stelle, in den verbleibenden vier Fachrich-
tungen — Baumschule, Garten- und Landschaftsbau,
Staudengartnerei und Zierpflanzenbau - sind es noch
acht. Hier konnten die Betriebe im Garten- und Land-
schaftsbau Arbeitslose nachqualifizieren. Denn die in an-
deren Fachrichtungen qualifizierten Fachkrafte bringen
viel relevantes Vorwissen mit, weshalb der Nachqualifi-
zierungs-Aufwand im Vergleich zu anderen Quereinstei-
gern verhdltnisméaflig gering ausfillt. In Rheinland-Pfalz,
Baden-Wiirttemberg und Bayern scheint dies schon teil-
weise zu geschehen, da die Arbeitslosenzahlen in den
weniger gefragten Fachrichtungen dort stark gesunken
sind. Insgesamt verzeichnen alle Berufe in Gartenbau
und Floristik einen deutlichen Stellenaufbau. Die fiir das
gesamte Berufsfeld prasentierten Zahlen verdeutlichen
jedoch, dass die Beschiaftigungschancen sich je nach
konkretem Beruf und regionaler Arbeitsmarktsituation
deutlich unterscheiden.

9 Die Zahlen sind kalkuliert aus Uberhangsnachfrage und -angebot (vgl. Kapitel 3.1.2.). Die Stiickzahlen sind der Jahresdurchschnitt der Mo-
natswerte des Berichtsjahres 2016 (vgl. Kapitel 7). Man konnte Sie als durchschnittliche Zahlen fiir jeden Zeitpunkt des Jahres betrachten.
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Abbildung 6-1: Uberschuss an gemeldeten Stellen bzw. Arbeitslosen in
Gartenbau und Floristik 2016
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In Helmstedt gab es 2016 mehr
als 25 Stellen fiir Gartenbau und
Floristik zu viel, wiahrend es in
den benachbarten Arbeitsagen-
turbezirken zu viele Arbeitslose
in diesen Berufen gab.

Quelle: Sonderauswertungen der BA, 2016, KOFA-Berechnungen.
Hinweis: Abkiirzungen in den Regionen stehen fiir Autokennzeichen, z.B. SG fiir Solingen
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7 Erlauterungen zur Methodik

Die Auswertungen in dieser Studie basieren auf zwei Son-
derauswertungen von Daten der Bundesagentur fiir Ar-
beit (BA, 2016e, 2016f). Sie enthalten jeweils den Bestand
an Arbeitslosen sowie gemeldeten sozialversicherungs-
pflichtigen Arbeitsstellen in 1.296 Berufsgattungen und
16 Bundesldandern sowie in 148 Berufshauptgruppen dif-
ferenziert nach vier Anforderungsniveaus in 156 Arbeits-
agenturbezirken und dies jeweils iiber einen Zeitraum
von fiinf Jahren. Die Daten reichen vom 01.10.2011 bis
zum 30.09.2016. Fiir jedes Jahr, das im Sinne dieser Stu-
die folglich von Anfang Oktober bis Ende September
dauert, haben wir die Jahresdurchschnitte der o.g. Kenn-
zahlen erhalten. Die Analyse in Jahresdurchschnitten
hat zwei Vorteile: Erstens entfallen saisonal bedingte
Schwankungen. Zweitens erlauben es die Datenschutz-
anforderungen, kleinere Fallzahlen zu betrachten.

Die Daten ermdoglichen es, ein Relevanzkriterium von
zehn gemeldeten Stellen anzulegen, wodurch alle Berufe
in Deutschland betrachtet werden konnen, in denen min-
destens zehn offene Stellen je Region ausgeschrieben
werden. Durch diese Mindestschwelle wird vermieden,
dass Berufe mit nur sehr kleiner Nachfrage zu Engpassbe-
rufen erklart werden. Zudem nimmt das Relevanzkriteri-
um den Fachkraftebedarf der Wirtschaft in den Fokus.

Bei der Betrachtung regionaler Engpéasse kann nicht
gleichzeitig die jeweils feinste Gliederung fiir Berufe und
Regionen genutzt werden, da sonst viele Berufs-Region-
Kombinationen nur sehr niedrige Fallzahlen aufweisen
wiirden, die wenig Aussagekraft besdf3en oder aus Daten-
schutzgriinden zensiert werden miissten. Um dennoch
dem Anspruch einer sowohl beruflich als auch regional
feingliedrigen Analyse nachzukommen, verwenden wir
zwei unterschiedliche Verfahren:

e In Variante 1 betrachten wir die Fachkraftesituation in
allen 1.296 Berufsgattungen einzeln, kénnen diese re-
gional jedoch nur in die 16 Bundesldnder unterteilen.
Damit einher geht die — nicht immer zutreffende — im-
plizite Annahme, dass Arbeitskréifte in den jeweiligen
Bundesldndern uneingeschrankt mobil sind.

e In Variante 2 betrachten wir 37 Berufshauptgruppen
in jeweils vier Anforderungsniveaus (also insgesamt
148 Berufsaggregate) getrennt fiir alle 156 Arbeitsagen-
turbezirke und implizieren die — durchaus gewagte —
Behauptung, dass Fachkrafte innerhalb derselben Be-
rufshauptgruppe bei gleichem Qualifikationsniveau
trotz unterschiedlicher fachlicher Qualifikationen fiir
dieselben Stellen infrage kommen.

Fiir sich genommen ist jede der beiden Varianten durch
ihre impliziten Annahmen nicht vor Fehlern gefeit. Durch
Betrachtung der Ergebnisse beider Varianten gemeinsam
lassen sich allerdings weitere Schliisse ziehen. Dies de-
monstrieren wir in Kapitel 6. In beiden Varianten ermit-
teln wir zunachst die Engpassberufe fiir jede Region. Wie
bereits in friiheren Studien geschieht das durch Berech-
nung der sogenannten Engpassrelationen (vgl. etwa Buf3-
mann, 2016). Diese sind definiert als das Verhiltnis von
Arbeitslosen zu gemeldeten Stellen.1° Legt man zugrun-
de, dass nur etwa jede zweite Stelle gemeldet wird, liegt
ein Engpass vor, wenn die Engpassrelation einen Wert
von kleiner als zwei annimmt.

Die Berechnung erfolgt fiir jede Berufs-Region-Kombinati-
on separat, d.h. wir vergleichen die gemeldeten Stellen
fiir einen bestimmten Beruf in einer bestimmten Region
nur mit Arbeitslosen in derselben Region und mit dem
passenden Beruf. Dabei wird in beiden Varianten auch

Tabelle 7-1: Meldequote nach Qualifikationsniveau in Prozent

Jahr 2010 201 2012 2013 2014 2015
Ungelernt 35 44 36 44 45 47
Berufsausbildung 46 45 45 47 42 46
Akademiker 22 28 34 26 31 29
Deutschland 38 42 4 42 40 44

Hinweis: Die Meldequote nach Qualifikationsniveau ist indikativ, da sie eine abgeleitete Grofie verschiedener erhobener Daten ist.

Quelle: IAB-Stellenerhebung, 2015, Sonderauswertung

10 Arbeitslose sind zwar aus Betriebssicht nicht die einzige Quelle fiir Arbeitskréfte, es sind jedoch die einzigen qualifizierten Arbeitskrafte
fiir die statistisch belegt ist, dass sie einen Job suchen und gleichzeitig aktuell in keinem Arbeitsverhiltnis stehen. Aus volkswirtschaft-
licher Sicht verschieben zwischenbetriebliche Wechsel von Angestellten die Fachkrafteengpédsse lediglich zwischen den Betrieben, min-
dern sie aber nicht. Das KOFA m&chte Verbesserungspotenziale fiir die Volkswirtschaft als Ganzes aufzeigen und verwendet daher die

Arbeitslosenzahl als Referenzgrofie.
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das Anforderungsniveau beriicksichtigt. Uber beide Be-
rechnungs-Varianten zusammen erhalten wir fiir jedes
betrachtete Jahr 43.824 Engpassrelationen.

Aus der IAB-Stellenerhebung (2015) ist bekannt, dass we-
niger als die Halfte aller tatsdachlich offenen Stellen bei
der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldet werden. Die tat-
sdchliche Nachfrage nach Arbeitskréften ist also hoher,
als es die Anzahl der gemeldeten Stellen aussagt.

Tabelle 7-1 zeigt eine Zeitreihe der Meldequote fiir drei
Qualifikationsniveaus. Wie leicht zu erkennen ist, liegt
diese stets unter 50 Prozent; teilweise sogar deutlich
niedriger — wie etwa bei den Akademikern, wo sie zwi-
schen 22 und 34 Prozent schwankt. Damit ist die zentrale
Annahme, dass jede zweite offene Stelle gemeldet wird,
eher konservativ. Tendenziell unterschitzen wir damit die
tatsdchliche Engpasssituation in Deutschland leicht, ins-
besondere in den akademischen Berufen. In einzelnen
Berufen kann die Meldequote jedoch deutlich abweichen.

Es gibt noch einige weitere Informationen aus der IAB-
Stellenerhebung, die bei der Interpretation unserer Ergeb-
nisse zu Fachkrafteengpéassen hilfreich sind: Die Melde-
quote steigt mit der Grof3e des Unternehmens. Wahrend
im Jahr 2015 Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbei-
tern nur etwa 40 Prozent ihrer Stellen meldeten, waren

es bei den mittelgroflen Unternehmen bereits 48 Prozent
und bei den grofien Unternehmen ab 250 Mitarbeitern

50 Prozent.

AufRerdem lag die Meldequote in Ostdeutschland mit 46
Prozent etwas hoher als in Westdeutschland mit 43 Pro-
zent. Das bedeutet, dass kleine und westdeutsche Unter-
nehmen etwas stiarker von Engpdssen betroffen sein diirf-
ten, als es die prasentierten Zahlen vermuten lassen.

Weiterhin fragt die IAB-Stellenerhebung den Anteil der
offenen Stellen ab, die nach Einschidtzung der befragten
Arbeitgeber schwer zu besetzen sind. Dies sind inzwi-
schen 36 Prozent. Der am haufigsten genannte Grund
hierfiir ist ein Mangel an Bewerbern, der zweithdufigste
eine unzureichende Qualifikation von Bewerbern. Letzt-
endlich werden 15 Prozent der Stellenbesetzungsversuche
abgebrochen und 10 Prozent der Unternehmen sind be-
reits in Threr wirtschaftlichen Aktivitdt gehemmt, da es
ihnen an geeigneten Arbeitskraften fehlt.
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Anhang 1: Fachkréftesituation in den Berufshauptgruppen 2016

davon auf Bundesebene mit

Berufs- Regionale
. Relevante
haupt- Bezeichnung der Berufshauptgruppe Berufsgattungen RN Srariem v Eggp.:ss- .
gruppe P Engpass erbreitung
11 Land-, Tier- und Forstwirtschaftsberufe 18 1 1 15%
12 Gartenbauberufe und Floristik 11 1 0 34%
21 Rohstoffgewinnung und -aufbereitung, Glas- und 13 5 2 44%
Keramikherstellung und -verarbeitung
22 Kunststoffherstellung und -verarbeitung, 25 12 4 83%
Holzbe- und -verarbeitung
23 Papier- und Druckberufe, technische Mediengestaltung 15 1 0 14%
24 Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe 30 18 11 75%
25 Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe 24 14 7 66%
26 Mechatronik, Energie und Elektroberufe 27 20 14 77%
27 Technische Forschung, Entwicklung, 17 4 0 31%
Konstruktion und Produktionssteuerungsberufe
28 Textil und Leder 17 6 1 69%
29 ‘ Lebensmittelherstellung und -verarbeitung ‘ 19 10 2 58%
31 ‘ Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufe ‘ 15 9 5 78%
32 Hoch- und Tiefbauberufe 24 12 5 53%
33 (Innen-)Ausbauberufe 19 9 1 58%
34 Gebdude- und versorgungstechnische Berufe 23 19 13 81%
41 Mathematik-, Biologie-, Chemie- und Physikberufe 23 2 1 33%
42 Geologie-, Geografie- und Umweltschutzberufe 11 0 0 29%
43 Informatik-, Informations- und 30 9 2 43%
Kommunikationstechnologieberufe
51 Verkehrs- und Logistikberufe (auBer Fahrzeugfiihrung) 30 14 5 55%
52 Fuhrer/innen von Fahrzeug- und Transportgerdten 14 2 1 53%
53 Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufe 20 14 6 76%
54 Reinigungsberufe 7 0 0 17%
61 Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe 19 3 0 22%
62 Verkaufsberufe 23 8 0 43%
63 Tourismus-, Hotel- und Gaststdttenberufe 24 2 1 26%

Lesebeispiel fiir Berufshauptgruppe 21: Es wurden 13 Be-

rufsgattungen innerhalb dieser Berufshauptgruppe be-

trachtet. Von diesen Berufen wiesen fiinf einen bundes-
weiten Fachkrifteengpass auf — zwei davon sogar stark.

44 Prozent der Regionen und Berufe der Berufshaupt-

gruppe waren von einem Engpass betroffen. Anders
ausgedriickt wies ein durchschnittlicher Beruf der Be-
rufshauptgruppe in 44 Prozent der Bundeslander einen

Engpass auf.

11 Die regionale Engpass-Verbreitung misst die regionale und berufliche Verbreitung von Engpdssen. Je hoher die Zahl, desto weniger kann
den Engpéssen durch Binnenwanderung und Nachqualifizierung Arbeitsloser derselben Berufshauptgruppe begegnet werden. Mathema-
tisch wird zunéchst fiir jede Berufsgattung der Anteil der Bundesldander mit Engpass an den Landern mit Relevanz der Berufsgattung be-
rechnet (vgl. Kapitel 2). Anschlieffend wird fiir jede Berufshauptgruppe der Durchschnitt dieser Anteile iiber die zugehorigen Berufsgattun-
gen berechnet.
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Anhang 1: Fachkréftesituation in den Berufshauptgruppen 2016

davon auf Bundesebene mit

Berufs- Regionale
. Relevante
haupt- Bezeichnung der Berufshauptgruppe Berufsgattungen Engoass STariem v Eggp.etlss- .
gruppe gp Engpass erbreitung
71 Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation 24 4 0 14%
72 Berufe in Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen und 22 6 1 32%
Steuerberatung
73 Berufe in Recht und Verwaltung 25 10 6 56%
81 Medizinische Gesundheitsberufe 52 29 17 64%
82 Nichtmedizinische Gesundheits-, Kérperpflege- und 23 12 7 67%
Wellnessberufe, Medizintechnik
83 Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie 17 5 2 39%
84 Lehrende und ausbildende Berufe 23 3 1 24%
91 Sprach-, literatur-, geistes-, gesellschafts- und 13 0 0 4%
wirtschaftswissenschaftliche Berufe
92 Werbung, Marketing, kaufmannische und redaktionelle 16 2 0 20%
Medienberufe
93 Produktdesign und kunsthandwerkliche Berufe, 13 2 0 24%
bildende Kunst, Musikinstrumentenbau
94 Darstellende und unterhaltende Berufe 17 1 0 31%
Anhang 2: Arbeitswegldnge von Erwerbstdtigen
30. Welle des SOEP, ohne Unterscheidung nach Art der Erwerbstatigkeit
60 %
50% 47,93%
40 %
30%
23,07%
20% N
12,63% 9.83%
10% 6,53%
0%
unter 10 km 10-19 km 20-29 km 30-49 km 50 km und mehr

Quelle: Sozio-Oekonomisches Panel, 30. Welle (2013) — eigene Auswertung.
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Glossar

Angebotsiiberhang
Der Angebotsiiberhang meint den Anteil der Arbeitslosen, fiir die es vor Ort keine passenden offenen Stellen gibt.

Arbeitsagenturbezirk
Arbeitsagenturbezirke sind die kleinsten regionalen Einheiten, fiir die Daten bei der Bundesagentur fiir Arbeit verfiig-
bar sind. Sie entsprechen in der Regel einem Kreis oder einer Gruppe von Kreisen innerhalb der Bundeslander.

Binnenwanderungspotenzial

Einige Arbeitslose finden in bestimmten Regionen keine Entsprechung in offenen Stellen. Die Anzahl der Arbeitslosen,
durch deren Umzug eine offene Stelle in einer anderen Region besetzt werden kann, wird als Binnenwanderungspoten-
zial bezeichnet.

Binnenwanderungspotenzial: Berechnungsvariante 1

In der ersten Berechnungsvariante des Binnenwanderungspotenzials bezeichnet der Begriff die Anzahl der Arbeitslo-
sen in einer Berufsgattung, durch deren Umzug eine offene Stelle in einem anderen Bundesland besetzt werden kann.
Diese Berechnungsvariante ist beruflich exakter, dafiir aber regional grober.

Binnenwanderungspotenzial: Berechnungsvariante 2

In der zweiten Berechnungsvariante des Binnenwanderungspotenzials bezeichnet der Begriff die Anzahl der Arbeitslo-
sen in einer Berufshauptgruppe, durch deren Umzug eine offene Stelle in einem anderen Arbeitsagenturbezirk besetzt
werden kann. Diese Berechnungsvariante ist regional feingliedriger, aber beruflich weniger exakt.

Engpassberuf

Ein Beruf gilt als Engpassberuf, wenn die Engpassrelation des jeweiligen Berufs einen Wert von 2 unterschreitet, also
weniger als zwei Arbeitslose pro gemeldeter Stelle bereit stehen. Von einem starken Fachkréfteengpass ist die Rede,
wenn die Engpassrelation einen Wert von kleiner als 1 annimmt.

Engpassquote
Die stellengewichtete Engpassquote bezeichnet denjenigen Anteil aller gemeldeten Stellen, der in relevanten Berufen
mit Fachkrédfteengpdssen liegt. Als Referenzwert fungiert die Gesamtzahl gemeldeter Stellen.

Engpassrelation
Die Engpassrelation bezeichnet den Quotienten aus Arbeitslosen und gemeldeten Stellen. Sie gibt an, wie viele Arbeits-
lose auf eine gemeldete Stelle kommen.

Ersatzbedarf
Der Ersatzbedarf gibt den Anteil dlterer Arbeitnehmer an der Gesamtzahl der Arbeitnehmer wieder. Hierzu wird die
Anzahl der Arbeitnehmer {iber 50 Jahren durch die Gesamtzahl der Arbeitnehmer geteilt.

Nachfrageiiberhang
Der Nachfrageiiberhang meint den Anteil offener Stellen, fiir die es vor Ort keine passend qualifizierten Arbeitslosen gibt.

Relevanter Beruf
In den einzelnen Regionen werden nur Berufe betrachtet, die im Jahresdurchschnitt mindestens zehn gemeldete Stel-
len aufweisen und somit eine gewisse wirtschaftliche Relevanz fiir die jeweilige Region besitzen.
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