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Vorwort

Vorwort

Das Thema Fachkrafte ist ein Dauerbrenner und ein
zentrales Anliegen, das nicht nur die Wirtschaft und
Arbeitnehmer*innen betrifft, sondern die gesamte
Gesellschaft. Ob in der Gastronomie, in der Arzt-
praxis, an den Flughdfen oder im Handwerk —in vie-
len Bereichen fehlen Beschéftigte, die die Arbeit er-
ledigen. Tatsachlich hat sich in den vergangenen
Jahren am Arbeitsmarkt einiges verandert. Wah-
rend der langfristige Trend einen Riickgang der Er-
werbslosigkeit zeigt, stellt sich die Frage, ob tat-
sachlich ein allgemeiner Fachkraftemangel in
Deutschland besteht oder ob es sich nicht vielmehr
um spezifische Engpdsse in bestimmten Branchen
und Berufen handelt.

Analysen der Bundesagentur fiir Arbeit haben er-
geben, dass von rund 1.200 Berufen ,,nur“ 200 von
Fachkrafteengpassen betroffen sind — zwar ein An-
stieg im Vergleich zum Vorjahr, aber ist das bedroh-
lich? Gleichzeitig steigen gerade die Arbeitslosen-
zahlen wieder und viele Menschen sind in Kurzar-
beit oder besuchen MalRnahmen. Derzeit kommen
auf eine offene Stelle immer noch mehr als vier Er-
werbslose und mehr als 7 Arbeitssuchende. Diese
Zahlen werfen die Frage auf, ob man von einem
echten Mangel Gberhaupt sprechen kann.

Viele Behauptungen, die in der Fachkraftedebatte
aufgestellt werden, lassen sich nicht belegen oder
klar widerlegen. Wenn die Argumentationsbasis
nicht stimmt, dann sind Forderungen, die darauf
fuRen, nicht geeignet, die bestehenden Probleme
zu l6sen. Fir uns Gewerkschaften ist es von ent-
scheidender Bedeutung, die Herausforderungen
auf dem Arbeitsmarkt differenziert zu betrachten
und regionale Bedarfe zu analysieren. Nur so kon-

nen gezielte, wirksame MaBnahmen entwickelt
werden, um den Fachkrafteengpass in den be-
troffenen Branchen und Berufsgruppen zu beseiti-
gen.

In der vorliegenden regionalisierten Studie méch-
ten wir uns insbesondere mit der Situation im
Nordwesten auseinandersetzen. Wir wollen her-
ausfinden, welche Branchen/Berufe von Fachkréaf-
teengpassen betroffen sind. Wir wollen untersu-
chen, ob die Ursachen fiir den Fachkrafteengpass
hausgemacht sind und ob Faktoren wie schlechte
Bezahlung, hohe Arbeitsbelastung, geringe Ausbil-
dungsquoten und unzureichende Arbeitsbedingun-
gen eine Rolle spielen. Gute Arbeit ist das Funda-
ment fir die Sicherung und Gewinnung von Fach-
kraften.

Mit dieser Studie mdchten wir — DGB und seine
Mitgliedsgewerkschaften — einen Beitrag zur politi-
schen Diskussion leisten und gemeinsam Losungen
erarbeiten, die sowohl den Bediirfnissen der Ar-
beitnehmer*innen, als auch den Anforderungen
des Arbeitsmarktes gerecht werden. Lassen Sie uns
gemeinsam die Zukunft gestalten und die Weichen
flr eine positive Entwicklung im Bereich der Fach-
krafte stellen.

Dorothee Koch
Geschaftsfuhrerin
DGB Region Oldenburg-Ostfriesland



Zusammenfassung

Zusammenfassung
Zielsetzung und methodischer Ansatz

Diese Kurzstudie ist Teil eines Projektes der DGB-
Region Oldenburg-Ostfriesland, den Mitgliedsge-
werkschaften und der Kooperationsstelle Hoch-
schule-Gewerkschaften der Carl von Ossietzky Uni-
versitat Oldenburg, in dem Strategien gegen Fach-
krafteengpasse im Nordwesten erarbeitet wurden.
Gefordert wurde das Projekt von der Hans-Bockler-
Stiftung. Ziel der Kurzstudie ist es, das quantitative
Ausmal, die berufsgruppenspezifische und die re-
gionale Betroffenheit der Fachkrafteengpdsse im
Nordwesten genauer zu analysieren sowie die spe-
zifischen Ursachenzusammenhange einzugrenzen
und bestehende Arbeitskraftepotenziale zu identi-
fizieren, mit denen Engpasse beseitigt bzw. mini-
miert werden kdnnen. Die Zwischenergebnisse der
Studie dienen als Grundlage fiir die Diskussion Giber
strategische Ansdtze gegen Fachkrafteengpasse,
um richtige politische Schlussfolgerungen ziehen zu
kénnen.

Methodisch basiert die Analyse des Umfangs und
der Auspragungen der regionalen Fachkrafteeng-
passe auf der Fachkrafte-Engpassanalyse der Bun-
desagentur flr Arbeit. Dabei waren wenige Anpas-
sungen des Ansatzes notwendig, die die Aussagefa-
higkeit nicht wesentlich beeintrachtigen. Es wurden
insgesamt die im Analyse-Ansatz enthaltenen, aber
2.T. angepassten sechs Engpassindikatoren auf regi-
onaler Ebene angewandt und ebenfalls nach Anfor-
derungsniveaus differenziert. Davon abweichend
wurden die Niveaus der ,,Spezialist*innen“ und ,,Ex-
pert*innen” zusammengefasst und um die Gruppe
der ,Helfer*innen” erganzt, die bislang nicht in die
Betrachtung einbezogen wurde. Die Engpassana-
lyse wurde mit 12 ausgewahlten Berufsgruppen
durchgefihrt, die auf Bundesebene bereits als Eng-
passberufe identifiziert wurden und auch im regio-
nalen Kontext eine besondere arbeitsmarktliche
Bedeutung haben. Die im allgemeinen Forschungs-
stand angenommenen moglichen Ursachenzusam-
menhange wurden mittels deskriptiver Identifizie-
rungen von strukturellen Unterschieden zwischen
dem Nordwesten und dem bundesdeutschen
Durchschnitt betrachtet. Aus den Ergebnissen las-

sen sich annahmegestitzte Abschatzungen uber
ungenutzte Arbeitskraftepotenziale ableiten, die
zur Beseitigung von Fachkrafteengpassen aktiviert
werden kdnnen.

Ausmaf der Fachkriifteengpdisse

Der Arbeitsmarkt im Nordwesten ist von einer ge-
genilber der Bundesebene unterdurchschnittlichen
Arbeitslosigkeit gepragt, die aber immer noch mit
einer Arbeitslosenquote von 5,7 % hoch ist; in kei-
nem Landkreis in der Region ist die Arbeitslosen-
qguote unter 3 % gefallen, die aufgrund von friktio-
neller Arbeitslosigkeit als Grenze zur Vollbeschafti-
gung angesehen wird. Trotz insgesamt niedrigerer
Arbeitslosigkeit im Nordwesten kann hier die viel-
fach belegte Einschatzung bestatigt werden, dass
kein genereller Arbeitskraftemangel besteht, son-
dern nur spezifische Fachkrafteengpasse in einigen
Berufsgruppen auftreten.

Die Analyse der Fachkrafteengpdsse in den ausge-
wahlten Berufsgruppen im Nordwesten mittels der
sechs Engpassindikatoren fihrt im Ergebnis zu ei-
ner Bewertungszahl (,,score”) zwischen 0 und 3. Je
hoher diese Zahl ist, umso starker ausgepragt ist
der Engpass. Ab einem Wert von 2 gilt die Berufs-
gruppe als Engpassberuf. Berufsgruppen mit einem
Wert zwischen 1,5 und 2 gelten als ,,unter Beobach-
tung”, weil sie moglicherweise mehr oder weniger
an der Schwelle zu Engpassberufen stehen.

Die durchgefiihrte Engpassanalyse hat ergeben,
dass die Engpasssituation im Nordwesten auf dhn-
lichem Niveau liegt wie die auf Bundesebene. Ein
erstes Ergebnis ist, dass im Allgemeinen bei den 12
Berufsgruppen und bei den allermeisten Anforde-
rungsniveaus der Engpass im Nordwesten gleich
grol8 und oder sogar leicht groRRer als in Deutsch-
land insgesamt ausfallt. Damit kann vorsichtig der
Schluss gezogen werden, dass in der Tendenz die
Fachkrafteengpasse im Nordwesten bedeutsamer
ausfallen als in Deutschland insgesamt. Zweitens
wird deutlich, dass die Unterschiede zwischen den
Berufsgruppen deutlich ausgepragter sind als zwi-
schen der Region und der Bundesebene. Die Be-
rufssystematik mit ihren spezifischen Qualifikatio-
nen, nachgefragten Kompetenzen und Tatigkeits-
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mustern gibt den wesentlichen Rahmen vor, nach
dem sich sowohl Betriebe als auch Beschaftigte
am Arbeitsmarkt orientieren (Loeber, 2010). So las-
sen sich berufsspezifische Unterschiede im Ausmal
der Fachkrafteengpdasse feststellen, bei denen die
Landwirtschafts- und Gartenbauberufe, die Pflege-
berufe, die Bauberufe und die Arzt- und Praxishil-
feberufe die groBRten Engpasse aufweisen. Drittens
ist in der zeitlichen Entwicklung zwischen 2016 und
2023 ein genereller Trend zur Verscharfung der
Fachkrafteengpasse offensichtlich, die zwar unter-
schiedlich stark ausfallen, aber Uber alle Berufs-
gruppen und Anforderungsniveaus hinweg beo-
bachtet werden koénnen. Viertens wird deutlich,
dass auf Ebene der Spezialist*innen und Expert*in-
nen die Engpasse in der Regel geringer ausfallen als
auf der Ebene der Fachkrafte. Dies deckt sich mit
anderen Befunden, in denen besonders duale Aus-
bildungsberufe mit gréReren Engpassen zu kamp-
fen haben, als deren akademische Zweige. Fiinftens
muss hervorgehoben werden, dass bei den Hel-
fer*innen in keiner Berufsgruppe ein Engpass vor-
liegt, da hier insbesondere deutlich mehr Arbeits-
suchende bzw. Arbeitslose auf eine verfligbare of-
fene Stellen kommen, sodass fur dieses Anforde-
rungsniveau schwerlich von einem Engpass gespro-
chen werden kann. Allerdings weisen diese Werte
sechstens auf eine offensichtliche Schwache der
Methodik der Bundesagentur hin. Denn bis auf eine
Berufsgruppe befinden sich alle anderen Helfer*in-
nen-Niveaus ,unter Beobachtung”, wie die Bunde-
sagentur dieses Ergebnis definiert. Besonders
problematisch bei diesem Ergebnis sind die Fakto-
ren ,Entwicklung des Entgelts” und ,Entwicklung
der auslandischen Beschaftigung” der letzten drei
Jahrel. Der Faktor der Entwicklung des Entgelts ist
problematisch, denn die Anhebung des Mindest-
lohns ist keine Reaktion auf einen Fachkrafteeng-
pass, wirkt sich aber gerade bei den Helfer*innen
mit vielen Mindestlohnempfanger*innen so aus,
als wiirde ein grolRer Engpass vorherrschen.

Ursachen

Als Ursachen fiir Fachkrafteengpasse werden in der
Regel vier Erklarungszusammenhadnge angefihrt,

1 Wirde man beide Indikatoren bei der Berechnung des Gesamter-
gebnisses herauslassen, wiirden die Helfer*innen aller Berufsgrup-

die auch alle in einem engen Verhiltnis zu den

moglichen Rezepten zur Beseitigung der Engpasse

stehen:

= Demografischer Wandel

= abnehmende Erwerbsbeteiligung

= qualifikatorischer ,Mismatch”, geringe Ausbil-
dungsintensitat

= unattraktive Arbeits- und Entlohnungsbedin-
gungen

Diese Ursachenzusammenhiange wurden naher be-
trachtet und gefragt, welche Annahmen zur Erkla-
rung der Fachkrafteengpasssituation im Nordwes-
ten plausibel sind, wobei der qualifikatorische Mis-
match nur anhand der Ausbildungssituation be-
leuchtet wird.

Wenn demografische Faktoren im Nordwesten fir
die Fachkrafteengpéasse verantwortlich sein soll-
ten, dann misste sich dies in einer gesunkenen
Zahl von erwerbsfahiger Bevolkerung niederschla-
gen. Tatsachlich ist genau das Gegenteil der Fall.
Seit der Krise 2009/2010 ist die Zahl aller Erwerbs-
fahigen (Einwohner*innen zwischen 15 und unter
65 Jahren) im Nordwesten um knapp 3,7 % gestie-
gen, wahrend sie in Deutschland insgesamt um
1,7 % zunahm. Das demografische Potenzial fir
den Arbeitsmarkt ist somit in diesem Zeitraum gro-
Ber und nicht kleiner geworden. Damit kdnnen de-
mografische Faktoren kaum die Fachkrafteeng-
passe erklaren.

Zunehmende Fachkrafteengpdsse konnen ebenso
durch eine mangelnde bzw. abnehmende Erwerbs-
beteiligung der Personen begriindet sein, die ei-
gentlich im erwerbsfahigen Alter sind. Die Erwerbs-
personenquote im Nordwesten ist in den letzten
Jahren auf 86,2 % gestiegen, wobei die Erh6hung in
der Region sogar starker ausfiel als im Bundesge-
biet insgesamt. Damit nahmen zusatzliche Perso-
nengruppen eine Erwerbstatigkeit auf, sodass in
2023 im Nordwesten mit lGber 1 Mio. zivilen Er-
werbspersonen fast 10 % mehr Personen dem Ar-
beitsmarkt zur Verfligung standen als 2013. Somit
kann nicht von einer abnehmenden Erwerbsbetei-
ligung gesprochen werden.

pen unter die Schwelle von 1,5 und damit in den unbedenklichen
Bereich fallen.
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Dass sich die Erwerbstatigkeit bei Frauen ausgewei-
tet hat, war allerdings in erster Linie Resultat einer
Ausweitung der Teilzeitbeschaftigung, die im Nord-
westen besonders stark ausgepragt ist. Da etwa ein
Drittel der Frauen unfreiwillig in Teilzeit beschaftigt
ist (Statistisches Bundesamt, 2025), muss analy-
siert werden, ob bestimmte Zwangslagen zur Ein-
schrankung der Erwerbstatigkeit bestehen. Fir die
zwei Faktoren Angebote an Pflegeheimplétzen und
Kinderbetreuungsplédtze konnten regionalisierte
Auswertungen vorgenommen werden. Bei den An-
geboten an Pflegeheimplatzen weist die Region
eine leicht Uberdurchschnittliche Angebotssitua-
tion auf.

Trotzdem bleibt das Angebot hinter dem Bedarf zu-
rick. Das Angebot an Kinderbetreuungspladtzen in
Kindertageseinrichtungen fallt in der Region gegen-
Uber Deutschland insgesamt deutlich zurtick. Die
mangelnden  Betreuungskapazitaten  kdnnen
durchaus eine Ursache fiir die hohe Anzahl an Teil-
zeitbeschaftigungsverhaltnissen von Frauen sein.

Die Ausbildungssituation ist im Nordwesten zwar
durch eine leicht Uberdurchschnittliche Ausbil-
dungsquote von 4,3 % (gegeniliber dem Bundesge-
biet von 3,8 %) gekennzeichnet, doch ist sie im
Nordwesten in den letzten 10 Jahren viel starker
zurickgegangen als in Deutschland insgesamt.
Gleichzeitig ist das Verhaltnis von angebotenen
Ausbildungsplatzen gegeniiber den Nachfrager*in-
nen im Nordwesten noch immer negativ, wahrend
es im deutschen Durchschnitt mittlerweile positiv
ist und es dort 1,8 % mehr Pldtze als Ausbildungs-
nachfrager*innen gibt.

Obwohl die Fachkrafteengpadsse zugenommen ha-
ben, ist im Nordwesten die Ausbildungsplatzquote
(zahl der angebotenen Ausbildungsplatze an den
sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) kon-
stant geblieben oder sogar zurlickgegangen, be-
sonders stark in den Berufen des Hotel- und Gast-
stattengewerbes und den Erndhrungsberufen.
Diese beiden Berufsgruppen weisen auch beson-
ders stark riicklaufige Bewerber*innenzahlen auf.
Insgesamt kann mit wenigen Ausnahmen die ge-
ringe Ausbildungsintensitdt durchaus als Ursache
fir die spezifischen Fachkrafteengpasse in den be-
trachteten Berufsgruppen benannt werden. Zu ei-
nem relevanten Anteil bleiben die Ausbildungsan-

strengungen der Betriebe hinter den Ausbildungs-
erfordernissen zuriick.

Ein weiterer Ursachenfaktor wird in unattraktiven
Arbeits- und Entlohnungsbedingungen gesehen,
die in den Engpassberufen vorherrschen. Niedrige
Entgelte in Berufen wirken auf Personen wenig at-
traktiv, diese Berufe auszuliben. Sie sind eher ein
Pushfaktor, sich fir hoherbezahlte andere Berufs-
gruppen zu entscheiden. Daher kdnnen niedrige
Léhne durchaus ein Grund fiir spezifische Fachkraf-
teengpdsse sein. Das Gehaltsniveau im Nordwes-
ten liegt im Durchschnitt aller Beschaftigten mit
3.472 € deutlich unter dem gleichartigen Durch-
schnitt auf Bundesebene (3.806 €) und ist zudem
auch noch gegeniiber 2013 geringer angestiegen
als im Bundesdurchschnitt. Zwar sind in den Berufs-
gruppen des Bau- und Ausbaugewerbes die Lohn-
niveaus sogar hoher als im Bundesdurchschnitt und
in den Pflege- und Erziehungsberufen auf dhnli-
chem Niveau. Doch eine Reihe von Berufsgruppen
mussen dem Niedriglohnsektor zugeordnet wer-
den (Landwirtschaftliche und Gartenbau-, Gastro-
nomie- und Hotellerie-, Erndhrungsberufe sowie
die Arzt- und Praxishilfe). Gerade diese Berufe wei-
sen alle einen hohen ,Prekarisierungsgrad” auf,
weil dort nicht nur die Entgelte sehr niedrig sind,
sondern auch der Anteil an Minijobs und an Be-
schaftigten auf Helfer*innen-Niveau hoch ist. Zu-
dem kommt in den landwirtschaftlichen und gast-
ronomischen Berufen hinzu, dass die Tatigkeit von
atypischen Arbeitszeiten (z.T. Saisonarbeit, Tages-
randzeit, Schichtsystemen) gepragt ist, die fiir Be-
schaftigte wenig attraktiv erscheinen. Insgesamt
kénnen insbesondere in den genannten Niedrig-
lohn-Berufen die unattraktiven Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen als ursachlich fir die dorti-
gen Fachkrafteengpasse angesehen werden.

Die Analyse der unterschiedlichen Ursachenzusam-
menhange kommt somit zu dem Ergebnis, dass de-
mografische Faktoren eine untergeordnete Rolle
fir die derzeitigen Fachkrafteengpasse im Nord-
westen spielen. Zudem stellt die riicklaufige Ausbil-
dungsintensitat, besonders in den Engpassberufen,
regelrecht eine Schranke dar, um mit nachkom-
menden ausgebildeten Fachkraften diese Licke zu
schlieBen. Genauso wirken unattraktive Arbeits-
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und Entlohnungsbedingungen eher abschreckend
auf Beschaftigte und Auszubildende.

Potenzialabschéitzung zur Sicherung der Fachkrdif-
tebedarfe

Der entscheidende Schliissel zur Sicherung der
Fachkraftebedarfe ist in der bedarfsgerechten Akti-
vierung bisher ungenutzter, aber in der Region vor-
handener Arbeitskraftepotenziale zu sehen. Denn
trotz gestiegener Erwerbsbeteiligung bestehen
strukturelle Hirden fir den moglichen Zugang zum
Arbeitsmarkt. Viele Personengruppen kénnen ihr
Erwerbspotenzial nicht realisieren, , weil sie auf-
grund bestimmter Merkmale wie beispielsweise Al-
ter, Behinderung, Familiensituation, Geschlecht o-
der Migrationshintergrund keine Chancen auf dem
Arbeitsmarkt erhalten, weil sie nétige Qualifikatio-
nen nicht erwerben kdnnen oder weil es fir sie fi-
nanziell unattraktiv erscheint oder aus anderen
Grinden schwierig ist, ihre Erwerbsbeteiligung zu
erhohen” (DGB Bundesvorstand, 2022, S. 5). Damit
sind verschiedene Personengruppen unterschied-
lich von Hiirden und Einschrankungen betroffen.

Mit der Kurzstudie wurde der Versuch unternom-
men, die Potenziale ungenutzter Arbeitskrafte grob
zu quantifizieren und abzuschatzen, welche Perso-
nengruppen bei einer Aktivierung in Richtung Er-
werbstatigkeit die groRten Effekte flir die Fachkraf-
tesicherung haben. Diese Potenzialabschatzung
wurde mit einfachen Modellannahmen auf Basis
der besonders als aktivierbar eingeschatzten Per-
sonengruppen vorgenommen. Dabei wird das Ba-
sispotenzial der nur eingeschrankt am Arbeits-
markt teilhabenden Beschaftigten mit einem Akti-
vierungsfaktor multipliziert, der aus verschiedenen
plausiblen Annahmen gebildet wurde.

Einen grolRen Effekt wirde die Aktivierung von
Frauen haben, die zu etwa einem Drittel in unfrei-
williger Teilzeit beschaftigt sind (Statistisches Bun-
desamt, 2025) und bei entsprechenden Rahmen-
bedingungen ihren Beschaftigungsumfang erho-
hen konnten. Ungefahr ein Viertel der Bevolkerung
ohne deutsche Staatsangehorigkeit stammt aus
den bedeutendsten Herkunftslandern von Asylsu-
chenden (Syrien, Turkei, Afghanistan, Iran, Irak und
Georgien), die mit besonders hohen Zugangshr-

den zum Arbeitsmarkt konfrontiert sind, sodass bei
deren Abbau ein Teil fir den Arbeitsmarkt zur Ver-
fligung stiinde. Die groRten Potenziale an unge-
nutzten Arbeitskraften wurden bei prekaren und
meist niedrigqualifizierten Erwerbspersonen iden-
tifiziert. Minijobber*innen, die ausschlieRlich nur
dieser Erwerbsform nachgehen, stellen ein groRRes
aktivierbares Potenzial dar. Das gilt ebenso fiir Hel-
fer*innen, die bereits in dem Berufsfeld tatig sind,
und sich bereits entweder die Qualifikationen fir
einen beruflichen Aufstieg zur Fachkraft oder Spe-
zialist*in informell angeeignet haben oder entspre-
chend weitergebildet werden miissen. Dieser be-
sonderen Qualifikationsunterstiitzung bedarf es
auch fir Arbeitslose, die direkt dem Arbeitsmarkt
zur Verfligung stehen wiirden, deren Potenzial auf-
grund einer erheblich verfestigten Arbeitslosig-
keitsstruktur zur Fachkraftesicherung jedoch nicht
vollumfanglich aktivierbar erscheint.

Trotz konservativer Annahmen zu den Aktivie-
rungsfaktoren bilden diese Personengruppen ein
Potenzial zur Absicherung der Fachkraftebedarfe,
das weit groRer ist als die gegenwartige Zahl aller
offener Stellen im Nordwesten.

Strategische Schlussfolgerungen

Anhand der Studienbefunde kann kein allgemeiner
Arbeitskrdftemangel attestiert werden —weder ak-
tuell noch in absehbarer Zukunft. Die Arbeitslosig-
keit befindet sich noch immer auf einem hohen Ni-
veau und ist seit 2013 nur in geringem Male gesun-
ken, seit 2022 ist sie sogar wieder gestiegen. Viel-
mehr ist von einem Fachkrdifteengpass in einigen
Berufsgruppen auszugehen.

Aufgrund der Betrachtung der Ursachenfaktoren

der Fachkrafteengpdsse sowie der Potenzialab-

schatzungen zu ihrer Beseitigung lassen sich fol-

gende strategische Handlungsfelder ableiten, mit

denen Fachkrafteengpdsse entgegengewirkt wer-

den kann:

a) Qualifizierung von gering qualifizierten Perso-
nen und Erwerbslosen

b) Ausweitung der Angebote zur beruflichen Auf-
stiegsqualifizierung und Weiterbildung (hier ins-
besondere der Helfer*innen)

c) Starkung und Verbesserung der beruflichen
Erstausbildung

10
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d) Verbesserung der Arbeits- und Entlohnungsbe- tenziale zu sehen. Hier liegen, wie die Studie zeigt,
dingungen, Abbau von prekdren Arbeitsverhdlt- groBe Chancen, ausreichend qualifizierte Arbeits-
nissen krafte zu gewinnen.

e) Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Alteren

f) Erhohung der Frauenerwerbstatigkeit

g) Integration migrantischer Erwerbsfihigerin den
Arbeitsmarkt

Der entscheidende Schlissel zur Losung ist in der

Aktivierung bisher ungenutzter, aber in Deutsch-
land und der Region vorhandener Arbeitskraftepo-
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Einleitung

1 Einleitung

Die Debatte um den sog. Fachkraftemangel wird in
Deutschland seit den 1980er Jahren gefiihrt — kom-
plementdr zur konjunkturellen Entwicklung pha-
senweise mit kleinerer oder groRerer Intensitat.
Nach einer Hochphase vor der Corona-Pandemie
scheint die Brisanz des Themas mit dem konjunktu-
rellen Einbruch nachgelassen zu haben. Allerdings
wird nach wie vor von vielen Branchen und Berufs-
gruppen von Engpassen berichtet (Fitzenberger,
Hiesinger & Holleitner, 2024).

Die Bewertung des AusmafRes und die spezifischen
Ursachen von Fachkrafteengpassen fallt dabei un-
terschiedlich aus. Dies hangt sicherlich nicht zuletzt
damit zusammen, dass die Diagnosen stets interes-
sengeleitet sind. So wirken hier divergierende Inte-
ressen in dem klassischen Arbeit-Kapital-Verhaltnis
zwischen Arbeitgeber*innen und Gewerkschaften.
Denn Arbeitgeber*innen ist — objektiv betrachtet —
ein groflles Reservoir an verfligbaren Arbeitskraften
lieber als eine eingeschrankte Auswahlmoglichkeit
des Personals. Ein Nebeneffekt einer groRen Aus-
wahl an Arbeitskraften und einem gewissen Be-
stand an Arbeitslosigkeit ist die Disziplinierungswir-
kung gegeniber den Arbeitskraften. Sie sind
dadurch eher gezwungen, niedrige Arbeits- und
Entlohnungsstandards zu akzeptieren (Nigge-
meyer, 2011). Zudem leiten Arbeitgeber*innen
mitunter aus einem oft nur angenommenen ,Fach-
kraftemangel” weitreichende Forderungen ab, al-
len voran die Verlangerung der Lebenserwerbsar-
beitszeit und die Ausdehnung der wochentlichen
Arbeitszeiten. Diese Forderungen zielen auf eine
Ausweitung des Erwerbspotenzials und eine Ab-
senkung von Sozialstandards und liegen damit in
weiten Teilen kontrar zu Forderungen von Gewerk-
schaften (DGB Bundesvorstand, 2022; DGB-Bezirk
Niedersachsen — Bremen — Sachsen-Anhalt, 2024).

Aus diesen Griinden war die Skepsis innerhalb der
Gewerkschaften gegenliber dem Postulat eines all-
gemeinen ,Fachkraftemangels” grol8 (siehe Nigge-
meyer, 2011; Seils, 2018) und wurde erst mit der
Zuspitzung von Engpasssituationen in einigen Be-
rufsgruppen, allen voran in der Pflege, ernster ge-
nommen. In diesem Kontext der Debatteneinschat-
zung versucht die hier vorgelegte Studie die Aus-

pragungen von Fachkrafteengpdssen in der Region
Nordwest zu objektivieren. Der Nordwesten um-
fasst hier das alte Land Oldenburg, Ostfriesland so-
wie das Emsland (vgl. Abb. 1). Mit der Studie soll
das quantitative Ausmal, die berufsgruppenspezi-
fische und die regionale Betroffenheit der Fach-
krafteengpasse im Nordwesten genauer analysiert
sowie die spezifischen Ursachenzusammenhidnge
eingegrenzt und bestehende Arbeitskraftepotenzi-
ale identifiziert werden, mit denen Engpdsse besei-
tigt bzw. minimiert werden kdnnen.

Abb. 1: ,Der Nordwesten” als Analyseregion
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Bei der Analyse der Fachkrafteengpasse im Nord-
westen stehen zwei erkenntnisleitende Fragestel-
lungen im Vordergrund:

Erstens welche Faktoren sind besonders relevant
zur Erklarung von (regionalen) Fachkrafteengpas-
sen in den unterschiedlichen Berufsgruppen?

Zweitens welche Strategien und MalRnahmen sind
am besten geeignet, Fachkrafte- und Arbeitskraf-
tebedarfe in den unterschiedlichen Berufsgruppen
sicherzustellen bzw. zu decken?

Die Ergebnisse der regionalisierten Fachkrafteeng-
passanalyse, der Diskussion um Ursachenzusam-
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menhange und sinnvoller Handlungsstrategien und
MaRBnahmen werden hiermit vorgelegt.

In Kapitel 2 werden die beiden wesentlichen For-
schungsansatze zu Fachkrafteengpdssen in
Deutschland sowie ihre zentralen Analyseergeb-
nisse zusammengefasst. Damit kann der in Kapitel
3 skizzierte methodische Ansatz dieser Studie ein-
geordnet werden. Die grundlegenden Charakteris-
tika des regionalen Arbeitsmarktes sowie damit zu-
sammenhangender Wirtschaftsstrukturen werden
in knapper Form in Kapitel 4 zusammengefasst. Die
wesentlichen Ergebnisse der durchgefiihrten regi-
onalisierten Fachkrafteengpassanalyse werden in
Grundzigen fiir die Gesamtheit aller Beschaftigten
und anhand von 12 ausgewadhlten Berufsgruppen
differenziert in Kapitel 5 umrissen. In diese Darstel-

lungen flieBRen Befunde aus der Literatur zur Ein-
ordnung der Ergebnisse ein. Kapitel 6 behandelt die
diskutierten Ursachenzusammenhdnge auf vier
Ebenen, die zur Erklarung von Fachkrafteengpas-
sen angeflihrt werden. Es werden die wichtigsten
Erklarungen anhand von regionalisierbaren Daten-
grundlagen hinsichtlich ihrer Plausibilitat Gber-
prift. AnschlieBend werden in Kapitel 7 fir ver-
schiedene Personengruppen ungenutzte Arbeits-
kraftepotenziale mittels vereinfachter Modellan-
nahmen abgeschatzt, die fir die Fachkraftesiche-
rung aktivierbar erscheinen. Das abschlieSende Ka-
pitel 8 enthalt die Schlussfolgerungen aus den vor-
genannten Analyseschritten bezogen auf notwen-
dige Fachkraftestrategien und entsprechende be-
triebliche und politische MaBnahmen.
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2 Forschungsstand zu Fachkrafteengpassen in Deutschland

Im Verlauf des letzten Jahrzehnts ist auch in der
Wissenschaft eine intensive Debatte Gber Ausmaf
und Reichweite von Fachkrafteengpassen entstan-
den. Dabei wurden fiir die Analyse von Fachkraf-
teengpassen in Deutschland eine Reihe von Unter-
suchungsansatzen verfolgt. Diese lassen sich grob
in zwei verschiedene Gruppen unterteilen (vgl.
auch Ahlers & Villalobos, 2022).

Erstens werden Einschatzungen zu Fachkrafteeng-
passen durch Befragungen in Betrieben bzw. Unter-
nehmen gewonnen. Hier ist auch das sogenannte
KfW-ifo-Fachkraftebarometer verortet, dessen Da-
ten kontinuierlich im Rahmen der quartalsweisen
ifo-Konjunkturumfragen von rund 9.000 deutschen
Unternehmen erhoben werden. Danach sahen zu
Beginn des 2. Quartals 2024 insgesamt 35 % der be-
fragten Unternehmen eine ,Behinderung der Ge-
schaftstatigkeit” durch einen Fachkraftemangel.
Mit diesem Wert hat die Fachkrafteknappheit bei
den ifo-Umfragen gegeniiber dem Spitzenwert von
50 % im Jahr 2022 ,,durch die Konjunkturschwache
deutlich abgenommen” (Miiller, 2024).

Auch der Deutsche Industrie- und Handelskammer-
tag (DIHK) fragt im Rahmen seiner Konjunkturerhe-
bungen regelmaRig Unternehmen nach Problemen
bei der Fachkraftegewinnung. Hierbei stellte sich
flr 2024 heraus, dass sich gegeniliber 2022 der An-
teil der Unternehmen, die offene Stellen nicht be-
setzen konnten, von 53 % auf 44 % verringert hat.
Gleichzeitig stieg der Anteil der Unternehmen, die
derzeit Gberhaupt keinen Personalbedarf haben,
von 34 % im Jahr 2021 auf 44 % im Jahr 2024 an
(Hardege & Zimmermann, 2024).

Weitere Betriebsbefragungen nimmt das Institut
fir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) vor. Im
Rahmen des IAB-Betriebspanel werden regelma-
Rige Auswertungen zu Besetzungsproblemen von
offenen Arbeitsstellen ausgewertet. Dabei hat eine
Langsschnittbetrachtung ergeben, dass sich der
Anteil an Unternehmen, die Gber unbesetzte Fach-
kraftstellen berichten, von 20 % im Jahr 2010 auf
41,6 % im Jahr 2023 erhoht hat, allerdings auch
nach einem leichten Riickgang gegenliber 2022.

Zweitens werden Fachkrafteengpasse mittels amt-
licher Arbeitsmarktdaten der Bundesagentur fir
Arbeit analysiert. Die Bundesagentur selbst fihrt
seit Jahren eine Fachkrafteengpassanalyse durch,
die mittels eines Indikatorensets Engpdsse auf
Ebene von Berufen untersucht (Bundesagentur fiir
Arbeit, 2020; Statistik Bundesagentur fiir Arbeit,
2023). Die Gegenlberstellung von ,Arbeitslo-
sen/Arbeitssuchenden” und offenen Stellen ist da-
bei ein Kernelement der Bestimmung von Engpas-
sen. Sie bildet jedoch nicht alle Aspekte ab, denn
nicht jede unbesetzte Stelle ist Ausdruck eines
Mangels. Daher werden weitere Indikatoren her-
angezogen, wie bspw. die Dauer der Stellenbeset-
zung (Bundesagentur fiir Arbeit, 2020). Dieses me-
thodische Vorgehen wird auch fir einen Teil der
hier vorliegenden Analyse genutzt (vgl. Kapitel 3).

Ein weiterer Ansatz des Instituts der Deutschen
Wirtschaft (IW) verkniipft die amtlichen Arbeits-
marktdaten der Bundesagentur mit Befragungsda-
ten des IAB, um Fachkraftellicken oder Stellentiber-
hinge
(Burstedde et al., 2020). Dazu werden im Kern ar-
beitslose Personen und offene Stellen in ein Ver-
haltnis gesetzt. Mit dieser Methodik erstellt das
Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA)
seine vielfaltigen Engpassanalysen. Demzufolge hat
sich die Fachkraftellicke, d.h. die Zahl der offenen
Stellen, fir die keine passend qualifizierten arbeits-
losen Personen existieren, zwischen 2011 und 2022
fast versechsfacht (Tiedemann & Malin, 2023). Pa-
rallel dazu habe sich auch der Stelleniiberhang, also
der Anteil der nicht besetzbaren Stellen an allen zu
besetzenden Stellen stark erhoht.

realitdtsndher abbilden zu konnen

Sowohl die Bundesagentur als auch die IW-Analy-
sen kommen zu dem Schluss, dass in Deutschland
kein branchenlbergreifender allgemeiner Fach-
kraftemangel existiert (Burstedde et al., 2020).

Eine raumliche Differenzierung der vorgenannten
Analyseansatze findet maximal auf Landesebene
statt, wobei es Ausnahmen gibt, die aber auf eine
Differenzierung zwischen Berufsgruppen verzich-
ten (Breidenbach, Markus, & Hérnig, 2024). Die
meisten Untersuchungen beziehen sich auf die
Bundesebene und differenzieren mitunter zwi-
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schen einzelnen Berufen und Berufsgruppen. Dabei
werden einige Berufe, wie z.B. Pflege- oder Erzie-
hungsberufe (Lehwel-Litzmann, 2024; Seyda, K6p-
pen, & Hickmann, 2021; Sulz, 2018; o. J.; Warning,
2020), deutlich starker in den Blick genommen als
andere, zu denen kaum Auswertungen vorliegen
(z.B. zu den metallverarbeitenden Berufen) (Malin,
Jansen, & Képpen, 2023a).

Eine tiefergehende regionale Betrachtung bleibt
meist unberlcksichtigt oder wegen Ermangelung
differenzierter berufsspezifischer Daten oftmals
oberflachlich. Daher sind auch Prozesse der regio-
nalen Mobilitdat vor dem Hintergrund von Fachkraf-
teengpassen kaum untersucht.

AuBerdem gibt es keine allgemeinglltig aner-
kannte Einschatzung zu den Ursachen von Fach-

krafteengpassen. Neben demografischen Ursa-
chen, einem als relativ bedeutend angenommenen
qualifikatorischen Mismatch von offenen Stellen
und den nicht passend qualifizierten arbeitslosen
Personen und einer nicht passgenauen oder zu ge-
ringen Ausbildungsaktivitat werden auch Ursachen
genannt, die in den mangelhaften Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen von Berufsgruppen anzu-

treffen sind.

Mit einer regionalisierten Betrachtung der Region
Nordwest sowie einer Ursachendiskussion méchte
die hier vorliegende Kurzstudie einen Beitrag zur
aktuellen Debatte um Fachkrafteengpasse leisten.
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3 Zur Methodik der Studie

Um das Ausmald und spezifische Eigenheiten der
Fachkrafteengpasse im Nordwesten bestimmen zu
konne, orientieren wir uns an der berufsfachlichen
Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit (BA).
Trotz der Schwachen, auf die noch eingegangen
wird, hat dieser Ansatz gegenliber anderen, die be-
reits in Kapitel 2 dargestellt wurden, den Vorteil ei-
ner empirisch lberprifbaren und trotzdem diffe-
renzierten Bewertung von Fachkrafteengpdssen.
Da die Engpassanalyse methodisch nur fir die Be-
stimmung von Fachkrafteengpdssen auf Bundes-
und Landerebene ausgelegt ist, bringt die , Regio-
nalisierung” des methodischen Ansatzes einige
Herausforderungen und notwendige Anpassungen
mit sich. Damit wird auch die Anwendbarkeit der
Methodik auf kleinere raumliche Ebenen unterhalb
der Bundeslander Uberprift, um Vergleiche zwi-
schen Regionen und Bundesebene ziehen zu kon-
nen.

Der Ansatz der Bundesagentur Fachkradfteengpasse
bestimmt Fachkrafteengpdsse von Berufsgruppen.
In der vorliegenden Studie wurden Berufsgruppen
ausgewahlt, die auf Bundesebene bereits als Eng-
passberufe identifiziert wurden (vgl. A-Tab. 7 im An-
hang) und auch im regionalen Kontext besonders
bedeutsam sind. Des Weiteren war als Auswahlkri-
terium eine gewisse Spreizung von unterschiedlich
strukturierten Berufsgruppen relevant. In der Eng-
passanalyse der BA werden die Berufe entspre-
chend der Klassifikation der Berufe (KIdB 2010)
nach Berufsgruppen mit einer dreistelligen Identifi-
kationsnummer (,Dreisteller”) oder noch feiner
ausdifferenzierten Berufsuntergruppen (,Vierstel-
ler”) zusammengefasst und ausgewiesen. Um auch
auf der regionalen Ebene ausreichend hohe Fall-
zahlen zu erreichen, konzentriert sich die Studie
auf die Dreisteller und fasst einige davon entlang
ihrer fachlichen Zuordnung zu 12 neuen Berufs-
gruppen zusammen (Tab. 1). Diese Berufsgruppen
werden jeweils einzeln betrachtet.

Bei dem Vorgehen werden Berufe nicht nur als
Ganzes bewertet, sondern nach sogenannten ,An-
forderungsniveaus” differenziert. Zwar existieren
in der allgemeinen Systematik der BA vier Anforde-
rungsniveaus — Helfer*innen (1), Fachkrafte (2),

Spezialist*innen (3) und Expert*innen (4) — aber
Helfer*innen werden in der Engpass-Analyse selbst
nicht bericksichtigt (Bundesagentur fir Arbeit,
2020, S. 9), da fir diese Beschaftigtengruppe kein
Engpass erwartet wird.

Tab. 1: Auswahl von 12 Berufsgruppen in die Analyse

Berufsgruppe

Gartenbau und
Landwirtschaft

enthaltene Berufsgruppen

|

(111) Landwirtschaft
(121) Gartenbau

Gastronomie und
Hotellerie

(293) Speisezubereitung
(632) Hotellerie
(633) Gastronomie

Lebensmittel- und
Getrankeherstellung

(291) Getrankeherstellung
(292) Lebensmittel- und
Genussmittelherstellung

Baugewerbe

(321) Hochbau
(322) Tiefbau

Ausbaugewerbe

(333) Aus-, Trockenbau. Iso.
Zimmer. Glas. Roll. bau
(342) Klempnerei, Sanitar,
Heizung, Klimatechnik

Pflegeberufe

(813x + 821) Pflegeberufe

Arzt- und Praxishilfe

(811) Arzt- und Praxishilfe

Metallbearbeitung

(242) Metallbearbeitung
(243) Metalloberflachenbe-
handlung

(244) Metallbau und
SchweiBtechnik

Energie- und
Elektrotechnik

(262) Energietechnik
(263) Elektrotechnik

Fahrzeugbau und
Mechatronik

(252) Fahrzeug-Luft-Raum-
fahrt-, Schiffbautechnik

(261) Mechatronik und Au-
tomatisierungstechnik
Erziehung und (831) Erziehung, Sozialar-
Sozialarbeit beit, Heilerziehungspflege
Kunststoffherstellung (221) Kunststoff-, Kaut-
schukherstellung, -verarbei-
tung

Quellen: Klassifikation der Berufe KIdB 2010, eigene Darstel-
lung

Hier wird in mehreren Punkten von der offiziellen
Engpass-Analyse abgewichen. So fassen wir die An-
forderungsniveaus der Spezialist*innen und Ex-
pert*innen zusammen, was primar der Datenver-
fligbarkeit geschuldet ist. Aufgrund des regionalen
Zuschnitts ergibt sich die Problematik kleiner Fall-
zahlen, speziell unter Spezialist*innen und Ex-
pert*innen. Damit diese nicht Berechnungsgrenzen
oder der datenschutzrechtlichen Anonymisierung
zum Opfer fallen, werden sie in einem Niveau zu-
sammengefasst. Ferner werden Helfer*innen als
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weiteres Anforderungsniveau mit in die Analyse
einbezogen, weil sie ein Potenzial darstellen, um im
gleichen Berufsfeld den Fachkraftebedarf sichern
kénnen.

Das Fundament der Engpass-Analysen bilden sechs
Kern-Indikatoren.? Diese werden fiir jede Berufs-
gruppe berechnet und mit einem Set fester und re-
lativer Grenzwerte abgeglichen, um ihnen Scores
auf einer vierstufigen Skala von 0 bis 3 zuzuweisen.
Aus dem Durchschnitt (arithmetisches Mittel) die-
ser sechs Werte wird wiederum der ,allgemeine
Engpass-Score” gebildet. Werte unterhalb von 1,5
gelten als unbedenklich. Zwischen 1,5 und 2 steht
ein Beruf ,unter Beobachtung”. Die Berufe befin-
den sich danach ,,an der Schwelle zu Engpassberu-
fen [...] und [kdnnten] daher Engpassberufe wer-
den” (Bundesagentur flr Arbeit, 2020, S. 41). Liegt
der allgemeine Engpass-Score bei 2 und dariber,
liegen Anzeichen eines Engpasses vor. Die Scores
erlauben eine einfache und direkte Klassifizierung,
allerdings zulasten der Trennscharfe. Ein identi-
scher Engpass-Score bspw. kann durch unter-
schiedliche Konstellationen der zugrundeliegenden
Indikatoren erreicht werden. Zudem ist die zeitli-
che Vergleichbarkeit eingeschrankt, da die Eng-
passanalyse (iber die Jahre reformiert wurde (Bun-
desagentur fir Arbeit, 2014, 2020). Fiir viele Jahre
fehlen deshalb die Grenzwerte, die notwendig wa-
ren, um die Scores zu bilden. Aus diesem Grund
und um der Analyse mehr Tiefe zu geben, kon-
zentriert sich diese Studie auf eine Analyse der zu-
grundeliegenden Basiswerte und nutzt die Scores
nur fiir eine erste Verortung der ausgewahlten
zwolf Berufsgruppen.

Bei der Berechnung der Engpass-Scores der zusam-
mengefassten Anforderungsniveaus Spezialist*in-
nen/Expert*innen werden als Grenzwerte die Mit-
telwerte der beiden Anforderungsniveaus verwen-
det (A-Tab. 1). Da fir die Helfer*innen keinerlei
Vorgaben fir mogliche Grenzwerte existieren und
die Scores nur der groben Einordnung dienen, wer-

2 Neben den Kern-Indikatoren beriicksichtigt die Statistik der BA
auch noch weitere Ergdnzungs- und Risikoindikatoren, die hier
nicht zur Anwendung kommen. Details zum Verfahren finden sich
im Methodenbericht zur Engpassanalyse (Bundesagentur fir Ar-
beit, 2020)

3 Die Halfte der Engpass-Indikatoren (Vakanzzeit- Arbeitssuchenden-
Stellen-Relation und berufsspezifische Arbeitslosenquote/ - rate)

den die Grenzwerte der Fachkrafte auch auf Hel-
fer*innen angewendet?.

Bei der Ermittlung der Engpass-Indikatoren selbst
kommt es ebenfalls zu Anpassungen. Wahrend ei-
nige direkt tbernommen werden kénnen, muss bei
der Berechnung anderer auf alternative Kalkulatio-
nen zurlickgegriffen werden, die im Folgenden er-
l[dutert werden. Da uns vor allem Basiswerte inte-
ressieren und die Berechnungen fiir alle Berufs-
gruppen den gleichen Einschrankungen unterlie-
gen, sind pragmatische Anderungen vertretbar und
lassen keine schwerwiegenden Abweichungen be-
flrchten. Bei der Berechnung der Engpass-Scores
ist das Risiko von Verzerrungen hingegen groRer,
da die von der BA veroffentlichten Grenzwerte bei-
behalten werden missen. Wie eine Beispiel-Rech-
nung fir drei der zwolf Berufsgruppen zeigt, sind
die so generierten Scores zwar nicht identisch mit
den offiziellen Werten, diesen aber sehr dhnlich (A-
Tab. 2). Eine detaillierte Erlauterung zu Berech-
nung*® und Interpretation der Engpassindikatoren
findet sich in den Methodenberichten der BA (Bun-
desagentur fir Arbeit, 2020). Die Indikatoren wer-
den deshalb im Folgenden nur kurz vorgestellt, er-
ganzt durch eine Erlduterung der vorgenommenen
Anpassungen und einer kritischen Einordnung.

Der vielleicht geldufigste der sechs Indikatoren ist
die  Arbeitssuchenden-Stellen-Relation.  Diese
drickt aus, wie viele Arbeitssuchende rechnerisch
auf jede bei der BA gemeldete offene Stelle kom-
men und fasst damit auf einen Blick die Angebots-
und Nachfragesituation des Arbeitsmarkts zusam-
men. Zur Berechnung der Relation wird die Anzahl
der arbeitssuchenden Personen durch die Anzahl
der gemeldeten offenen Stellen geteilt. Dabei wer-
den je die Jahresdurchschnittswerte verwendet
und nur sozialversicherungspflichtige Stellen (ohne
Arbeitnehmer*innen-Uberlassungen) beriicksich-
tigt. Der Fokus auf ,Arbeitssuchende” statt ,Ar-
beitslose” lasst sich damit begriinden, dass in der
ersten Gruppe auch diejenigen enthalten sind, die

verwendet feste Grenzwerte, die weitestgehend fiir alle Anforde-
rungsniveaus gelten. Daher ist eine direkte Vergleichbarkeit der
Helfer*innen hinsichtlich dieser Indikatoren gegeben.

4 Eine Ubersicht der angewendeten Definitionen und Formeln findet
sich im methodischen Anhang (A-Tab. 5).
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kurzfristig nicht zur Arbeitsaufnahme zur Verfi-
gung stehen, z.B. weil sie sich in Weiterbildungs-
maBnahmen befinden, aber trotzdem mittelfristig
zum Arbeitskraftenangebot zahlen.

Bei der Interpretation dieses Indikators ist zu be-
riicksichtigen, dass der BA nur etwa die Halfte der
offenen Stellen gemeldet werden (Glrtzgen, Kubis,
& Popp, 2024; Statistisches Bundesamt (Destatis),
2025b), wie ein Vergleich der Stellenerhebung aus
dem IAB-Panel und den Agenturdaten zeigt. Somit
muss das Verhaltnis von Arbeitssuchenden zu offe-
nen Stellen mindestens 2:1 betragen, um rechne-
risch alle Stellen besetzen zu kénnen. AuRerdem
gilt es zu bedenken, dass Arbeitskrafte auch aus an-
deren Berufsgruppen gewonnen werden kdnnen,
ohne dass dies in der Kalkulation zum Tragen kom-
men wirde. Zudem wird die Arbeitssuchende-Stel-
len-Relation (A-S-Relation) wie alle Indikatoren
nach Anforderungsniveaus differenziert. In der re-
gularen Analyse bleiben deshalb die Arbeitssu-
chenden mit geringerer fachlicher Qualifikation un-
bericksichtigt.

Wahrend die A-S-Relation versucht, das Arbeits-
kraftepotenzial zu erfassen, quantifiziert die Va-
kanzzeit Schwierigkeiten im Prozess der Stellenbe-
setzung. Sie wird in Tagen gemessen, vom Zeit-
punkt der Ausschreibung bis zur Abmeldung der
Stelle. Bei langeren Vakanzzeiten ist davon auszu-
gehen, dass sich die Besetzung schwierig gestaltet,
was einen Engpass an geeigneten Fachkraften na-
helegt. Obwohl die Bundesagentur flr Arbeit inzwi-
schen den Median als MaR verwendet, da dieser
weniger anfallig fir Ausreiller ist (Bundesagentur
fir Arbeit, 2020, S. 11), ist dessen Berechnung auf
regionaler Ebene wegen geringerer Fallzahlen nicht
sinnvoll. Wir greifen daher auf die durchschnittli-
che Vakanzzeit zuriick, welche i.d.R. deutlich héher
ausfallt. Dadurch konnte die Berechnung der
Scores beeintrachtigt werden, weshalb wir Grenz-
werte um die Abweichung zwischen Median und
arithmetischem Mittel korrigieren. Wie sich zeigt,
fallen die Unterschiede nach der Anpassung mode-
rat aus (A-Tab. 4). Unabhangig vom verwendeten
Mal unterliegt die Vakanzzeit interpretatorischen
Einschrankungen. Neben der bereits erwdhnten
Dunkelziffer nicht gemeldeter Stellen ist zudem
nicht auszuschlielen, dass lange Besetzungsdauern

auch mit berufs- oder betriebsspezifischen Bedin-
gungen zusammenhingen. Uberdies kommt es
haufig vor, dass Unternehmen nach erfolgreicher
Besetzung die gemeldeten Stellen nicht abmelden.

In einem Beruf, in dem ein Engpass vorherrscht,
sollte es arbeitslosen Personen relativ leichtfallen,
in den Arbeitsmarkt zurlickzukehren. Mit der Ab-
gangsrate bzw. Abgangschance aus der Arbeitslo-
sigkeit wird die Wahrscheinlichkeit eines solchen
Ubergangs berechnet. Der Durchschnitt der Uber-
gange in den ersten Arbeitsmarkt wird durch den
Jahresdurschnitt der Arbeitslosen in den Vormona-
ten geteilt und mit 100 multipliziert. Besonders
hohe Abgangsraten deuten somit auf eine Engpass-
Situation hin. Allerdings ist die Abgangsrate auch
eine Konsequenz des vorhandenen Bestands an Ar-
beitslosen. Ist dieser besonders klein, dirfte die
Wahrscheinlichkeit einer Riickkehr in den ersten
Arbeitsmarkt selbst bei moderater Nachfrage hoch
sein. Gleichzeitig konnte selbst eine geringe Anzahl
an Rickkehrer*innen zu einer hohen Rate fihren,
weil sie einen groReren Anteil arbeitsloser Perso-
nen reprasentieren.

Daher ist es wichtig, den Indikator in Relation zum
Bestand der Arbeitslosen zu interpretieren. Die
Engpass-Methodik enthalt das Mal} der berufsspe-
zifischen Arbeitslosenquote. Je niedriger die Ar-
beitslosigkeit innerhalb einer Berufsgruppe aus-
fallt, desto kleiner ist das Potenzial zur Gewinnung
von Arbeitskraften, die nicht erwerbstatig sind und
umso groRer ist der geschatzte Engpass. Gemal
der BA-Methodik setzt die Quote die Zahl der Ar-
beitslosen in Relation zu Sozialversicherungspflich-
tigen, ausschlielRlich geringfiigig Beschaftigten,
Selbststéandigen, Beamt*innen, mithelfenden Fa-
milienangehorigen und Grenzpendler*innen. Die
dafiir notwendigen Daten zu Selbststandigen, Be-
amt*innen etc. stammen aus dem Mikrozensus,
wahrend geringfligig Beschaftigte auf regionaler
Ebene nicht nach Anforderungsniveau differenzier-
bar sind. Ohne Zugriff auf regionale Versionen die-
ser Datenquellen stehen uns Informationen zu den
enthaltenen Gruppen nicht zur Verfligung. Wir nut-
zen statt der Arbeitslosenquote die von uns be-
rechnete Arbeitslosenrate, bei der die Zahl der Ar-
beitslosen durch die Summe aus Arbeitslosen und
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten geteilt
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wird. Die Befiirchtung, dass damit der Pool der Ar-
beitslosen grob Uberschatzt wird, bestatigt sich im
Vergleich von Abgangsraten und offiziellen Ab-
gangsquoten nicht (A-Tab. 3). Wie schon bei der Ar-
beitssuchenden-Stellen-Relation werden arbeits-
lose Personen ihrem Zielberuf nach gruppiert und
Potenziale zur Fachkraftegewinnung aus den Pools
anderer Berufe nicht einkalkuliert. Bei der Interpre-
tation der Arbeitslosigkeit muss bericksichtigt wer-
den, dass es neben der offiziell gemeldeten Ar-
beitslosigkeit auch eine ,verdeckte” Arbeitslosig-
keit gibt, die mindestens die Halfte der offiziellen
Arbeitslosigkeit ausmacht.

Kann der Bedarf mit inldndischen Arbeitskraften
nicht oder nur unzureichend gedeckt werden, geht
die BA davon aus, dass Licken vermehrt mit Ar-
beitskraften aus dem Ausland gefiillt werden, wes-
halb die Entwicklung des Anteils an Personen ohne
deutsche Staatsblirgerschaft als Indikator fir Fach-
krafteengpasse hinzugezogen wird. Anders als bei
den bisher diskutierten Variablen geht es hier nicht
um den Bestand, sondern die Verdanderung des An-
teils der auslandischen Beschaftigten an den sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigten insgesamt
Uber einen Zeitraum von drei Jahren. Bei der Be-
rechnung wird der vergangene vom aktuellen An-
teil abgezogen und nur die Differenz gewertet. Die
Ausgangsbedingungen fiir verschiedene Anforde-
rungsniveaus sind moglicherweise verschieden. In
Anbetracht der teils schwierigen Anerkennung im
Ausland erworbener Qualifikationen (Bose & Ata-
nassov, 2024, S. 28; Bose & Schmitz, 2022) ist es
wahrscheinlich, dass Berufseinstiege mit hoherer
Wahrscheinlichkeit in niedrigeren Anforderungsni-
veaus stattfinden, insbesondere auf dem Niveau
der Helfer*innen. Damit verliert der Indikator seine
angenommene Aussagekraft.

Ein Fokus auf zeitliche Verdanderungen findet sich
auch beim sechsten Indikator: der Entwicklung des
Entgelts. Fir die Berechnung wird der Median des
Bruttomonatsentgelts vor drei Jahren vom aktuel-
len Wert abgezogen und dann durch den Vorwert
geteilt. Das Ergebnis ist die prozentuelle Steigerung
des Entgelts iber die letzten Jahre hinweg.> In der

5 Wir halten uns auch hier an die Berechnung der BA, werden im Er-
gebnis jedoch minimal verschiedene Werte produzieren, da die BA

Logik der Engpassanalyse wird davon ausgegangen,
dass Lohnsteigerungen aus einer gesteigerten Ver-
handlungsmacht der Arbeitnehmer*innen hervor-
gehen, die wiederum Ausdruck eines Engpasses ist.
Dies kann, muss aber nicht der Fall sein. So sind
etwa Lohnsteigerungen nicht in jeder Branche oder
Berufsgruppe im gleichen MaRR moglich. Zudem
kénnen Erhéhungen in den unteren Lohnsegmen-
ten auch ein Resultat staatlicher Mindestlohnvor-
gaben oder besonders erfolgreicher Arbeitskampfe
der organisierten Arbeiter*innenschaft sein, was
bei der Interpretation zu bericksichtigen ist.

Jeder der sechs Indikatoren weist sowohl inter-
pretatorische Stdrken als auch Schwachen auf,
weshalb eine Bewertung nur im Zusammenspiel
und im Kontext berufsspezifischer Eigenschaften
erfolgen kann. Zu diesem Zweck haben wir die indi-
viduelle Engpassanalyse fir jede Berufsgruppe um
ein Set relevanter Variablen erweitert, die zur bes-
seren Charakterisierung der jeweiligen Berufsgrup-
pen beitragen. Bei der Einordnung der Berufsgrup-
pen berlcksichtigen wir sowohl die Merkmale des
Berufs als auch die der Beschaftigten, weshalb wir
berufs- und sozialstrukturelle, qualifikatorische
und demografische Merkmale einbeziehen. Die An-
zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschaftig-
ten, das mittlere Bruttomonatsentgelt sowie der
Anteil an Minijobber*innen, Auszubildenden, Leih-
arbeiter*innen und Teilzeitarbeitenden werden
herangezogen, um zu verdeutlichen, unter welchen
Bedingungen innerhalb der Berufsgruppe gearbei-
tet wird. Das qualifikatorische Niveau der Arbeit
wird durch die Anteile der drei Anforderungsni-
veaus unter den Beschaftigten gemessen. Schliel3-
lich versuchen wir, die wichtigsten demografischen
Merkmale durch die Anteile von Frauen, Personen
ohne deutsche Staatsangehdrigkeit und Menschen
Uber 60 Jahre abzubilden. Die Bezugsgrofie variiert
zwischen den Indikatoren. So beziehen sich bspw.
die Minijob-Quote und der Anteil Auszubildender
auf alle sozialversicherungspflichtigen Beschaftig-
ten, wahrend die anderen Anteile auf den sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigten ohne Aus-
zubildende und Leiharbeitskraften (=Arbeitneh-
meriberlassung) basieren (A-Tab. 5).

sich auf Entgelte am Arbeitsort stiitzt, wahrend unsere Daten auf
den Wohnort zugeschnitten sind.
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Mit diesen weiteren eine Berufsgruppe charakteri-
sierenden Indikatoren werden indirekt auch die in
dem Ansatz der Engpassanalyse der BA verwende-
ten sog. ,Risikoindikatoren” einbezogen. Diese
Strukturinformationen bilden ebenfalls eine Rele-
vanz flr die Analyse von Ursachenkomplexen fir
die untersuchten Engpdsse (siehe Kapitel 6). Sie
spielen mitunter eine erklarende Rolle fiir das Aus-
maR eines Engpasses einer Berufsgruppe bzw. An-
forderungsniveaus. Bei dieser Ursachendiskussion
werden in erster Linie regionale Strukturmerkmale
in ihrer Auspragung als mogliche Einflussfaktoren
auf die Entstehung von Engpassen diskutiert.

Die Basis der vorgenommenen regionalisierten
Engpassanalyse sowie der Diskussion von mogli-
chen Einflussfaktoren bilden (regional)statistische
Daten, die einen rdaumlichen und zeitlichen Ver-
gleich erlauben. Ein Grofteil dieser Daten stammt
aus den Fachstatistiken der Bundesagentur fir Ar-

beit, die wiederum zu einem groRen Teil Gber eine
Sonderauswertung durch den Statistikservice
Nordost der BA gewonnen wurde. Da bei einer re-
gionalisierten Analyse von Arbeitsmarktdaten we-
gen Arbeitspendelbeziehungen eine Diskrepanz
zwischen Wohn- und Arbeitsort mitunter zu deutli-
chen Verzerrungen fiihren kdnnte, was oftmals
mittels aufwendiger Abgrenzungen von Arbeits-
marktregionen abzumildern versucht wird, bezie-
hen sich alle Daten der Beschaftigungsstatistik im-
mer auf den Wohnort, wenn eine Ausnahme nicht
angezeigt wird. Fir den zeitlichen Vergleich in der
Engpassanalyse musste der aktuelle Zeitraum bzw.
Zeitpunkt 2023 aus datenmethodischen Griinden
in ein Verhaltnis gesetzt werden zum Jahr 2016,
wenngleich sonstige zeitliche Betrachtungen in
dem Zehnjahreszeitraum zwischen 2013 und 2023
vorgenommen werden.
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4 Der Arbeitsmarkt im Nordwesten

Der Arbeitsmarkt im Nordwesten Deutschlands ist
auf der einen Seite gepragt durch landlich struktu-
rierte Teilregionen, in denen seit den 1960er Jah-
ren ein Aufholprozess durch einzelne Kerne von
»hachholender Industrialisierung” stattfand. Auf
der anderen Seite wird der Arbeitsmarkt bestimmt
durch die beiden dienstleistungsgepragten Ober-
zentren Oldenburg und Wilhelmshaven sowie einer
Vielzahl an Mittelzentren mit unterschiedlich aus-
gebildeten Wirtschaftsstrukturen. Ende 2023
wohnten im Nordwesten 1,926 Mio. Einwoh-
ner*innen, von denen 1,225 Mio. im erwerbsfahi-
gen Alter (15 bis unter 65 Jahre) waren. Die Region
als nordlicher Teil des ehemaligen Regierungsbe-
zirks Weser-Ems (ohne Stadt und Landkreis Osnab-
rick und Landkreis Grafschaft-Bentheim) kenn-
zeichnet ein starkes Beschaftigungswachstum seit
den 1990er Jahren, die dem Arbeitsmarkt nicht nur
einen Aufholprozess bescherte, der sich auch in
den wichtigsten Kennzahlen niederschlagt. Teilre-
gionen, wie z.B. das Emsland oder das Oldenburger
Minsterland, sind dariiber hinaus erfolgreiche
landliche Wachstumsregionen geworden, deren
Entwicklung auf eine Kombination von exogenen
und endogenen Regionalentwicklungsfaktoren zu-
rickzufiihren ist (Danielzyk, Friedsmann, Haupt-
meyer, & Wischmeyer, 2019; Lange & Kramer,
2019)

Die Region ist durch ein inneres ,,Nord-Siid-Gefélle”
charakterisiert, das aus dem stark prosperierenden
siidoldenburgischen und emslandischen Raum (vgl.
Brandt & Jung, 2020, S. 36f.) und nordlichen Teilre-
gionen besteht. Letztere haben noch immer mit ei-
ner Uberdurchschnittlichen, aber gleichwohl sin-
kenden Arbeitslosigkeit zu kdmpfen und weisen
eine deutlich weniger positive Beschaftigungsent-
wicklung auf als die siidlichen Teilregionen.

Die insgesamt positive Arbeitsmarktentwicklungim
Nordwesten ist durch die folgenden strukturellen
Merkmale gekennzeichnet: Zunachst ist die weitge-
hend landlich-periphere Region gepragt von einer
Uberdurchschnittlichen Bevolkerungsentwicklung.
Seit 2013 stieg die Bevolkerungszahl um 6,7 % an,
wahrend im Bundesgebiet insgesamt nur ein Zu-
wachs von 4,9 % zu verzeichnen war. Dieser Zu-

wachs resultiert sowohl aus Uberdurchschnittli-
chen Wanderungsgewinnen in die Region als auch
einem geringeren Bevolkerungsverlust aufgrund
eines geringeren Geburtendefizits. Insgesamt ist
die Bevolkerung im Nordwesten daher im Durch-
schnitt jlinger. Der Anteil der Personen unter 25
Jahren liegt im Nordwesten (25,2 %) einen ganzen
Prozentpunkt Uber dem Anteil im Bundesgebiet
(24,2 %). Entsprechend jiinger sind im Durchschnitt
auch die Erwerbspersonen.

Abb. 2: Entwicklung der SV-Beschaftigten 2013-2023 (in
%)
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Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024); eigene Berechnungen

Trotzdem ist die demografische Entwicklung nicht
die wesentliche Ursache fir die positive Arbeits-
marktentwicklung. Sowohl in der durch 6konomi-
sche Krisen gepragten Phase 2005 bis 2010 (Kro-
cher, 2011) als auch in der Dekade danach ist der
Riickgang der Arbeitslosigkeit vor allem auf einen
Uberdurchschnittlichen Zuwachs an sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten zuriickzufihren. Allein
von 2013 bis 2023 stieg die SV-Beschaftigung im
Nordwesten um 22,8 % gegeniiber 17,0 % im Bun-
desgebiet (Abb. 2). Allerdings ist dieser Zuwachs
auch dadurch erreicht worden, dass vor allem pre-
kdre Beschaftigungsverhaltnisse zugenommen ha-
ben. So ist der Anteil an Leiharbeitskraften, der An-
teil der Helfer*innen und der ausschlielRlich gering-
fligig Beschaftigten im Nordwesten deutlich starker
ausgepragt. Uber fast alle Berufsgruppen hinweg
sind die Entgelte niedriger. Insbesondere der Anteil
an Niedriglohnbranchen mit zahlreichen prekaren
und gering bezahlten Arbeitsplatzen ist starker aus-
gepragt als im Bundesgebiet insgesamt: Ernadh-
rungsgewerbe, Landwirtschaft und Gartenbau, Ho-
tel- und Gaststattengewerbe sowie der Handelsbe-
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reich (Krocher, 2017). Daneben existieren zwar ei-
nige Industriekerne im Nordwesten, die Mehrzahl
davon kann aber den , Karbonbranchen” (Automo-
bilboranche und -zulieferer, Luft- und Raumfahrt,
Schiffbau, Kunststoff) oder energieintensiven Be-
reichen wie der Erndhrungsindustrie zugeordnet
werden (Brandt & Jung, 2020), die zunehmend un-
ter Druck geraten (jlingste Beispiele Meyer-Werft
und VW).

Die hier nur sehr grob skizzierte Wirtschaftsstruk-
tur bedingt eine unterdurchschnittliche Wirt-
schaftskraft in der Region. Bei der Bruttowert-
schopfung liegt der Nordwesten 2023 mit 71.600 €
je erwerbstatiger Person rund 7 % unterhalb des
Niveaus des Bundesgebietes (77.000 €). Gleich-
wohl zeigt die Entwicklung der Wirtschaftskraft im
Nordwesten, dass sich hier ein beeindruckender
Aufholprozess vollzogen hat. Lediglich zur Wirt-
schaftskrise 2009/2010 lagen diese Werte noch mit
12 % unterhalb der des Bundesgebietes (Abb. 3).

Abb. 3: Entwicklung der Bruttowertschopfung je Er-
werbstatigen (Index: 2009=100)
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Quellen: Regionaldatenbank Deutschland (Tabelle: 638-61-4
(bis 2014), 13312-01-05-4 (ab 2015) und Tabelle: 638-52-4
(bis 2014), 13312-02-03-4 (ab 2015)), eigene Berechnungen

Der wirtschaftliche Aufholprozess im Nordwesten
driickte sich auch in den wichtigsten Arbeitsmarkt-
indikatoren aus. Die Arbeitslosigkeit in der Region
lag mit einer Arbeitslosenquote von 7,0 % bereits
2010 unterhalb des Bundesdurchschnitts. Sie sank
dann auf einen Tiefstwert von 4,8 % im Jahr 2019
und im Jahr 2022 (Abb. 4). Seitdem steigt die Ar-
beitslosigkeit allerdings wieder an — im Gleich-
schritt mit der konjunkturell riicklaufigen Entwick-
lung. Die Arbeitslosenquote liegt im Nordwesten

6 Fir die Region Nordwest konnten keine aktuellen Daten berechnet
werden, sodass die aktuelle Arbeitsmarktentwicklung hier fiir den
ehemaligen Regierungsbezirk Weser-Ems betrachtet wurde.

dennoch unterhalb der Quote des Bundesgebietes.
Aktuell betréagt sie in der Region Weser-Ems® 5,6 %
(Januar 2025) und befindet sich damit auf einem
héheren Niveau als der Jahresdurchschnitt 2023. In
Deutschland insgesamt ist die Arbeitslosenquote
starker gestiegen, namlich auf 6,4 % — auch wenn
die Angaben vom Januar aufgrund der saisonalen
Schwankungen von Arbeitslosigkeit nicht direkt mit
den Jahresdurchschnittswerten vergleichbar sind.

Abb. 4: Entwicklung der Arbeitslosenquote (2013 — Jan.
2025

80 ® Deutschland B Nordwesten
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Quellen: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, Arbeitslose -
Zeitreihe (Monats- und Jahreszahlen) und BezugsgréfRen zur
Berechnung der Arbeitslosenquoten nach Regionaldirektio-
nen, Geschaftsstellen, Landern und Kreisen; *im Jan 2025
sind es Werte fiir Weser-Ems, eigene Berechnungen

Eine Arbeitslosenquote von 5,6 % bedeutet, dass in
Weser-Ems im Januar 2025 insgesamt fast 82.000
Personen arbeitslos gemeldet waren (nach SGB Il
und SGB 1ll). Von diesen befinden sich Gber 27.000
Personen in der Langzeitarbeitslosigkeit, sind also
bereits ein Jahr und langer arbeitslos gemeldet. Da-
neben sind iber 20.000 Arbeitslose 55 Jahre und
alter.

Bei dem Anstieg seit 2022 muss zudem bedacht
werden, dass die Arbeitslosigkeit bei den tGber 55-
Jahrigen in der Region Weser-Ems kontinuierlich
starker zugenommen hat als bei allen Erwerbsper-
sonen (Abb. 5). Die wachsende Anspannung auf
dem Arbeitsmarkt bekommen vor allem &ltere Be-
schaftigte zu splren. Fir altere arbeitslose und ar-
beitssuchende Personen ist es besonders schwie-
rig, wieder eine Anstellung zu finden. Noch beun-
ruhigender ist aber die Entwicklung der Langzeitar-
beitslosigkeit. So nahm die Zahl an Langzeitarbeits-
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losen, die ein Jahr und langer arbeitslos gemeldet
sind, mehr als viermal so stark zu wie der Durch-
schnitt aller arbeitslosen Personen. Diese auch
bundesweit beobachtbaren Trends sind alarmie-
rend: Denn damit setzt sich die Entwicklung der
Verfestigung von Arbeitslosigkeit auf hohem Ni-
veau weiter fort.

Abb. 5: Entwicklung der Zahlen der Arbeitslosen insge-
samt, der arbeitslosen Personen 55 Jahre und élter so-
wie der Langzeitarbeitslosen in Weser-Ems (Jan 2023 —
Jan 2025), Index: 01/2023=100)
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Quellen: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, Arbeitslose -
Zeitreihe (Monats- und Jahreszahlen) 12/2024, 01/2025; ei-
gene Berechnungen

Der aktuelle Anstieg der Arbeitslosigkeit stellt eine
zusatzliche Herausforderung fiir die Arbeitsmarkte
dar. Da durch Personalabbau mit moéglichen Entlas-
sungen das Angebot an Arbeitskraften weiter stei-
gen kann, kdnnen sich Fachkrafteengpasse abmil-
dern. Es wird sich zeigen, ob das Thema Fachkraf-
teengpdsse auch in der wirtschaftspolitischen De-
batte an Relevanz und Dringlichkeit verlieren wird.
Aber die Probleme in den besonders betroffenen
Engpassberufen werden aller Voraussicht nach vi-
rulent bleiben, denn die Verschlechterung der all-
gemeinen Arbeitsmarktbedingungen wird die blei-
benden selektiven berufsspezifischen Engpasse nur
Uberlagern.
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5 Fachkrafteengpdasse im Nordwesten
5.1 Fachkrafteengpisse: Ein Uberblick

Die grundlegenden Charakteristika des Arbeits-
marktes im Nordwesten wurden bereits in Kapitel
5 dargestellt. Bezogen auf die Analyse der Fachkraf-
teengpasse bildet das rechnerische Verhaltnis von
Arbeitslosen bzw. Arbeitssuchenden und offenen
Stellen die wichtigste MessgréRe’. In der Region
stehen danach 2023 fast 55.000 registrierte Ar-
beitslose und sogar 91.000 Arbeitssuchende nur
13.500 gemeldeten offenen Stellen gegenliber. Da-
mit kommen im Durchschnitt 6,8 Arbeitssuchende
auf eine gemeldete offene Stelle. Dieses Arbeitssu-
chende-offene-Stellenverhdltnis wiirde auch bei
Beriicksichtigung einer real doppelten Anzahl von
offenen Stellen (vgl. dazu Burstedde et al., 2020)
noch immer zu der Schlussfolgerung fiihren, dass
von allgemeinem Arbeitskraftemangel nicht ge-
sprochen werden kann. Allerdings hat die Zahl der
Arbeitssuchenden in der Tat im Zeitverlauf der letz-
ten 10 Jahre um knapp 7 % abgenommen, die Zahl
der offenen Stellen hat sich im gleichen Zeitraum
aber mehr als verdoppelt (Abb. 6).

Abb. 6: Entwicklung der Arbeitssuchenden, Arbeitslo-
sen und offenen Stellen 2013-2023 (in %)
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Quellen: Sonderauswertung der Arbeitsmarktstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024); eigene Berechnungen

Die hohe Zahl an Arbeitssuchenden verdeutlicht
die besondere Struktur der Arbeitslosigkeit, die fir
die folgenden Ergebnisse der Engpassanalyse von
Belang ist. Denn die Helfer*innen machen im Nord-
westen den deutlich groRten Anteil bei den Ar-

beitssuchenden (55%) und den Arbeitslosen

7 Bis 2019 hatte auch die Bundesagentur fir Arbeit nur diesen Indi-
kator angewandt, um Fachkrafteengpasse zu analysieren (Ahlers &
Villalobos, 2022). Auch das Institut der deutschen Wirtschaft stellt

(57,1 %) aus. Im Bundesgebiet liegen die Werte et-
was darunter. Gleichzeitig werden aber nur wenige
offene Stellen fiir dieses Anforderungsniveau ange-
boten (Anteil von 15 % im Nordwesten und im Bun-
desgebiet an den offenen Stellen insgesamt). Die-
ses Missverhaltnis fuhrt dazu, dass die Arbeitslo-
senrate der Helfer*innen im Nordwesten mit
17,5 % um ein Vielfaches hoher ist als bei den Fach-
kraften oder den Expert*innen und Spezialist*in-
nen (jeweils 3%). In der Entwicklung zwischen
2013 und 2023 hat die Zahl der arbeitslosen Hel-
fer*innen um Uber 20 % zugenommen, wahrend
sie bei den Fachkraften um liber 40 % gesunken ist.
Zwar haben sich in dem Zeitraum auch die Zahl der
offenen Stellen fir Helfer*innen fast vervierfacht —
allerdings von niedrigem Niveau aus — aber insge-
samt kann trotzdem bei den Helfer*innen schwer-
lich von einer Engpasssituation gesprochen wer-
den.

Abb. 7: Arbeitslose und offene Stellen nach Berufsgrup-
pen im Nordwesten 2023

| 78
Il 336

- 1670
I 3.058

1243
1542

— 53
N 1.227

i %42
N 2.576

m 621
I 629

. 13%7
I 2.300
772
1444
I 1117
2113
364
B 2310

— 1725

I 510
I 4459

Kunststoffherstellung
Erziehung/Sozialarbeit
Fahrzeugbau/Mechatro...
Energie-/Elektrotechnik

Metallbearbeitung

Arzt- und Praxishilfe ® offene Stellen

M Arbeitslose
Pflegeberufe
Ausbaugewerbe
Baugewerbe
Erndhrungsberufe
Gastronomie/Hotellerie

8.008

Landwirtschaft/Gartenb...

Quellen: Sonderauswertung der Arbeitsmarktstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024); eigene Berechnungen

Die Differenzen zwischen den Berufsgruppen, die
nach der Engpassanalyse der Bundesagentur fir
Arbeit einen Engpass aufweisen (vgl. A-Tab. 7), sind
beachtlich. Wenn die Berufsgruppen insgesamt

das Verhaltnis von Arbeitslosen zu offenen Stellen ins Zentrum sei-
ner Indikatoren der ,Fachkrafteliicke” oder des , Arbeitsloseniber-
hangs” (Burstedde et al., 2020).
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ohne die Differenzierung nach Anforderungsni-
veaus betrachtet werden (Abb. 7), sind in einigen
Berufen wie die Energie- und Elektrotechnik, die
Arzt- und Praxishilfe oder Fahrzeugbau/Mechatro-
nik nahezu genauso viele gemeldete Stellen vakant
wie es registrierte Arbeitslose gibt. In anderen Be-
rufsgruppen wie die Erndhrungs-, Landwirtschafts-
und gastronomischen Berufen (iberwiegt die Zahl
der arbeitslosen Personen die der offenen Stellen
um ein Vielfaches.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der nach der
Methodik der Bundesagentur fiir Arbeit durchge-
flihrten Engpassanalyse (siehe Kapitel 3) fur die 12
ausgewahlten Berufsgruppen vorgestellt, denen
auf Bundesebene bereits eine Engpasssituation auf
dem Niveau der Fachkrifte oder Spezialist*in/Ex-
pert*in bescheinigt wurde. Fiir jede der 12 Berufs-
gruppen mit jeweils drei Anforderungsniveaus er-
geben sich somit 36 Bewertungsfille flr Engpasse.
Ohne an dieser Stelle schon auf die einzelnen Eng-
passfaktoren, die in der Summe zu den allgemeinen
Engpass-Scores fuhren, und die zeitliche Dynamik
eingehen zu wollen, kdnnen die Ergebnisse im
Uberblick betrachtet werden. Dabei werden einer-
seits die Ergebnisse der Engpassanalyse der 12 Be-
rufsgruppen und jeweiligen Anforderungsniveaus
zwischen dem Bundesgebiet und dem Nordwesten
verglichen (vgl. Tab. 2), andererseits die Eng-
passanalyse fir den Durchschnitt aller Beschaftig-
ten auch im zeitlichen Vergleich zwischen 2016 und
2023 dargestellt (vgl. Tab. 3). Folgende Erkennt-
nisse missen hervorgehoben werden:

Engpasssituation bei Helfer*innen?

Anhand der Fachkrafteengpassanalyse kann die all-
gemeine Einschatzung bestatigt werden, dass auch
in den 12 Berufsgruppen keine Engpasssituation fur
das Anforderungsniveau der Helfer*innen besteht.
In zwei Berufsgruppen (Landwirtschaft/Gartenbau
und Fahrzeugbau/Mechatronik) kénnen gar keine
Anzeichen eines Engpasses festgestellt werden. In
allen anderen verfligbaren Berufsgruppen ist der
errechnete Engpassfaktor in dem Bewertungsbe-
reich ,,unter Beobachtung” (Score zwischen 1,5 und
2), der von der Bundesagentur als mehr oder weni-
ger starke ,,Schwelle zu Engpassberufen” bezeich-
net wird (Bundesagentur fir Arbeit, 2020, S. 41).

Tab. 2: Ergebnisse der Engpassanalyse fiir 2023

Anforderungs- | Deutsch- | Nord-
Nr.( Berufsgruppe niveau land westen
Gartenb q Helfer*in 1,17 1,33
1 | artenvau ung e hkraft 2,17 2,83
Landwirtschaft -
Spezial. / Exp. 1,17 1
Gastronomie Helfer*in 1,17 1,5
2 |und Fachkraft 2,33 2,5
Hotellerie Spezial. / Exp. 1,83 2,17
Lebensmittel- | Helfer*in 1,67 1,67
3 | und Getrénke- | Fachkraft 2,5 2,67
herstellung Spezial. / Exp. 1,83 -
Helfer*in 1,67 1,5
4 | Baugewerbe Fachkraft 2,33 2,67
Spezial. / Exp. 2,5 2,5
Ausb Helfer*in 1,5 1,5
5 usbauge- Fachkraft 2,5 2,5
werbe -
Spezial. / Exp. 2,33 2,5
Helfer*in 1,67 1,67
6 | Pflegeberufe Fachkraft 2,83 2,67
Spezial. / Exp. 2,33 2,5
Arzt- und Helfer*in - -
7 r .ur.‘ Fachkraft 2,5 2,5
Praxishilfe -
Spezial. / Exp. 2,33 -
Metallbearbei Helfer*in 1,5 1,67
8 tuﬁga carbel Fachkraft 2 2,67
Spezial. / Exp. 2 2
£ . d Helfer*in 1,67 1,5
nergie- un
9 Elektrotechnik Fach!(raft 2,5 23
Spezial. / Exp. 2,17 2,33
Fahrzeugbau Helfer*in 1,17 1,17
10 | und Fachkraft 2,5 2,5
Mechatronik Spezial. / Exp. 2,5 2,33
Erziehung und Helfer*in L —
11| JHIENUNg. Fachkraft 1,33 1,67
Sozialarbeit -
Spezial. / Exp. 1,67 1,5
Kunststoffh Helfer*in 1,67 -
12 unststotiner- Fachkraft 2,5 -
stellung -
Spezial. / Exp. 2,17 -

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungs-, Ausbil-
dungsmarkt- und Arbeitsmarktstatistik der Bundesagentur flr
Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Bei genauerer Betrachtung sind die niedrigeren
Scores bei den Helfer*innen vor allem der Arbeits-
suchenden-Stellen-Relation, der berufsspezifi-
schen Arbeitslosenrate und der Abgangsrate aus
der Arbeitslosigkeit geschuldet. Insbesondere die
Arbeitslosenrate und die Arbeitssuchenden-Stel-
len-Relation liegen um ein Vielfaches Uber den
Werten der héheren Anforderungsniveaus. Im Jahr
2023 kommen im Nordwesten rechnerisch 24 Ar-
beitssuchende auf jede offene Stelle, im Bundesge-
biet sind es etwas weniger. Das nominelle Angebot
an Arbeitskraften ist im Anforderungsniveau der
Helfer*innen somit mehr als ausreichend zur De-
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ckung des Bedarfes. Bei der Vakanzzeit liegen die
Engpass-Scores der Helfer*innen dhnlich hoch wie
bei den anderen Anforderungsniveaus.

Mit diesem Befund wird im Ubrigen eine Schwiche
der Methodik der Bundesagentur offensichtlich?®,
denn vor allem die Faktoren , Entwicklung des Ent-
gelts” und ,Entwicklung der auslandischen Be-
schaftigung” der letzten drei Jahre fihren dazu,
dass die Engpasssituation der Helfer*innen hoch
bewertet wurde. Denn bei den Helfer*innen ist so-
wohl die Zunahme der Beschaftigten ohne deut-
sche Staatsangehdrigkeit als auch die Entwicklung
der Entgelte groRtenteils merklich starker ausgefal-
len als bei den anderen Anforderungsniveaus.
Wirde man beide Faktoren bei der Berechnung des
Gesamtergebnisses ausklammern, wirden die Hel-
fer*innen in allen Berufsgruppen auf einen Wert
von 1,25 oder darunter und damit in den unbe-
denklichen Bereich fallen.

Bei beiden Faktoren gilt es den Kontext zu beriick-
sichtigen. So bewegen sich Berufe im Helfer*innen-
Niveau mit hoherer Wahrscheinlichkeit nah am
Mindestlohn, der allein seit 2020 um knapp 28%
gestiegen ist (Statistisches Bundesamt (Destatis),
2025a) und fur einen substanziellen Teil der Ent-
geltsteigerungen verantwortlich sein wird. Zu-
gadnge von Beschéftigten ohne deutsche Staatsan-
gehorigkeit dirften vor allem dort stattfinden, wo
die Hirden niedrig sind. So basiert bspw. die bun-
desweite Steigerung der Beschaftigten in Hel-
fer*innen-Berufen zwischen 2015 und 2019 in funf
von sechs Fallen auf Beschaftigungsaufnahmen
durch Personen ohne deutschen Pass (Kaufmann,
et.al,, 2021, S. 17).

Das lasst sich zumindest teilweise mit der (Nicht-)
Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen
begriinden (Bose & Atanassov, 2024; Briicker,
et.al., 2021). Diese Personen nehmen eher eine Be-
schaftigung mit geringen Qualifikationsanforde-
rungen an, statt um die langwierige Anerkennung

8  Eine weitere Schwiche der Methodik stellt die Ubersetzung der
Werte der Engpassindikatoren in das Bewertungsraster von 0 bis 3
dar, das wiederum dann in einen einzigen Wert tUberfihrt wird.
Denn hier werden mitunter relativ graduelle Unterschiede in den
einzelnen Engpassindikatoren stark iberhoht, oder starke Diffe-
renzen zwischen den einzelnen Engpassindikatoren, wie bei den
Helfer*innen, unsichtbar gemacht.

ihrer Qualifikation zu kdmpfen, weil sie schnell Geld
zur Unterstitzung der Angehorigen verdienen wol-
len oder missen (Kubis & Rottger, 2019). Erschwe-
rend hinzu kommen berufsspezifische sprachliche
Barrieren, die in Helfer*innen-Tatigkeiten oft weni-
ger zum Tragen kommen (Blschel et al., 2018).

Diese Eigenheiten migrantischer Arbeitsmarkte fol-
gen daher nicht unbedingt dem kausalen Zusam-
menhang, von dem die Bundesagentur in ihrer Eng-
passanalyse ausgeht. Statt Besetzungsproblemen
auf Helfer*innen-Niveau, die die Anwerbung von
Arbeitskraften ohne deutsche Staatsangehorigkeit
notwendig machen wiirde, ist die Zunahme der Be-
schaftigtengruppe eher Ausdruck der beschrank-
ten Arbeitsmarktzugdnge der bereits in Deutsch-
land lebenden Migrant*innen, die haufig nur Hel-
fer*innen-Jobs annehmen kdénnen.

Ausmaf3 und Dynamik der Fachkréifteengpdisse

Als ein weiteres Ergebnis der Engpassanalyse muss
herausgestellt werden, dass zwar Unterschiede
zwischen dem Nordwesten und dem Bundesgebiet
feststellbar sind, diese aber kleiner und weniger
systematisch ausfallen als man vermuten kénnte.
In einer groben Sicht der Engpass-Scores (Tab. 2)
wird sichtbar, dass in den allermeisten der 36 Be-
wertungsfdlle der Nordwesten entweder gleich
hohe oder leicht héhere Werte zu verzeichnen
hat.® Selbst dort, wo sich Unterschiede zwischen
den Scores ergeben, fiihrt dies nur in wenigen Fal-
len zu Unterschieden in der Einstufung als unbe-
denklich, zu beobachten oder von Engpdssen be-
troffen®. Schaut man sich die dahinterliegenden
einzelnen Engpassindikatoren fiir alle Beschaftig-
ten (Tab. 3) an, dann bestétigt sich dieses Bild: zwi-
schen dem Nordwesten und dem Bundesgebiet
insgesamt treten nur geringe Abweichungen auf,
aber auch hier spiegelt sich die Tendenz eines star-
ker ausgepragten Fachkrafteengpasses im Nord-
westen wider. Insgesamt sind die Unterschiede
zwischen Region und Bundesgebiet aber kleiner als

® Einzig im Bereich Landwirtschaft-Gartenbau auf Ebene der Spezia-
list¥innen bzw. Expert*innen, der Helfer*innen-Ebene im Bauge-
werbe und in der Energie- und Elektrotechnik sowie im Erziehungs-
und Sozialarbeitsbereich bei den Spezialist*innen/Expert*innen
sind die Werte im Bund leicht hoher.

0 Nur bei Helfer*innen und Spezialist*innen/ Expert*innen in der
Gastronomie und Hotellerie und bei Fachkraften in Erziehung und
Sozialarbeit kommt es zu unterschiedlichen Einstufungen.
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die Differenzen zwischen den Berufsgruppen, die
noch ausfiihrlicher dargestellt werden.

Als weiteres Ergebnis kann festgehalten werden,
dass im Zeitverlauf zwischen 2016 und 2023 die
Fachkrafteengpdsse sowohl im Nordwesten als
auch in Deutschland insgesamt zugenommen ha-
ben. Diese Dynamik wird im Folgenden anhand der
Gegenliberstellung der Einzelindikatoren und da-
mit der Basis-Werte fiir die Gesamtheit aller Be-
schdftigten bzw. Berufsgruppen betrachtet (vgl.
Tab. 3), fir die einzelnen Berufsgruppen werden
Besonderheiten in der Dynamik dann in den folgen-
den Unterkapiteln behandelt. Es wird deutlich, dass
sich ein umfassender Trend zu einer verscharfteren
Engpasssituation abzeichnet. Sinkende Arbeitslo-
senraten und Arbeitssuchenden-Stellen-Relatio-
nen zwischen 2016 und 2023 weisen genau wie An-
stiege bei Vakanzzeit, Entgelt und Beschaftigungs-
anteilen ohne deutsche Staatsangehdrigkeit in die
Richtung zunehmender Engpasse. Nur Abgangsra-
ten aus der Arbeitslosigkeit sind im Schnitt zwi-
schen 2016 und 2023 etwas gesunken, was im Kon-
text der Engpassanalyse als Entspannung gilt. Wie
bei den Engpass-Scores gibt es auch hier kleine Ab-
weichungen zwischen der Region und dem Bundes-
gebiet, aber keine systematischen Unterschiede.
Bei der Abgangsrate und den Vakanzzeiten liegt die
Dynamik in der Region leicht (iber dem Bundes-
schnitt, bei der Arbeitslosenrate darunter. Bei den
anderen Engpassindikatoren variiert die Dynamik
zwischen den Anforderungsniveaus.

Obwohl auf allen Ebenen eine zeitliche Verschar-
fung festgestellt werden kann, scheint die Dynamik
unter Helfer*innen und Fachkraften intensiver zu
sein. Spezialist*innen und Expert*innen sind im
Mittel stabiler. Speziell die jlingsten Anstiege beim
Entgelt, der Vakanzzeit und dem Anteil der Be-
schaftigten ohne deutsche Staatsangehorigkeit
schlagen nur in abgeschwachter Form auf die ho-
heren Anforderungsniveaus durch. Die Griinde da-
fur darften ein Spiegelbild der Rahmenbedingun-
gen
durchschnittliche Einkommen unter Spezialist*in-
nen und Expert*innen dampft grofle prozentuale
Anstiege eher, wahrend die Notwendigkeit aner-
kannter Berufsqualifikationen den Zugang an Be-
schaftigten ohne deutschen Pass auf dem Arbeits-

im Helfer*innen-Niveau sein. Das hdhere

markt dieses Anforderungsniveaus begrenzen

durfte.

Tab. 3: Engpass-Indikatoren fiir die Gesamtheit aller Be-
rufe

Deutschland Nordwesten

Indikator Niveau
2016 | 2023 | 2016 | 2023
Helfer*in 4,2 3,8 5,0 4,5
Abgangsrate "o ot 88| 80| 103] 99
Arbeitslose !z
Spez./Exp. 10,9 10,1 11,1 10,4
et Helfer*in 20,6 19,5 18,0 17,5
Arbeitslo- Fachkraft 5,3 3,7 5,0 3,0
senrate
Spez./Exp. 3,4 3,1 3,4 3,0
Arbeitss. - Helfer*in 47,7 23,5 47,1 24,4
Stellen - Fachkraft 6,5 3,5 5,8 3,0
Relation Spez./Exp. 5,4 3,8 3,8 2,7
el Helfer*in 3,4 15,4 2,3 16,7
Entwicklung e hiraft 62| 112 53] 111
Entgelt
Spez./Exp. 6,1 8,0 5,7 7,4
Entwicklung | Helfer*in 4,0 4,5 3,6 5,4
ausl. Be- Fachkraft 1,5 2,1 1,5 1,9
schéftigte™ | spez./Exp. 1,0 1,6 0,6 0,6
Helfer*in 73,6 149,0 77,8 164,5
Vakanzzeit Fachkraft 98,1 161,6| 100,9| 172,6
Spez./Exp. 95,4 119,6 | 102,6 135,0
c . Helfer*in - 1,5 - 1,67
o Fachkraft - 1,67 - 1,83
core
Spez./Exp. - 1,83 - 2,00

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin =1, gelb =2, rot=3

Dafiir sind die Abgangsraten unter den oberen An-
forderungsniveaus hoch und die Arbeitslosenraten
sowie die Arbeitssuchenden-Stellen-Relationen
den Fachkraften sehr dhnlich. Die niedrige Arbeits-
suchenden-Stellen-Relation ist besonders kritisch,
weil fir Expert*innen aufgrund der niedrigen Mel-
dequote hohere Mindestmalie angelegt werden
(Glrtzgen et al., 2024; Statistisches Bundesamt
(Destatis), 2025b).

Differenzierung nach Berufsgruppe und Anforde-
rungsniveau

Die erstellte Ubersicht (iber die Gesamtsituation in
Bund und Region konnte zwar einige strukturelle
Unterschiede oder allgemeine Trends abbilden,
aber durch den Fokus auf Durchschnittswerte
kénnten relevante Details zwischen Berufsgruppen
verdeckt werden. Die Arbeitssuchenden-Stellen-
Relation wiirde z.B. nahelegen, dass es selbst fiir
Stellen jenseits des Helfer*innen-Niveaus ca. drei
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Suchende pro Stelle gdbe, was auf den ersten Blick
als ausreichend erscheinen kdnnte.

Tab. 4: Engpassanalyse mit sechs Engpassindikatoren im Nordwesten 2023

Arbeits-

Abgangs- . . Entwickl.
Anforderungs- Arbeits- | suchende- | Entwickl. a Vakkanz- | Engpass-
N niveau ;\artlfeiatl;f losenrate | Stellen- Entgelt SZZLahng' zeit Fak-or
: Relation :
Gartenb d Helfer 5,3 15,4 35,6 17,7 4,3 147,1 1,33
1 | arendauung  Fes hkraft 17,2 2,8 1,8 12,0 2,4 19,2 2,83
Landwirtschaft
Spezial. / Exp. 7,4 5,5 2,8 4,7 0,4 93,9 1,0
G . g Helfer 6,0 21,3 12,0 28,0 3,2 171,4 1,5
2 Hziterlg‘r?em'e und e chkraft 13,8 4,7 2,6 30,0 50| 1789 25
Spezial. / Exp. 22,3 5,7 3,2 18,8 4,8 136,4 2,17
Lebensmittel- Helfer 7,1 9,9 31,5 24,6 12,0 170,7 1,67
3 | und Getranke- Fachkraft 10,5 1,1 2,3 15,1 7,9 205,6 2,67
herstellung Spezial. / Exp. 11,3 3,7 3,8 9,8 184,7 -
Helfer 7,2 9,6 8,6 11,2 5,3 278,2 1,5
4 | Baugewerbe Fachkraft 14,7 2,7 1,6 8,5 2,6 272,1 2,67
Spezial. / Exp. 14,2 2,2 0,6 7,2 1,7 167,1 2,5
Helfer 4,8 28,4 21,2 9,5 11,4 194,1 1,5
5 | Ausbaugewerbe | Fachkraft 15,3 2,0 1,0 11,2 1,6 293,5 2,5
Spezial. / Exp. 14,3 2,4 0,8 9,1 0,3 191,4 2,5
Helfer 5,6 8,6 9,4 25,3 4,5 218,4 1,67
6 | Pflegeberufe Fachkraft 18,0 0,7 0,8 14,6 1,5 320,6 2,67
Spezial. / Exp. 17,1 1,2 1,0 12,4 0,4 202,3 2,5
Arzt- und Helfer -
7 |Arebun Fachkraft 14,6 1,8 1,8 17,5 10| 1461 2,5
Praxishilfe -
Spezial. / Exp. 8,3 2,0 0,7 1,8 271,1 -
Metallbearbei Helfer 5,3 8,1 17,2 16,1 8,7 199,6 1,67
8 tus Aearbel o chkraft 11,3 2,5 2,0 11,8 45| 2535 2,67
€ Spezial. / Exp. 9,6 3,5 2,5 5,6 1,5 208,3 2,0
E . d Helfer 7,0 9,7 10,1 11,0 6,0 295,9 1,5
g | cnerete-und Fachkraft 14,6 1,4 0,8 9,6 18| 2395 2,5
Elektrotechnik
Spezial. / Exp. 10,0 2,1 1,2 8,7 1,0 216,0 2,33
Fah b g Helfer 6,4 32,7 77,5 -0,5 4,8 224,5 1,17
10| [anrzeusbautund o oy raft 11,6 2,1 1,1 11,8 17| 2000 2,5
Mechatronik -
Spezial. / Exp. 10,5 2,0 1,5 9,4 0,2 174,2 2,33
Erzich g Helfer 6,8 11,6 15,6 1,2 112,7 -
11| reehung un Fachkraft 11,5 1,6 5,8 8,7 15| 1417 1,67
Sozialarbeit -
Spezial. / Exp. 16,6 2,0 1,2 1,7 0,3 99,3 1,5
Kunststoffh Helfer 9,3 8,1 47,3 11,9 142,2 -
12 stl:eTISursl OMNer Irachkraft 9,0 1,4 4,0 10,1 151,5 -
& Spezial. / Exp. 20,0 44 2,2 156,6 -

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungs-, Ausbildungs- und Arbeitslosenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA,
2024), eigene Berechnungen, Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin = 0, hellgriin =1, gelb =2, rot =3
Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit: Abgange von Arbeitslosen in den ersten Arbeitsmarkt im Verhaltnis zum Bestand an Arbeits-
losen, jeweils Jahresdurchschnitt 2023

Arbeitslosenrate: Arbeitslose im Verhaltnis zur Summe aus sozialversicherungspflichtig Beschéftigten insgesamt und Arbeitslose
Arbeitssuchenden-Stellen-Relation: Arbeitssuchende im Verhaltnis zu gemeldeten offenen sozialversicherungspflichtigen Stel-
len, Jahresdurchschnitt 2023

Entwicklung Ausldnder*innen: Veranderung des Anteils auslandischer Beschéftigte an SV-Beschéftigte von 2020 bis 2023 in %
Entwicklung Entgelt: Verédnderung des Bruttomonatsentgelts (Median) der SV-Beschéftigten in Vollzeit von 2020 bis 2023 in %
Vakanzzeit: Zeit Anmeldung und Abmeldung offener Stellen bei der BA in Tagen (arithmetisches Mittel)
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Nicht beriicksichtigt wird dabei neben der geogra-
phischen Verteilung der Fachkrafte deren beruf-
lich-fachliche Zugehdrigkeit. SchlieBlich wiegt eine
zusatzliche Fachkraft im Tiefbau keine Liicke in der
Altenpflege auf. Es ist daher notwendig, sich mit
den Berufsgruppen direkt zu befassen. Wenn die
Engpéasse der Berufsgruppen und ihre Anforde-
rungsniveaus anhand der sechs Engpassindikato-
ren betrachtet werden (vgl. Tab. 4), dann wird
deutlich, dass die Unterschiede zwischen den Be-
rufsgruppen deutlicher ins Gewicht fallen als es die
bereits dargestellten Engpassfaktoren nahelegen
wirden.

Im Nordwesten ist von allen ausgewdhlten Berufen
die Fachkrafteengpasssituation bei den Fachkraf-
ten im Pflegebereich am starksten betroffen, wenn
die Ausprdagungen der Engpassindikatoren vergli-
chen werden. Allerdings wurde der Engpass hier
mit 2,67 genauso hoch bewertet, wie der Engpass
auf Fachkrafteniveau im Baugewerbe und in der
Metallbearbeitung und niedriger als in der Land-
wirtschaft/im Gartenbau (2,83). Der Engpass bei
den Pflegeberufen ist nur deshalb nicht auf dem
hochsten Wert, weil die Entwicklung der Beschaf-
tigten ohne deutsche Staatsangehorigkeit so gering
war, augenscheinlich gerade, weil auch im Ausland
die Arbeitsmarkte fir Pflegekrafte ,leergefegt”
sind.

Im Folgenden werden Einzelheiten zu den Berufs-
gruppen und ihre Anforderungsniveaus jeweils
spezifisch betrachtet und deren Strukturen der
Engpasssituation mit dem (Bundes-) Durchschnitt
und in der zeitlichen Entwicklung verglichen.

5.2 Gartenbau und Landwirtschaft

Landwirtschaft und Gartenbau sind in verschiede-
ner Hinsicht besondere Berufsgruppen. Trotz des
betrieblichen GroRenwachstums von selbststandi-
gen Landwirten spielt die Arbeit und Mithilfe von
Familienangehorigen in landwirtschaftlichen Be-
trieben eine bedeutende Rolle. Zudem betreiben
nicht unerheblich viele Personen Landwirtschaft
neben einer sozialversicherungspflichtigen Be-
schaftigung. Allerdings sinkt die Anzahl der sog. Ne-
benerwerbslandwirte seit Jahren und ist im Nord-
westen weniger relevant als im Bundesgebiet ins-
gesamt(Krocher & Miiller, 2015). Des Weiteren

sind ungelernte Tatigkeiten und geringfligige Be-
schaftigung in der Landwirtschaft verbreiteter als
in allen anderen betrachteten Berufsgruppen. Im
Nordwesten arbeitet mehr als die Halfte der SV-Be-
schaftigten auf Helfer*innen-Niveau und mehr als
die Halfte aller Beschaftigungsverhaltnisse entfal-
len auf Minijobs (Tab. 5). In Kombination mit dem
unterdurchschnittlichen Entgeltniveau erscheinen
die Verdienstmoglichkeiten in der Berufsgruppe
wenig attraktiv, was auch in der Landwirtschaft an-
erkannt ist (Gindele, Kaps, & Doluschitz, 2016). Er-
schwerend hinzu kommt hier, dass die AuRenwahr-
nehmung der Arbeitsbedingungen oft schlechter
ist, als die Wahrnehmung durch die landwirtschaft-
lich tatigen Personen selbst (Jantsch, Weirowski, &
Hirschauer, 2019; MuRhoff, Tegtmeier, & Hirsch-
auer, 2013). Dadurch erscheint die Berufsgruppe
zusatzlich unattraktiv und das durfte zur Verstar-
kung von Engpdassen beitragen.

Tab. 5: Gartenbau und Landwirtschaft - Kontextindika-
toren

Deutschland Nordwesten
Indikator

EREaE
SV-Beschaftigte 363.648 | 402.003 | 15.960| 19.140
Mittleres Entgelt (€) 2.295 2.915 2.168 2.775
Teilzeitquote 17,9 21,0 16,9 21,6
Frauenquote 21,8 22,8 24,7 27,1
Anteil Altere 6,7 10,8 5,5 9,8
Anteil ausl. Besch.* 19,2 24,3 24,8 30,0
Minijob-Quote 38,8 39,0 53,5 51,1
Leiharbeits-Quote 0,7 0,5 0,3 0,5
Ausbildungsquote 5,8 5,2 6,5 5,0
Anteil Helfer*innen 45,2 46,1 55,8 55,7
Anteil Fachkrafte 44,5 43,0 37,0 36,9
Anteil Exp./Spezial. 10,3 10,9 7,2 7,4

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), * Anteil Beschéftigte
ohne deutsche Staatsangehdérigkeit, eigene Berechnungen

Wahrend im Gartenbau die Existenz eines Fach-
krafteengpasses nicht angezweifelt wird (Bundes-
verband Garten-, Landschafts- und Sportplatzbau
e. V. (BGL), 2025, S. 18-19; Zentralverband Garten-
baue.V., 2024), ist dies bei der Landwirtschaft nicht
der Fall. So erkennt die Bundesregierung Engpasse
bei Fachkraften in der Landwirtschaft an, argumen-
tiert aber unter Berufung auf die Mittelfristprog-
nose 2027 des BMAS (Zika et al., 2023), dass mittel-
fristig keine Engpasse zu erwarten seien (Deutscher
Bundestag, 2023, S. 2). In der Landwirtschaft selbst
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wurden Engpasse zwar anerkannt, allerdings leite-
ten daraus nicht alle ein Problem fiir den eigenen
Betrieb ab (Gindele et al., 2016). Dass sich die Lage
Uber die letzten Jahre verscharft hat, scheint zu-
mindest flr das Niveau der Fachkraft als gegeben
(Bundesministerium fiir Erndhrung und Landwirt-
schaft, 2020, S. 19-20). Dabei ist davon auszugehen
, dass sich der Bedarf an qualifizierten Arbeitskraf-
ten aufgrund des technischen Fortschritts und des
Verlusts vieler Familienarbeitskrafte weiter stei-
gert (Bundesministerium fir Erndhrung und Land-
wirtschaft, 2020, S. 42-44).

Die Studiendaten fur die Landwirtschaft und den
Gartenbau deuten auf einen Engpass auf Fachkraft-
Niveau im Nordwesten hin und zeigen zugleich mit
0,66 Punkten eine merkliche Diskrepanz zum ge-
samten Bundesgebiet (vgl. Tab. 6). Verantwortlich
sind hierfir nicht die niedrigen Bundeswerte, son-
dern der besonders hohe Score der Region. Dieser
wird von keiner anderen Berufsgruppe erreicht.

Tab. 6: Gartenbau und Landwirtschaft — Engpass-Indi-

katoren
ket esten
AERERe | 2023 | 2023

Helfer*in 3,5 3,4 5,6 5,3
Avganesate [racnkraft | 14,1 12,2 21,7 172
Spez./Exp. 11,0 8,5 7,4 7,4
) Helfer*in 30,5 22,7 21,5 15,4
Arbeltslosen [ Fachkraft 59 36| 41| 28
Spez./Exp. 6,7 5,4 11,1 5,5
Arbeitssu- Helfer*in 79,4 35,1 68,9 35,6
chenden - Fachkraft 5,4 2,3 3,6 1,8
Stellenrelat. | spez /Exp. 6,9 35| 12,5 2,8
) Helfer*in 6,8 17,1 51 17,7
E::ggftk'”“g Fachkraft 72| 119 73 12
Spez./Exp. 5,9 7,6 4,2 4,7
Entwicklung Helfer*in 3,0 4,0 3,5 4,3
ausl. Be- Fachkraft 1,2 1,3 1,2 2,4
schaftigte™ | spez./Exp. 0,8 2,0 0,4 0,4
Helfer*in 54,7 148,8 55,4| 147,1
Vakanzzeit Fachkraft 92,3 172,9| 104,7 196,2
Spez./Exp. 91,9 104,6 84,3 93,9
Helfer*in - 1,17 - 1,33
Sf;femt' Fachkraft ; 2,17| - 2,83
Spez./Exp. - 1,17 - 1,00

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot=3

Ursache fir diese Diskrepanz zwischen Bund und
Region und den erhoéhten Scores ist die Verknip-

fung mehrerer Faktoren: unglinstigere Abgangs-
und die Arbeitslosenraten, niedrige A-S-Relation
und die Entwicklung des Anteils nicht-deutscher
Staatsangehdoriger. Die A-S-Relation fiir Fachkrafte
rutscht in der Region sogar unter den kritischen
Wert von 2. Ab diesem Wert kénnen rein rechne-
risch nicht mehr alle Stellen besetzt werden. Des-
halb ist davon auszugehen, dass die Engpdsse im
Nordwesten starker ausgepragt sind als deutsch-
landweit Gblich.

Gleichzeitig geben die Scores keinen Anlass, auf ei-
nen Engpass fir die weiteren Anforderungsniveaus
zu schlieBen. Die Basiswerte hingegen zeigen, dass
zumindest Spezialist*innen und Expert*innen be-
sonders im Nordwesten weiter beobachtet werden
sollten. Die A-S-Relation fiir die hochsten Anforde-
rungsniveaus ist hier seit 2016 so stark abgefallen
wie in kaum einer anderen Berufsgruppe. Die Ar-
beitslosenrate liegt zwar noch im unbedenklichen
Bereich, hat sich seit 2016 aber halbiert und liegt
nun auf dem gleichen Niveau wie im Bundesgebiet.
Hierbei ist es wichtig zu berlicksichtigen, dass die
Arbeitslosenrate Selbststandige nicht einbezieht,
die in der Landwirtschaft weitaus haufiger vertre-
ten sind als in den meisten Berufsgattungen. Die
bundesweite Arbeitslosenquote ist mit 0,7 % merk-
lich niedriger als die hier berechnete Arbeitslosen-
rate (Bundesagentur fiir Arbeit, 2025), was der Tat-
sache geschuldet ist, dass in der Studie die Rate fir
die mithelfenden Familienangehorigen und die
Selbststiandigen nicht als Basiswert mitgezahlt
wird. Dieser Wert ist nicht nur der niedrigste unter
den hier untersuchten Berufsgruppen, sondern al-
len Berufen (Bundesagentur fiir Arbeit, 2025). Auch
wenn wir Landwirtschaft und Gartenbau hier ge-
meinsam betrachten, sollte bei der Interpretation
einkalkuliert werden, dass der Engpass in den land-
wirtschaftlichen Berufen wahrscheinlich ausge-
pragter ist, als die berufsspezifische Arbeitslosen-
rate suggeriert.

5.3 Gastronomie und Hotellerie

Die Arbeitsbedingungen in der Gastronomie und
Hotellerie erscheinen aus der Perspektive der Fach-
kraftegewinnung wenig attraktiv. Das Durch-
schnittsentgelt in H6he von 2.500 € fiir Vollzeitbe-
schaftigte liegt weit unter dem bundesweiten Mit-
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tel (3.800 €). Und selbst dieses niedrige Lohnniveau
erreicht nicht einmal die Halfte der Beschaftigten.
Der Anteil an geringfligig Beschaftigten ist in der
Gastronomie und Hotellerie so hoch wie in keiner
anderen betrachteten Berufsgruppe (Tab. 7) und
liegt im Nordwesten sogar noch 10% Uber dem
Bundeswert fiir 2023. Ebenfalls hoch fillt die Teil-
zeitquote in den Frauen dominierten Berufen aus.
Selbst jenseits der 12 Berufsgruppen sind die Teil-
zeit- und Minijob-Anteile im Gastgewerbe Uber-
durchschnittlich hoch (Schmid & Stracke, 2023).
Aus der Verdienststrukturerhebung geht hervor,
dass ca. 63 % der Beschaftigten im Gastgewerbe im
Niedriglohnsektor arbeiten (Schmid & Stracke,
2023,S.721.).

Im Verhaltnis zu den Beschaftigten wird in der
Gastronomie unterdurchschnittlich wenig ausge-
bildet. Nur 16% der Betriebe im Gastgewerbe bil-
den Uberhaupt aus und damit deutlich weniger als
im branchenilbergreifenden Mittel von 30% (Leber,
Roth, & Schwengler, 2023). Zudem finden sich un-
ter den Top 20 Berufen mit den héchsten Vertrags-
I6sungsquoten mehrere Gastronomieberufe (Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, 2024), und tatsach-
lich bewegen sich die Lésungsquoten der Dreistel-
ler, aus denen sich in der Studie die Berufsgruppe
,Gastronomie und Hotellerie” zusammensetzt,
zwischen 42,9 % und 46,9 % (Bundesinstitut flir Be-
rufsbildung, 2024).

Tab. 7: Gastronomie und Hotellerie - Kontextindikato-
ren

Deutschland Nordwesten
Indikator
2016 2023 2016 2023
SV-Beschéftigte 1.132.499 (1.203.696 | 22.193| 25.063
Mittleres Entgelt (€) 1.872 2.533 1.838| 2.505
Teilzeitquote 48,6 49,2 47,7 48,9
Frauenquote 60,2 56,9 64,1 61,0
Anteil Altere 5,8 9,8 5,9 9,8
Anteil ausl. Besch.* 28,0 37,1 19,8 28,7
Minijob-Quote 55,9 60,4 68,0 70,1
Leiharbeits-Quote 1,5 0,9 0,9 0,4
Ausbildungsquote 4,2 3,3 4,9 3,7
Anteil Helfer*innen 35,7 49,2 35,7 49,8
Anteil Fachkrafte 58,4 44,3 59,8 45,0
Anteil Exp./Spezial. 6,0 6,4 4,5 5,2

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Neben der Gewinnung neuer Arbeitskrafte gestal-
tet sich auch der Erhalt des existierenden Beschaf-
tigtenbestands schwierig. Dem DGB Gute-Arbeit-
Index zufolge gehen ca. 53 % der Beschaftigten im
Gastgewerbe nicht davon aus, dass sie unter den
gegebenen Anforderungen bis zum Renteneintritt
durchhalten werden —der hdchste Wert unter allen
abgefragten Branchen (Institut DGB-Index Gute Ar-
beit, 2022 S. 71). Hier droht ein selbstverstarken-
der Effekt, wenn die Personalliicke zu harteren und
damit abschreckenden Arbeitsbedingungen fihrt.
Der daraus resultierende Stress, gekoppelt mit sehr
flexiblen und zum Teil langen Arbeitszeiten sowie
geringer dirfte
enorme Belastung fiir die Beschaftigten darstellen
(Schmid & Stracke, 2023, S. 68 ff.).

Arbeitszeitsouveranitat, eine

Den unattraktiven Arbeitsbedingungen stehen un-
glinstige Engpass-Scores gegeniiber. Sowohl Fach-
krafte als auch Spezialist*innen/ Expert*innen sind
betroffen und in beiden Fallen schneidet der Nord-
westen schlechter ab (Tab. 8). Strukturell unter-
scheidet sich das Engpass-Bild von anderen Berufs-
gruppen. Dort ist z.B. die Arbeitslosenrate oft einer
der problematischsten Werte, hier ist sie unbe-
denklich. Stattdessen sind es in der Berufsgruppe
Gastronomie und Hotellerie vor allem die Abgangs-
raten, die Entwicklung des Entgelts und die Veran-
derung des Anteils Beschaftigter ohne deutsche
Staatsangehorigkeit, die herausstechen.

Das Entgelt in dieser Berufsgruppe ist zwischen
2020 und 2023 so stark gewachsen wie in keiner
anderen Berufsgruppe. Steigerungen dieser Gro-
Renordnung finden sich in anderen Berufsgruppen
nur unter Helfer*innen. Da die Einkommen unter
Helfer*innen besonders niedrig sind, machen
selbst Steigerungen (oft bedingt durch den Min-
destlohn) um wenige Euro einen groRen Unter-
schied. In Anbetracht des niedrigen Entgeltniveaus
in Gastronomie und Hotellerie und der enormen
Bedeutung des Niedriglohnsektors in der Berufs-
gruppe ist es wahrscheinlich, dass diese Dynamik
auch bei den héheren Anforderungsniveaus wirkt.
Insofern ist es fraglich, ob die enorme Entgelt-Stei-
gerung vor allem Resultat eines Engpasses ist oder
ob nicht eher externe Faktoren wie die Hohe des
Mindestlohns tGberwiegen.
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Auch die Abgangsraten konnen fiir Gastronomie
und Hotellerie nur vorsichtig interpretiert werden.
In Berufen mit saisonalen Schwankungen kénnen
sie hoher ausfallen, ohne einen Engpass zu indizie-
ren. Diese Einschrankung sollte beim Vergleich zu
anderen Berufsgruppen beriicksichtigt werden.
Wahrend die Abgangsrate im Bundesgebiet (in der
Berufsgruppe) seit 2016 gesunken ist, ist sie im
Nordwesten nochmals gestiegen. Eine Erklarung
hierfiir kdnnte sein, dass die Berufsgruppe, gemes-
sen an der Zahl der SV-Beschaftigten, im Nordwes-
ten doppelt so stark gewachsen ist (12 %) wie im
Bund (6 %).

Tab. 8: Gastronomie und Hotellerie — Engpass-Indikato-
ren

Deutschland Nordwesten

Indikator | Niveau mm 2023

Helfer*in 3,6 4,0 4,8 6,0

ADGANEST™C [ Fachkraft | 10,2  100| 136| 138
Spez./Exp. 15,3 12,2 18,2 22,3

) Helfer*in 25,4 21,4 24,7 21,3
prbetslo: Fachkraft | 102| 4,4 11,1 47
Spez./Exp. 7,4 6,0 8,4 5,7

Arbeitssu- Helfer*in 33,9 13,9 26,5 12,0
chenden - Fachkraft 4,9 2,7 3,6 2,6
Stellenrelat. | spez. /Exp. 6,1 4,2 4,0 3,2
) Helfer*in 9,3 29,4 10,6 28,0
E:E:;ftk'””g Fachkraft | 10,6| 29,7| 99| 30,0
Spez./Exp. 7,9 20,8 3,1 18,8

Entwicklung Helfer*in 53 2,2 5,7 3,2
ausl. Be- Fachkraft 3,5 4,9 3,2 5,0
schaftigte® | spez./Exp. 1,7 6,3 3,6 4,8
Helfer*in 73,9 156,7 749| 171,4

Vakanzzeit Fachkraft 101,8 171,2| 119,4 178,9
Spez./Exp. 95,6 148,6| 111,1| 1364

Helfer*in - 1,17 - 1,5

Sfosfemt- Fachkraft - 2,33 - 2,5
Spez./Exp. - 1,83 - 2,17

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot=3

Auch der Anteil der Personen ohne deutsche
Staatsangehorigkeit ist in der Berufsgruppe stark
angestiegen — und das ausgehend von hohem
Grundniveau (Tab. 7). Bemerkenswert ist dabei,
dass die Anstiege auch bei Spezialist*innen und Ex-
pert*innen sowohl im Nordwesten als auch im ge-
samten Bundesgebiet hoch ausfallen. Hier ist zu
vermuten, dass der Arbeitsmarkt im Bereich Gast-
ronomie und Hotellerie fiir Personen ohne deut-
sche Staatsangehorigkeit leichter zuganglich ist, als

in andere Berufsgruppen. Welches Szenario zu-
trifft, lasst sich hier nicht abschlieBend beantwor-
ten. AuRerungen aus der Branche bestitigen zu-
mindest, dass Arbeitskrafte ohne deutsche Staats-
angehorigkeit weiter eine zentrale Rolle spielen
sollen. So erkennt etwa die Hauptgeschaftsfihrerin
des Deutschen Hotel- und Gaststdttenverbandes
an, dass der Anteil auslandischer Arbeitskrafte im
Gastgewerbe bereits hoher als in jeder anderen
Branche ist und gleichzeitig sieht sie die einzige L6-
sung des Fachkraftemangels in der Gewinnung wei-
Beschaftigter (Salzburger,

terer auslandischer

2022).

Auch wenn an einigen Stellen Einschrankungen gel-
ten, wie z.B. die hohe Arbeitslosenrate, handelt es
sich insgesamt bei Gastronomie und Hotellerie um
sog. Engpassberufe. Ob die Lage im Nordwesten
tatsachlich angespannter ist, als in der Bundesre-
publik insgesamt, wie es die Gesamt-Scores sugge-
rieren, kann abschlieBend nicht sicher gesagt wer-
den. Vor dem Hintergrund der besonders hohen
Abgangsrate und der niedrigeren Arbeitssuchen-
den-Stellen-Relation scheint die Stellenbesetzung
unter Spezialist*innen und Expert*innen im Nord-
westen zumindest tendenziell schwieriger zu sein.

5.4 Lebensmittel- und Getrankeherstellung

Das Erndhrungsgewerbe ist im Nordwesten eine
besonders relevante Wachstumsbranche. Die An-
zahl der SV-Beschiftigten in den Berufen der Le-
bensmittel- und Getrankeherstellung ist seit 2016
um ca. 19 % gewachsen, im Bund betrug der An-
stieg lediglich 1,2 % (Tab. 9). Insgesamt sind 3 % der
SV-Beschaftigten in der Region in der Lebensmittel-
und Getrankeherstellung tatig; auf Bundesebene
sind es 1 %. Das Entgelt der Berufsgruppe im Nord-
westen ist deutlich niedriger als im Durchschnitt al-
ler Beschaftigten und auch als das Durchschnitts-
entgelt der Berufsgruppe auf Bundesebene. Beson-
ders markant ist der hohe Anteil Beschaftigter
ohne deutsche Staatsblirgerschaft, wobei der Ab-
stand zwischen dem Nordwesten und dem Bundes-
gebiet insgesamt bei ca. 25 % liegt. In den letzten
Jahren hat die Zahl auslandischer Beschaftigter in
der regionalen Lebensmittel- und Getrankeherstel-
lung stark zugenommen. Im Jahr 2023 machten sie
fast zwei Drittel der Beschéftigten aus.
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Der hohe Anteil auslandischer Beschaftigung in der
Berufsgruppe im Nordwesten ist auf die Beschafti-
gungsverhaltnisse in der Fleischverarbeitung zu-
rackzufihren (Erol & Schulten, 2020; Krécher &
Miiller, 2015). Dabei kommt die Mehrzahl der Ar-
beitskrafte aus osteuropdischen Staaten (Birke,
2021). Der starke Anstieg der Beschaftigten ohne
deutsche Staatsangehorigkeit dirfte vor allem da-
mit zusammenhangen, dass im Zuge der Corona-
Krise seit April 2021 ein weitgehendes Verbot von
Leih- und Werkvertragsarbeit in der Fleischverar-
beitung gilt (ebd.). Im Zuge dessen wurde ein GroR-
teil der Arbeitskrafte als SV-Beschaftigte einge-
stellt.

westen starker auftreten, liegt zum einen an der A-
S-Relation und zum anderen an der bereits disku-
tierten Veranderung des Anteils der Beschaftigten
ohne deutsche Staatsangehorigkeit. Vor dem Hin-
tergrund, dass der starke Anstieg mit aller Wahr-
scheinlichkeit nach Resultat der Integration der
vorher bereits tatigen Leiharbeits- und Werkver-
tragskrafte in die SV-Beschaftigung ist, hat dieser
Indikator fiir die Attestierung eines Fachkrafteeng-
passes kaum Aussagekraft.

Tab. 10: Lebensmittel- und Getrankeherstellung — Eng-
pass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten

Indikator

Niveau

Tab. 9: Lebensmittel- und Getrankeherstellung - Kon- b Helfer*in 8,2 6,2 9,2 7,1
textindikatoren gangsrate o | raft 10,5 88| 12,8| 10,5
Arbeitslose ez 141 11,4 184 113

Deutschland Nordwesten pez. ,Xp' ’ - ’ :
Indikator beits! Helfer*in 13,1 11,1 11,2 9,9
Arbeltslosen” | Fachkratt 4 26| 22 1,1
SV-Beschéftigte 334.436(338.574 | 20.238| 24.147 Spez./Exp. 51 4,9 5,4 3,7
Mittleres Entgelt (€) 2.238| 2.842 1.998| 2.677 Arbeitssu- Helfer*in 26,2 14,8 | 46,6 31,5
Teilzeitquote 13,3 12,1 5,6 4,7 chenden - Fachkraft 4,7 2,4 4,0 2,3
Frauenquote 282 306| 284| 34| |Stellenrelat | spez/exp. 62| 47| 71| 38
O Helfer*in 1,7 20,4 4,3 24,6
Anteil Altere 5,7 9,7 4,8 7,7 Entwicklung P 5 148 Y o1

Anteil ausl. Besch.* 23,0 37,4 397 62,6 Entgelt achxra , , il ,
Minijob-Quote 16| 10,3 8,1 5,8 Spez./Exp. 7,7)] 129 - -
Leiharbeits-Quote 6,7 25| 164 31| |Entwickung | Helfer*in 77) 142] 72 120
- - - - l. Be- Fachkraft 6,9 41| 12,8 7,9

Ausbildungsquote 4,9 3,6 2,1 1,2 aus ¢ * denkra

schiftigte Spez./Exp. 1,5 2,0 1,3 9,8
Anteil Helfer*innen 28,6 31,4 37,4 36,2 Helfer*in 629 2007 649 170.8
Ante!l Fachkraft(-e 654 63,2 60,1 61,1 Vakanzzeit Fachkraft 108,8 208,7 94| 205,6
Anteil Exp./Spezial. 6,0 5,4 2,5 2,7 Spez./Exp. 114,8 180,8| 109,8| 1847
Quellen: Sonderauswertung der Beschiftigungsstatistik der Gesamt- Helfer*in - 1,67 - 1,67
Bundesagentur fiir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen Score Fachkraft - 2,5 - 2,67
Spez./Exp. - 1,83 - 2,2*

Neben den industriell gepragten Verarbeitungsstu-
fen an der Lebensmittel- und Getrankeherstellung
sind viele Handwerksberufe beteiligt. Diese treten
in erster Linie in kleinbetrieblichen Strukturen auf,
bei denen oftmals das Backerei- und Konditoreige-
werbe (Horlacher, 2013; Wisse, 2014) im Zusam-
menhang von Fachkrafteengpdssen thematisiert
wird.

Betrachtet man die Gesamt-Scores der Berufs-
gruppe (Tab. 10), liegt der Fokus der Engpasse auf
den Fachkraften, wobei hochst wahrscheinlich
auch Spezialist*innen und Expert*innen im Nord-
westen betroffen sind.’* Dass Engpasse im Nord-

11 Da Daten zur Entgelt-Entwicklung fehlen, ldsst sich nicht mit Sicher-
heit sagen, ob ein Gesamt-Score von 2 oder mehr erreicht wird.
Damit die Schwelle unterschritten wird, diirfte der Teilscore hier

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot =3

Die Berufsgruppe Lebensmittel- und Getrankeher-
stellung dhnelt der Gastronomie und Hotellerie
hinsichtlich der enormen Entgelt-Zuwachse. In bei-
den Fallen hdngt die Steigerung mit dem niedrigen
Entgelt-Niveau zusammen und ist daher wenig fiir
die Intensitatsmessung des Engpasses geeignet.
Klammert man die Entgelt- und Beschaftigtenent-
wicklung der Personen ohne deutsche Staatsange-
horigkeit bei der Analyse aus, reichen die verblei-

nicht mehr als O betragen. Das entsprache einer Zunahme von we-
niger als 1,75 % und ist vor dem Hintergrund der sonstigen Entgelt-
Entwicklung unwahrscheinlich.
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benden Indikatoren dennoch aus, um im Nordwes-
ten einen Engpass festzustellen. Auffallig ist dabei,
dass sich Bund und Region trotz der Unterschiede
bei anderen Indikatoren mit Blick auf die durch-
schnittliche Vakanzzeit der offenen Stellen stark
dhneln. Nur bei der Gruppe der Helfer*innen gibt
es eine nennenswerte Abweichung, im Nordwes-
ten erfolgt eine Stellenbesetzung schneller. Ein
Grund dafir ist sicherlich die groRere Verflgbarkeit
von Arbeitssuchenden in der Region. So ist die A-S-
Relation im Nordwesten doppelt so hoch wie im
Bundesgebiet insgesamt. Wenn Fachkrafte und
Spezialist*innen bzw. Expert*innen auch einem
Engpass unterliegen, kann der Nordwesten immer-
hin auf ein Uberdurchschnittlich grolles Reservoir
an ungelernten Arbeitskraften zurlickgreifen.

5.5 Baugewerbe

Arbeit im Baugewerbe scheint fiir Beschaftigte at-
traktiv zu sein, nicht zuletzt deshalb, weil sie Sub-
jektivierungsanspriiche bedient und das Gefuhl
vermittelt, einer sinnhaften Tatigkeit nachzugehen.
Die projektorientierte Arbeit ist abwechslungsreich
und Arbeitsergebnisse sind direkt sichtbar
(Holtrup, 2024, S. 244). Die Attraktivitat der Berufs-
gruppe schlagt sich auch in tiberdurchschnittlichen
Ausbildungsquoten nieder (Tab. 11; (Holtrup,
2024)). Allerdings stehen dem auch viele unbe-
setzte Ausbildungspldtze (SOKA-Bau, 2023) und
hohe Abwanderungsraten der Ausgebildeten ge-
genliber. Besonders gesundheitliche Griinde fiih-
ren zur Abwanderung ausgebildeter Fachkrafte
(SOKA-Bau, 2018), aber auch zu geringe Einkom-
men (speziell im Vergleich zum verarbeitenden Ge-
werbe). Lange Anfahrtswege oder unzureichende
Moglichkeiten, die Arbeitszeiten an die subjektiven
Bediirfnisse anzupassen, tragen ihren Teil bei
(Holtrup, 2024). Wiederum sind Teilzeitarbeit und
Minijobs im Baugewerbe weit weniger verbreitet
als in den meisten anderen Berufsgruppen (Tab.
11).

Im Baugewerbe sind mehrheitlich Manner beschaf-
tigt. Der Anteil der Frauen ist hier so niedrig wie in
keiner anderen Berufsgruppe, auRer dem angren-
zenden Ausbaugewerbe. Dies ist ein Grund, warum
der Pool an potenziellen Arbeitskraften im Bauge-
werbe deutlich kleiner ausfallt.

Tab. 11: Baugewerbe - Kontextindikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator
2016 2023 2016 2023
SV-Beschéftigte 560.104 | 620.033| 18.980| 21.155
Mittleres Entgelt (€) 2.783| 3.407 2.956| 3.528
Teilzeitquote 9,4 10,8 5,0 5,7
Frauenquote 1,4 1,9 1,1 1,6
Anteil Altere 5,8 9,9 5,4 10,2
Anteil ausl. Besch.* 20,8 33,0 9,1 18,9
Minijob-Quote 11,3 9,8 10,4 9,4
Leiharbeits-Quote 0,6 0,2 0,6 0,1
Ausbildungsquote 4,3 4,4 5,0 5,3
Anteil Helfer*innen 29,5 35,6 23,9 29,2
Anteil Fachkrafte 60,6 54,0 67,8 62,3
Anteil Exp./Spezial. 9,9 10,4 8,3 8,6

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Ein Blick auf die Engpass-Indikatoren zeigt, dass die
Berufsgruppe, trotz der prinzipiell attraktiven Ar-
beit, mit Engpassen zu kdmpfen hat (Tab. 12). Den
deutlichsten Hinweis liefert die A-S-Relation. Dabei
sind Werte unter 2 als bereits kritisch zu beurteilen,
weil nur knapp die Halfte aller Stellen gemeldet
sind. Unter Spezialist*innen/Expert*innen im Bau-
gewerbe wird kaum noch der Wert 1 erreicht. Spa-
testens an dieser Stelle verfiigt die Berufsgruppe al-
lein nicht mehr Gber die notwendige Anzahl an aus-
reichend qualifizierten Personen, um den eigenen
Bedarf zu decken. Tatsdchlich gehdren Aufsichts-
krafte und Meister*innen im Bausektor zu den am
starksten von Mangel betroffenen Handwerksbe-
rufen (Malin & Hickmann, 2022; Malin et.al., 2022).
In dieser Hinsicht unterscheiden sich der Nordwes-
ten und das gesamte Bundesgebiet nicht merklich
voneinander. Bei den Gesamt-Scores fir Fach-
krafte verhalt es sich jedoch anders: Abgangs- und
Arbeitslosenrate sind im Nordwesten héher und
deuten darauf hin, dass der Pool an verfiigbaren ar-
beitslosen Personen kleiner ist als im Bundesgebiet
und dass arbeitslose Personen schneller wieder in
den Arbeitsmarkt eingebunden werden kénnen.

Was die Vakanzzeiten betrifft, so lassen diese nicht
vermuten, dass die Stellenbesetzung im Bundesge-
biet oder in der Region wesentlich langer dauert.
Dabei sind gerade die durchschnittlichen Beset-
zungsdauern fir Fachkrafte stark erhoht, selbst im
Vergleich zu anderen hier untersuchten Engpassbe-
rufen. Es kann aber eine Diskrepanz zwischen den
Anforderungsniveaus ausgemacht werden: Entge-
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gen der Erwartung und im Widerspruch zu den an-
deren Engpass-Indikatoren ist es die Gruppe der
Helfer*innen, in denen eine Stellenbesetzung be-
sonders lange zu dauern scheint. Im Jahr 2016 wa-
ren die Vakanzzeiten fir Helfer*innen verglichen
mit den hoheren Anforderungsniveaus noch ge-
ring. Seitdem ist ein rasanter Anstieg beobachtbar,
im Nordwesten sogar um 200 Tage — der grofSte Zu-
wachs unter allen Berufsgruppen. Zwar bewegen
sich die Fachkrafte auf einem &dhnlichen Niveau,
aber Spezialist*innen und Expert*innen bleiben
weit dahinter zuriick. Es ist allerdings wahrschein-
lich, dass die Kombination von Spezialist*innen und
Expert*innen in diesem Fall dazu fiihrt, dass ihre
Lage weniger gravierend erscheint, als sie ist.!?

Tab. 12: Baugewerbe — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten

Niveau

Indikator

wird sie sogar einstellig, was fiir das Anforderungs-
niveau ungewohnlich ist.

5.6 Ausbaugewerbe

Dass sich die Berufsgruppen Baugewerbe und Aus-
baugewerbe in den meisten Auspragungen der
Engpassanalyse dahneln, hangt mit der gleichartigen
Tatigkeitsstruktur mit handwerklicher Ausbildung
in unterschiedlichen Gewerken mit Projektstruktur
zusammen. Dabei weisen beide Berufsgruppen
Vorteile wie abwechslungsreiche Arbeit, Sichtbar-
keit der Arbeitsergebnisse und Nachteile wie teils
saisonabhdngige Beschaftigung, gesundheitliche
Belastung und fehlende Anpassbarkeit der Arbeits-
zeit auf (Holtrup, 2024; SOKA-Bau, 2018). Frauen
sind unter den Beschaftigten selten anzutreffen
und Teilzeitarbeit spielt kaum eine Rolle. Ein Unter-
schied besteht allerdings in der Gewinnung von

Helfer*in 6,3 59 8,4 7,2| Auszubildenden: Ein Blick auf die Auszubildenden-
Avgangsrate |Fachraft 159 118 178 147 quoten (Tab. 11 und Tab. 13) zeigt, dass diese im
S”T:'/ff‘p' 1351 1000 155 142] Ayshaugewerbe knapp doppelt so hoch sind wie im
preisiosen el 38 43| a3 Hoch-und Tiefbau (SOKA-Bau, 2023, 5. 5).
Spez'/E.Xp' 4,0 2,7 2,8 2,2 Tab. 13: Ausbaugewerbe - Kontextindikatoren
Arbeitssu- Helfer*in 38,0 14,3 21,8 8,6
chenden - Fachkraft 51 1,9 3,8 1,6 Deutschland Nordwesten
Stellenrelat. | spe; /Exp. 1,9 1,0 12 0,6 Indikator
. Helfer*in 3,5 13,0 3,8 11,2 —
E:I;glctklung Fachkraft 6,7 106 6,8 8,5 i:l/i;tBIZi:iTtgt(T 375.696 | 418.069 | 10.283| 11.601
Spez./Exp. 79 9.2 87 72 gelt (€) 2.727 3.396 2.774 3.430
Entwicklung | Helfer*in 13,1 49 9,8 53 Teilzeitquote 5,3 7,8 2,7 49
ausl. Be- Fachkraft 3,6 2,7 1,6 2,6 Frauen-guote 12 15 11 16
schaftigte® | spez./Exp. 0,9 2,2 0,4 1,7| |Anteil Altere 4,9 9,5 4,3 7,8
Helfer*in 77,6/| 237,5 78,9| 278,2| |Anteilausl. Besch.* 10,1 19,9 5,0 11,7
Vakanzzeit Fachkraft 106,2| 268,2| 112,1| 272,1| |Minijob-Quote 8,6 10,0 7,7 9,0
Spez./Exp. 111,6 158,3 | 131,8 167,1| |Leiharbeits-Quote 2,8 1,3 1,4 0,7
Helfer*in - 1,67 - 1,5| |Ausbildungsquote 10,4 10,9 12,0 10,8
Gesamt-
Score Fachkraft - 2,33 - 2,67| |Anteil Helfer*innen 8,3 13,9 6,3 11,1
Spez./Exp. - 2,5 - 2,5| |Anteil Fachkrifte 83,7| 783 872 82,7
Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Anteil Exp./Spezial. 8,0 77 6,5 6,2

Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot =3

Die A-S-Relation bietet einen weiteren Erklarungs-
ansatz. Durch den Vergleich der Jahre 2016 und

2023 wird deutlich, dass sich die Relation in weni-
gen Jahren mehr als halbiert hat. Im Nordwesten

12 Die Engpassanalyse der BA zeigt, dass Spezialist*innen im Hoch-
und Tiefbau bei einem Engpassscore von 2,3 liegen, Expert*innen
nur bei 1,5 bis 1,8 (Statistik Bundesagentur fir Arbeit, 2023). Wah-
rend sich die Expertinnen und Experten im Baugewerbe vor allem

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Bei den Engpass-Scores gibt es im Vergleich zum
Hoch- und Tiefbau einige kleinere Verschiebungen,
wobei die Lage dhnlich angespannt ist (Tab. 14): Die
Arbeitslosenrate ist niedrig, die A-S-Relation ist zu

aus Ingenieur*innen zusammensetzen, gehdren zu den Spezia-
list*innen die Handwerksmeister*innen, an denen es besonders
mangelt (Malin & Hickmann, 2022b)
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gering, um den Bedarf an Fachkraften zu decken,
und die Vakanzzeit ist besonders fir Fachkrafte
hoch. Die Vakanzzeiten fir die Gruppe der Hel-
fer*innen ist zwar ebenfalls erhoht, aber langst
nicht so stark wie im Baugewerbe. Andererseits ist
die A-S-Relation fiir Helfer*innen im Ausbauge-
werbe auch deutlich glinstiger, wenngleich sie im
gesamten Bundesgebiet deutlicher geschrumpft ist
als im Nordwesten. Es scheint, dass das Reservoir
fir ungelernte Tatigkeiten langst nicht so sehr be-
ansprucht wird, wie im Baugewerbe.

Tab. 14: Ausbaugewerbe — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator Niveau

Helfer*in 5,6 4,8 8,3 4,8
Abgangsrate e oy aft 141 102| 193] 153
Arbeitslose

Spez./Exp. 14,1 10,1 17,5 14,3

) Helfer*in 41,7 29,9 30,8 28,4

Arbeitslo- e kraft 45 32| 31| 20
senrate

Spez./Exp. 3,5 3,0 3,9 2,4
Arbeitssu- Helfer*in 37,2 22,8 24,1 21,2
chenden - Fachkraft 2,6 1,4 2,0 1,0
Stellenrelat. | spez /Exp. 1,8 1,0 3,5 0,8

. Helfer*in 4,6 9,9 - 9,5

E:Ege'lctk'””g Fachkraft 69| 122 61| 11,2

Spez./Exp. 7,7 10,6 6,4 9,1
Entwicklung | Helfer*in 13,8 8,8 12,1 11,4
ausl. Be- Fachkraft 2,5 2,7 2,6 1,6
schaftigte™ | spez /Exp. 0,8 25| -03 0,3

Helfer*in 77,4 227 88,1 194,1
Vakanzzeit Fachkraft 138,2 275,9| 141,2 293,5

Spez./Exp. 140,8 186,1| 122,7| 191,4

Helfer*in - 1,5 - 1,5
Gesamt- Fachkraft - 25 - 25
Score . z

Spez./Exp. - 2,33 - 2,5

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot =3

Interessant im Ausbaugewerbe ist auch das Wachs-
tum der Entgelte, das fir Fachkrafte und Spezia-
list*innen/ Expert*innen z.T. gréRer ausfillt als die
Zugewinne der Helfer*innen. Dabei ist das mittlere
Entgelt-Niveau der Berufsgruppe keineswegs nied-
rig (Tab. 13) und die Entgelte fiir Spezialist*innen
und Expert*innen sind i.d.R. weit hoher als fir Hel-

3 Im Durchschnitt erreichen Helfer*innen nur 50 % des mittleren
Entgelts der Spezialist*innen und Expert*innen. Bezogen auf Fach-
krafte sind es 77 %.

14 Fachkréfte weisen hier einen Wert von 11,2 % auf und liegen damit
nur 0,1 % unter der Schwelle fiir den héchsten Score.

fer*innen.’® GroRe prozentuale Spriinge sind un-
wahrscheinlich und daher mit hoherer Wahr-
scheinlichkeit indikativ fiir einen Engpass. Im Nord-
westen ist diese Entwicklung gemessen an den
Scores weniger intensiv, was jedoch mehr mit der
Grenzziehung der Basiswerte zur Einordnung in die
Engpass-Scores und weniger mit den echten Diffe-
renzen der Basiswerte zu tun hat.*

Unterschiede wie diese treten an mehreren Stellen
auf, heben sich aber teilweise gegenseitig auf und
erzeugen derart ahnliche Gesamt-Scores. Wo ein
Unterschied besteht, wirkt sich dieser, mit Aus-
nahme der Veranderung des Anteils der Beschaftig-
ten ohne deutsche Staatsangehérigkeit®®, eher zum
Nachteil des Nordwestens aus. Selbst bei identi-
schen Scores sind die Basiswerte in der Region eher
unglnstiger als im gesamten Bundesgebiet.

5.7 Pflegeberufe

In Diskussionen um Fachkrafteengpasse werden
Pflegeberufe oft als eklatantes Beispiel fir einen
Fachkraftemangel angefiihrt. In keiner Berufs-
gruppe gilt die Fachkraftelicke so grofl wie hier
(Seyda, et al., 2021). Dabei ist davon auszugehen,
dass der Bedarf insbesondere aufgrund der wach-
senden Anzahl an Pflegebediirftigen weiter steigen
wird. Prognosen gehen bis 2030 von einem zusatz-
lichen Bedarf von 180.000 Pflegekraften aus (Roth-
gang & Miiller, 2021). Zwar wird in den Pflegeberu-
fen Gberdurchschnittlich viel ausgebildet (Tab. 15),
aber nach Schatzungen brechen etwa 20% der Aus-
zubildenden ihre Ausbildung ab (Reinhardt, 2023).
Wie viele Beschaftigte im Laufe ihres Erwerbsle-
bens den Beruf verlassen, ist nicht genau beziffert.
Eine Studie fir Rheinland-Pfalz kommt zu dem Er-
gebnis, dass ca. 50% der Altenpfleger*innen den
Beruf bereits nach drei Jahren wieder verlassen
(Reinhardt, 2023).

Als Hauptgriinde fiir das friihzeitige Verlassen der
Pflegeberufe werden die hohe Arbeitsbelastung,
unglinstige Arbeitszeitgestaltung und die ver-
gleichsweise geringe Entlohnung genannt (Auffen-

15 Wahrend der Nordwesten weniger Zuwachs in Prozentpunkten
verzeichnet, hat sich der Anteil von ausldndischen Beschaftigten an
allen Beschaftigten seit 2016 mehr als verdoppelt (Tab. 13).
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berg et al., 2022; pwc, 2022). Unregelmalige Ar-
beitszeiten und der Schichtdienst gelten als beson-
ders belastend, was sich auch in dem tberdurch-
schnittlich hohen Krankenstand niederschlagt (Au-
gurzky & Kolodziej, 2018, S. 13).

Anders als bei anderen frauendominierten Berufs-
gruppen (z.B. Arzt- und Praxishilfe) ist das Entgelt-
niveau in der Pflege hoch und nimmt unter allen
betrachteten Berufsgruppen den dritten Platz ein.
Somit scheint der hohen Belastung zunachst ein at-
traktiver iberdurchschnittlicher Verdienst gegen-
Uberzustehen. Da in der Berufsgruppe aber vor al-
lem in Teilzeit gearbeitet wird, diirfte das tatsachli-
che Monatseinkommen vieler Beschéftigter niedri-
ger ausfallen.

Hervorzuheben bei den Pflegeberufen ist ferner,
dass der Anteil an Leiharbeit gestiegen ist. Dies ist
eine direkte Folge des eklatanten Fachkrafteeng-
passes. Insbesondere Krankenhduser setzen zur
Deckung ihrer Fachkradfte vermehrt Leiharbeitsfir-
men ein. Dabei kdnnen Leiharbeitsverhaltnisse in
der Pflege jedoch kaum als prekadre Beschaftigung
gewertet werden, wie in anderen Berufen Ublich.
Oft erhalten Leiharbeitskrafte ein hoheres Gehalt
und eine starkere Arbeitszeitsouverdnitat als die
Stammbelegschaften (Deutscher Pflegerat e.V.,

2023).

Tab. 15: Pflegeberufe - Kontextindikatoren

Deutschland Nordwesten

oois | a0 | aois | 203 |

Indikator

SV-Beschaftigte 1.473.835|1.690.038 | 32.391| 38.484
Mittleres Entgelt (€) 3.014 3.871 2.960 3.822
Teilzeitquote 53,4 53,9 60,4 62,2
Frauenquote 84,9 83,0 87,2 86,3
Anteil Altere 6,8 11,5 6,7 11,2
Anteil ausl. Besch.* 6,9 14,7 2,2 6,4
Minijob-Quote 9,7 10,4 9,7 9,4
Leiharbeits-Quote 1,1 2,0 0,5 1,5
Ausbildungsquote 8,7 8,7 9,1 8,8
Anteil Helfer*innen 26,5 30,3 22,2 26,2
Anteil Fachkrafte 65,0 62,4 71,1 67,5
Anteil Exp./Spezial. 8,5 7,3 6,7 6,3

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA 2024), eigene Berechnungen

Wenn ein hohes Entgelt zur Attraktivitat einer Be-
rufsgruppe beitragt, ist dies in den Pflegeberufen
jedoch nicht ausreichend, um die Engpasse auszu-
gleichen. Schon anhand der Gesamt-Scores wird

deutlich, dass bei Spezialist*innen und Expert*in-
nen, aber besonders bei Fachkraften erhebliche
Defizite bestehen. Der Gesamt-Score des Bundes
liegt sogar bei 2,83, dem hdchsten hier gemesse-
nen Wert (Tab. 16). Diese Extreme erstrecken sich
auch auf die einzelnen Engpass-Indikatoren. Die Ar-
beitslosenraten sind die niedrigsten aller Berufs-
gruppen, unabhdngig vom Anforderungsniveau.
Selbst die relativ hohen Raten unter der Gruppe
der Helfer*innen taugen nicht als Argument zur
Entwarnung, da im niedrigsten Anforderungsni-
veau fast 20% Ublich sind und die Pflegeberufe
nicht einmal die Halfte erreichen. Dazu passend ist
die Zahl der arbeitssuchenden Personen nicht aus-
reichend, um die offenen Stellen fiir Fachkrafte o-
der Spezialist*innen/ Expert*innen rechnerisch zu
besetzen. Auch die Zahl der arbeitssuchenden Hel-
fer*innen ist einstellig und damit relativ niedrig.

Tab. 16: Pflegeberufe — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten

Indikator Niveau
2016 | 2023 | 2016 | 2023

Helfer*in 7,1 6,5 6,7 5,6

ADEANEST2C | Fachkraft 190 152| 207| 180
Spez./Exp. 16,7 16,2 15,1 17,1

) Helfer*in 8,3 6,9 8,2 8,6
Arbettsiosen” rachkraft 08| 09/ 07/ 07
Spez./Exp. 0,9 1,0 1,5 1,2

Arbeitssu- Helfer*in 12,2 8,4 12,9 9,4
chenden - Fachkraft 1,1 1,2 0,8 0,8
Stellenrelat. | spez./Exp. 1,4 1,2 1,8 1,0
) Helfer*in 4,6 22,2 11,1 25,3
E:E:’;tk'””g Fachkraft 62| 143 59| 146
Spez./Exp. 7,6 12,3 6,9 12,4

Entwicklung Helfer*in 3,4 5,7 1,8 4,5
ausl. Be- Fachkraft 1,1 3,2 0,4 1,5
schaftigte™ | spez./Exp. 0,3 1,0 0,1 0,4
Helfer*in 96,4| 195,5| 125,5| 2184

Vakanzzeit Fachkraft 150,4 213,8| 155,9 320,6
Spez./Exp. 99,1| 135,8 81| 2023

Helfer*in - 1,67 - 1,67

Sf;femt' Fachkraft 283 267
Spez./Exp. - 2,33 - 2,5

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin =1, gelb =2, rot=3

Bei den meisten Indikatoren unterscheiden sich der
Nordwesten und das Bundesgebiet insgesamt nur
in geringem MaRe. Unterschiede zwischen den je-
weiligen Engpass-Scores der Spezialist*innen und

Expert*innen ergeben sich aus einer Differenz bei
den Vakanzzeiten. Trotz der ansonsten dhnlichen
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Bedingungen scheint die Besetzung einer Stelle im
Nordwesten deutlich langer zu dauern. Dass der
Engpass-Score flr Fachkrafte in der Pflege im Bun-
desgebiet hoher liegt als in der Region, ist vor allem
der Veranderung des Anteils an Beschaftigten ohne
deutsche Staatsangehorigkeit geschuldet. Wah-
rend die Zunahme im Nordwesten unterdurch-
schnittlich ausfallt (1,5%), ist sie im gesamten Bun-
desgebiet doppelt so hoch (3,2%). Auf den ersten
Blick scheinen die nominellen Unterschiede klein
zu sein, aber die Anteile der auslandischen Beschaf-
tigten insgesamt zeigen, dass man im Nordwesten
trotz Anstiegen im Jahr 2023 immer noch unter
dem Bundesniveau von 2016 liegt (Tab. 16).

Ob der Engpass im Bundesgebiet insgesamt tat-
sachlich schwerwiegender ist als in der Region, ist
vor dem Hintergrund der Vakanzzeiten fraglich.
Trotz bundesweit gestiegener Werte liegt die Re-
gion noch weit darlber. Alle Anforderungsniveaus
liegen oberhalb der 200Tage-Grenze, bei den Fach-
kraften sind es durchschnittlich tiber 300 Tage von
der An- bis zur Abmeldung einer offenen Stelle.®
Langer dauert es bei keiner anderen betrachteten
Berufsgruppe. Differenzen dieser GréBenordnung
bei der Besetzungsdauer sind moglicherweise indi-
kativer, was die Feststellung eines Engpasses an-
geht, als bspw. die beobachteten Unterschiede in
der Entwicklung des Anteils Beschaftigter ohne
deutsche Staatsangehdorigkeit. Dass sich dies nicht
immer in der Berechnung des Engpass-Scores nie-
derschlagt, offenbart eine Schwachstelle in der Me-
thode. Sind die obersten Schwellenwerte erst ein-
mal Uberschritten, fallen weitere Steigerungen
nicht mehr ins Gewicht, unabhdngig davon, wie
substanziell diese sind.

5.8 Arzt- und Praxishilfe

Auf den ersten Blick scheinen Pflegeberufe und
Arzt- und Praxishilfen einiges gemein zu haben.
Frauen machen in beiden Berufsgruppen den groR-
ten Anteil der Beschaftigten aus und Teilzeitarbeit
ist dort verbreiteter als in den meisten Berufsgrup-
pen. Beide Berufsgruppen verzeichnen zudem ein

16 Die Vakanzzeit wird hier im Durchschnitt angegeben, nicht im Me-
dian, wie es die BA-Systematik vorsieht. Der Durchschnitt fallti.d.R.
héher aus und ist anfalliger fiir Verzerrungen. Gleicht man die
Durchschnittswerte des Bundes mit dem Median der Pflegeberufe

Gberdurchschnittlich starkes Ausbildungsgesche-
hen. An dieser Stelle enden die Gemeinsamkeiten
jedoch, zumindest was die Rahmenbedingungen
der Arbeit betrifft. Das Entgeltniveau der Arzt- und
Praxishilfen bspw. ist nicht anndhernd so hoch wie
das der Pflegekrafte (Tab. 17). Im Vergleich mit den
anderen 11 Berufsgruppen nehmen Arzt- und Pra-
xishilfen im Nordwesten mit knapp 2.670 € Brutto-
monatsentgelt den vorletzten Platz ein, nur in Gast-
ronomie und Hotellerie verdienen die (Vollzeit-)Be-
schaftigten im Mittel weniger. Dazu kommen struk-
turelle Unterschiede. Eine zentrale Besonderheit
der Berufsgruppe Arzt- und Praxishilfe ist ihre Kon-
zentration auf die Anforderungsniveaus Fachkraft
und Spezialist*in. Helfer*innen und Expert*innen
existieren in dieser Berufsgruppe faktisch nicht.

Tab. 17: Arzt- und Praxishilfe - Kontextindikatoren

Deutschland Nordwesten

Indikator

SV-Beschéftigte 615.328 | 684.190| 14.675| 17.217
Mittleres Entgelt (€) 2.053 2.763 1.978 2.668
Teilzeitquote 44,2 50,4 45,6 52,2
Frauenquote 98,5 97,8 98,2 98,0
Anteil Altere 4,5 8,1 3,9 7,1
Anteil ausl. Besch.* 3,9 6,6 1,0 2,3
Minijob-Quote 15,0 13,5 16,2 12,8
Leiharbeits-Quote 0,2 0,1 0,3 0,3
Ausbildungsquote 10,1 10,2 9,4 9,8
Anteil Helfer*innen 0,0 0,0 0,0 0,0
Anteil Fachkrafte 92,6 95,5 94,8 96,5
Anteil Exp./Spezial. 7,4 4,5 5,2 3,5

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA 2024), eigene Berechnungen

Langst nicht alle der Beschaftigten bleiben ihrem
Beruf treu. Die Stayer-Quote, also der Anteil der
Beschaftigten, die iber langere Zeit in der Berufs-
gruppe verbleiben, lag im Jahr 2019 nur bei 58 %
(Krebs, Sonnenburg, & Thobe, 2024, S. 404). Das
Tatigkeitsprofil von Arzt- und Praxishilfen Uber-
schneidet sich z.T. mit anderen Berufen, die zwar
potenziell eine Quelle fir neues Personal sein
kénnten (Krebs et al., 2024, S. 409), in der Praxis
aber Zielberufe fir Abwanderung darstellen. Daher
war der Netto-Wanderungssaldo in der Vergangen-

(Dreisteller: 813 + 821) ab, liegt selbst dieser bei 112 Tagen und
damit weit Gber der Hochstgrenze von 80 Tagen (Bundesagentur
flr Arbeit, 2024b).
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heit oft negativ (Lehwel-Litzmann, 2024, S. 372).
Es ist moglich, dass der Beruf fiir viele nur eine be-
rufliche Zwischenstation darstellt. Dafir spricht
auch, dass der Anteil dlterer Beschaftigter im Ver-
gleich niedrig ausféllt (Tab. 17). Dabei zieht die Be-
rufsgruppe vor allem Arbeitskrafte aus der Pflege,
der Reinigung und dem Verkauf an, wahrend sie
gleichzeitig mehr Beschaftigte verliert, hauptsach-
lich an Verwaltungs-, Biiro- und Sekretariatsberufe
(Krebs et al., 2024, S. 398).

Tab. 18: Arzt- und Praxishilfe — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator Niveau
pLo 2023 2016 | 2023
b Helfer*in - - - -
Abgangsrate "o\ ate | 14,2|  13,2| 158| 146
Arbeitslose
Spez./Exp. 12,8 10,8 12,6 8,3
) Helfer*in - - - -
Arbeltslosen | Fachkraft 2,7 21| 26| 18
Spez./Exp. 1,2 2,5 1,1 2,0
Arbeitssu- Helfer*in N - N -
chenden - Fachkraft 3,6 1,8 4,7 1,8
Stellenrelat. | spez /Exp. 3,7 1,9 3 0,7
) Helfer*in - - - -
Entwicklung ey kraft 99| 169 9| 175
Entgelt
Spez./Exp. 10,9 23,6 - -
Entwicklung Helfer*in - - - -
ausl. Be- Fachkraft 0,7 1,5 0,4 1,0
schaftigte® | spez /Exp. 0,4 1,3 0,2 1,8
Helfer*in - - - -
Vakanzzeit Fachkraft 69,0 147,4 63,1 146,1
Spez./Exp. 92,1 185,4| 106,6 271,1
Helfer*in - -
Gesamt- Fachkraft 2,5 2,5
Score
Spez./Exp. 2,33 2,4%

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgriin = 1, gelb = 2, rot = 3, *Gesamt-Score berechnet
auf Basis der verfligbaren Teil-Scores ohne Entgelt-Entwick-
lung

Eine hohe Fluktuation wird zumindest ein Teilgrund
sein, warum die Engpasse unter Arzt- und Praxishil-
fen trotz struktureller Unterschiede dhnlich ausge-
pragt sind wie in der Pflege (Tab. 18). Die Scores lie-
gen insgesamt hoch, mit der Ausnahme der Veran-
derung des Anteils Beschaftigter ohne deutsche
Staatsangehorigkeit. Hier ist es nur zu minimalen
Steigerungen gekommen, wobei ausldandische Be-

17 Hier lieRe sich entgegnen, dass die fehlenden Daten zur regionalen
Entgeltentwicklung eine Bewertung der Spezialist*innen verbie-
ten. Da Daten zum Entgeltniveau der Fachkrdfte und der Berufs-
gruppe insgesamt vorliegen, ldsst sich das Entgeltniveau der Spezi-

schaftigte insgesamt weniger in der Berufsgruppe
als in den meisten anderen Berufen anzutreffen
sind (Tab. 17). Unter Spezialist*innen fallt die Ab-
gangsrate weniger problematisch aus als fiir Fach-
krafte. Daher sind die Gesamt-Scores fiir die Fach-
krafte hoher als fir die Spezialist*innen.

Allerdings bedeutet dies nicht, dass die reale Situa-
tion flir Fachkrafte grundlegend schlechter ist. So
zeigen die Vakanzzeiten, dass die Besetzung offe-
ner Stellen auf Spezialist*innen-Niveau z.T. erheb-
lich mehr Zeit in Anspruch nimmt. Gerade Spezia-
list*innen im Nordwesten heben sich im Hinblick
auf die A-S-Relation und die Vakanzzeit besonders
ab. Rechnerisch steht jeder gemeldeten Stelle we-
niger als eine arbeitssuchende Spezialist*in gegen-
Uber. Bundesweit sind es immerhin fast zwei. Dass
die Vakanzzeit im Nordwesten im Mittel ca. 86
Tage langer ist, wahrend die Besetzungsdauer fir
Fachkrafte fast identisch ist, deutet auf einen er-
heblich schwierigeren Prozess in der Region hin. In-
sofern lasst sich, trotz der ansonsten dhnlichen
Scores, festhalten, dass der Engpass bei Spezia-
list*innen im Nordwesten starker ausgepragt ist als
im Bundesgebiet insgesamt.’

5.9 Metallbearbeitung

Die Beschaftigung in den Metallbearbeitungsberu-
fen erfolgt Gberwiegend in Vollzeit. Teilzeitarbeit
und Minijobs sind hier weit weniger verbreitet als
im Durchschnitt (Tab. 19). Dies geht einher mit ei-
nem geringen Frauenanteil unter den Beschaftig-
ten, der mit lediglich 9 % bzw. 5 % besonders nied-
rig ausfallt. Gleichzeitig spielt Leiharbeit in der Me-
tallbearbeitung eine grofRere Rolle als in den meis-
ten anderen Berufen. Die Gruppe der Helfer*innen
macht knapp ein Drittel der Beschaftigten aus und
ist damit doppelt so stark vertreten wie im Durch-
schnitt.

Trotz dieser strukturellen Besonderheiten zeigen
die Engpass-Indikatoren keine auRergewohnlichen
Abweichungen (Tab. 20). In vielen Bereichen &h-
neln die Metallberufe dem Durchschnitt der ande-

alist*innen zumindest schatzen. Im Jahr 2023 betragt dieses ca.
3.028,9 €, im Jahr 2016 ca. 2424.6 €. Das entsprache einer Steige-
rung von 24,9 % im Vergleich zu den 23,6 % im Bund.
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ren Berufsgruppen. Ein wesentlicher Unterschied
zeigt sich jedoch bei den Vakanzzeiten, die deutlich
Gber dem Mittel liegen. Ob die Situation in der Re-
gion oder auf Bundesebene schwieriger ist, lasst
sich nur bedingt sagen, da die Werte insgesamt
dhnlich und die Unterschiede nur gering ausfallen.

Tab. 19: Metallbearbeitung - Kontextindikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator
2016 2023 2016 2023
SV-Beschéftigte 1.061.139|960.130| 27.531| 28.316
Mittleres Entgelt (€) 2.978| 3.534 2.832| 3.376
Teilzeitquote 3,5 4,6 3,1 3,3
Frauenquote 8,3 9,0 4,6 5,0
Anteil Altere 7,6 12,4 6,0 10,8
Anteil ausl. Besch.* 11,5 17,2 8,0 20,0
Minijob-Quote 7,1 6,7 7,6 6,6
Leiharbeits-Quote 13,1 9,5 16,5 14,3
Ausbildungsquote 4,1 3,2 4,8 3,4
Anteil Helfer*innen 30,7 31,4 28,8 31,1
Anteil Fachkrafte 64,7 63,9 67,4 65,5
Anteil Exp./Spezial. 4,6 4,7 3,7 3,4

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Betrachtet man die einzelnen Scores, schneidet der
Nordwesten bei den Fachkraften in der Berufs-
gruppe jedoch schlechter ab. Wahrend der Ge-
samtscore flir die Metallbearbeitung auf Bundes-
ebene bei 2,0 liegt, betragt er im Nordwesten 2,67.
Dieser Unterschied von 0,67 Punkten resultiert vor
allem aus Differenzen in der Arbeitslosenrate, der
Entgeltentwicklung und der Verdnderung des An-
teils auslandischer Beschaftigter. Der Abstand zwi-
schen Bundesgebiet insgesamt und dem Nordwes-
ten betragt in der Arbeitslosenrate lediglich 0,6
Prozentpunkte, wobei bereits eine Reduktion um
0,2 Prozentpunkte genligen wiirde, um den Teil-
score des Bundes von 2 auf 3 steigen zu lassen.
Auch beim Entgelt sind die Unterschiede gering. Im
Jahr 2023 erzielten Fachkrafte im Nordwesten 12 €
mehr Entgeltzuwachs als auf Bundesebene, er-
reichten aber dennoch einen héheren Score.

Deutlicher ist die Differenz hingegen bei der Veran-
derung des Anteils Beschaftigter ohne deutsche
Staatsangehorigkeit. Hel-
fer*innen und Fachkréaften fiel der Anstieg doppelt
so hoch aus wie im gesamten Bundesgebiet. Ob-
wohl der Anteil in der Region 2016 noch niedriger
war, hat der Nordwesten den Bund mittlerweile

Insbesondere unter

Uiberholt, ein Trend, der sich bereits 2013 abzeich-
nete. Wahrend der Score-Abstand von 0,67 Punk-
ten die tatsachlichen Unterschiede moglicherweise
Uiberzeichnet, deuten die Daten dennoch darauf
hin, dass der Engpass in der Region starker ausge-
pragt ist.

Tab. 20: Metallbearbeitung — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator Niveau
2016 2023 | 2016 | 2023

Helfer*in 6,7 5,6 7,1 5,3

Avganesote [racnkraft | 11,9| 88| 16 11,3
Spez./Exp. 12,7 9,3 15 9,6

) Helfer*in 13,1 10,5 11,9 8,1
grtt:eeltslosen— Fachkraft 3,7 3,1 3,4 2,5
Spez./Exp. 4,3 4 4,5 3,5

Arbeitssu- Helfer*in 68,2 21,3 41,4 17,2
chenden - Fachkraft 6,6 2,5 5,4 2,0
Stellenrelat. | spez. /Exp. 4,5 2,8 4,4 2,5
) Helfer*in 4,3 13,2 0,3 16,1
E::;’;ftk'””g Fachkraft 60 106 55| 118
Spez./Exp. 6,4 7,9 4,4 5,6

Entwicklung | Helfer*in 1,6 4,3 4,2 8,7
ausl. Be- Fachkraft 0,9 2,1 3,2 4,5
schaftigte® | spez /Exp. 0,7 1,5 2,3 1,5
Helfer*in 68,2 178,1 86,7| 199,6

Vakanzzeit Fachkraft 116,4 230,6| 126,8| 253,5
Spez./Exp. 119,8 214,7| 109,2| 208,3

Helfer*in 1,5 1,67

S:;femt' Fachkraft | GroRe 2 2,67
Spez./Exp. 2 2

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb=2, rot =3

5.10Energie- und Elektrotechnik

Die Energie- und Elektrotechnik zeichnet eine nied-
rige Teilzeit- und Frauenquote aus, sowie ein tiber-
durchschnittlich hohes Entgeltniveau (Tab. 21). Im
Nordwesten ist die Konzentration auf das Fach-
kraft-Niveau zudem ungewohnlich stark ausge-
pragt. Die Gruppe der Helfer*innen macht nur et-
was mehr als die Halfte des bundesweit Ublichen
Mittels von 16,2 % aus. Dass der Anteil der Spezia-
list*innen und Expert*innen immer noch unter
dem Mittel (28,7 %) liegt, bedeutet nicht zwangs-
laufig, dass der Anteil damit klein ware. Tatsachlich
weist die Energie- und Elektrotechnik den zweit-
hoéchsten Anteil an Spezialist*innen und Expert*in-
nen aller zwolf untersuchten Berufsgruppen auf.
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Nach bisherigem Forschungsstand sind es genau
diese Stellen, die besonders von Engpassen betrof-
fen sind (Malin, Jansen, & Képpen, 2023, S. 19).
Blickt man auf die in der Studie kalkulierten Eng-
pass-Scores, erscheint es zunachst so, dass die Eng-
passe unter Fachkraften (2,5) ausgepragter sind als
unter Spezialist*innen und Expert*innen (2,33),
wenn auch nur leicht. Diskrepanzen zwischen Bun-
desgebiet und Region gibt es dabei keine.

Ein etwas differenziertes Bild ergibt sich bei genau-
erer Betrachtung der Teil-Scores und der Basis-
werte: Die niedrigeren Gesamt-Scores der Spezia-
list*innen und Expert*innen im Vergleich zu den
Fachkraften ergeben sich primar aus der Bewer-
tung der Abgangsrate und des Anteils Beschaftigter
ohne deutsche Staatsangehdrigkeit (Tab. 22).

Tab. 21: Energie- und Elektrotechnik - Kontextindikato-
ren

Deutschland Nordwesten

Indikator

Staatsangehorigkeit spielen in der Berufsgruppe
insgesamt nur eine kleine Rolle, auch bei den Fach-
kraften ist die Zunahme moderat. Dies diirfte nicht
zuletzt damit zusammenhangen, dass Personen
ohne deutsche Staatsangehorigkeit leichter Zugang
zu unqualifizierten Tatigkeiten finden (Blschel et
al., 2018; Kubis & Rottger, 2019), die in der Energie-
und Elektrotechnik wiederum nur einen kleinen
Anteil der Stellen ausmachen.

Variationen zwischen dem gesamten Bundesgebiet
und der Region finden sich an mehreren Stellen,
balancieren sich aber z.T. gegenseitig aus und er-
zeugen so dhnliche Gesamt-Scores. Nur einzelne
Datenpunkte deuten auf gréRere Differenzen hin,
2.B. die Vakanzzeit fir Stellen auf Spezialist*in-
nen/Expert*innen-Niveau im Jahr 2023. Diese war
im Nordwesten stark erhdht, eine Stellenbesetzung
dauerte hier im Schnitt deutlich langer als im Rest
Deutschlands.

Tab. 22: Energie- und Elektrotechnik — Engpass-Indika-

SV-Beschiftigte 894.757|939.844 | 22.849| 24.725| toren
Mittleres Entgelt (€) 3.460| 4.119| 3.394| 4.078 Deutschland Nordwesten
Teilzeitguot 6,0 8,0 43 5,7 Indikator Niveau
ellzeltquote 2016 2023
Frauenquote 11,4 11,9 6,7 7,9 ‘
Antell Alt =2 108 ts 34 Helfer*in 5,6 5,4 6,2 7,0
ntei ere
e T > - if’fjirt‘sglzr:;e Fachkraft 11,7 99| 163 146
ntetaust, Besch. ' ' ' ' Spez/Exp. | 10,0 83| 143] 10,0
Minijob-Quote 61 61 54 58 Helfer*in 12,2 98 120] 97
Leiharbeits-Quote 4,1 2,3 4,9 1,6 Arbeitslosen- =~ o 26 22 18] 14
Ausbildungsquote 7,1 7,2 8,8 8,3 rate Spez./Exp. 2,7 2,0 2,8 2,1
Anteil Helfer*innen 11,5 13,7 7,8 9,6 Arbeitssu- Helfer*in 34,9 14,5, 24,2| 101
Anteil Fachkrafte 65,3 61,1 75,7 71,8 chenden - Fachkraft 2,2 1,1 1,5 0,8
Anteil Exp./Spezial. 23,2 25,2 16,6 18,6 Stellenrelat. | spez /Exp. 2,5 1,1 1,4| 1,2
Helfer*i
Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Entwicklung erern 4,7 12,3 69] 11,0
Bundesagentur fiir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen Entgelt Fachkraft 7.3 10,6 65| 96
Spez./Exp. 51 8,0 4,5 8,7
Die Abgangsraten sind nicht niedrig im engeren | Entwicklung | Heffer*in 2,7 6,1 26| 60
Sinne, sie fallen lediglich unter die festgesetzten re- | 2UshBe- | Fachkraft 1,2 26| 06] 18
) ) schaftigte® | spez. /Exp. 0,9 2,1 04| 1,0
lativen Grenzwerte. Dass die Scores der Abgangsra- Helfer*in 855| 2027 76,1|296,0
ten niedriger ausfallen, ist fur die hoheren Anfor- | vakanzzeit | Fachkraft 138,8| 208,7| 146,0|239,5
derungsniveaus eher die Regel als die Ausnahme. Spez/Exp. | 117,4| 139,2| 131,7|216,0
*j - -
Nur zwei der hier aufgefiihrten Berufsgruppen | gesam- :e:el: 'f’l 1'262 ;g
achkra - -
H H _ Score J J
(Gastronomie und Hotellerie bzw. Kunststoffher Spez./Exp. N 217 - 233

stellung) erreichen einen Score von 3, und das nur
im Nordwesten. Selbst unter den Engpass-Berufen
der BA erreichen die wenigsten Berufe einen Ab-
gangsscore von 38, Beschiftigte ohne deutsche

18 Von den 40 ,Dreistellern”, die in der Engpassanalyse 2023 als Eng-
passberufe gelistet werden, enthalten nur 16 einen Abgangsscore
von 3 (Bundesagentur fir Arbeit, 2024b).

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgrin
=0, hellgrin =1, gelb =2, rot=3
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Zudem ist die Arbeitssuchenden-Stellen-Relation
fir Fachkrafte und Spezialist*innen/Expert*innen
fast gleich. Fiir Expert*innen gelten aufgrund der
geringeren Meldequoten jedoch hohere Grenz-
werte (Bundesagentur fiir Arbeit, 2020, S. 33). Die-
selbe A-S-Relation impliziert unterschiedlich groRRe
Arbeitskrafteangebote, weshalb die Lage unter
Spezialist*innen und Expert*innen trotz dhnlicher
Werte wahrscheinlich gravierender ist als unter
Fachkraften. Dabei ist eine A-S-Relation von knapp
1:1, wie sie in der Energie- und Elektrotechnik auf-
tritt, bereits zu niedrig, um den Bedarf an Arbeits-
kraften rechnerisch zu decken.

Eine kritische Komponente des Fachkraftebedarfs
ist der Nachwuchs. Hier scheint die Berufsgruppe
recht gut dazustehen, der Anteil der Auszubilden-
den ist Uberdurchschnittlich hoch. Ausgeblendet
werden dabei die Studierenden, die jedoch gerade
flr die Stellenbesetzung auf den hoheren Anforde-
rungsniveaus relevant sind. Hier zumindest finden
sich in den letzten Jahren riicklaufige Studieren-
denzahlen, was mit einem generellen Imageprob-
lem der Berufsgruppe zu tun haben kdnnte (Go6tz,
Mendel, & F6Rel, 2023a, 2023b).

Ein weiterer potenziell kritischer Aspekt ist die
Qualifizierung der eigenen Beschaftigten. Ein GroR-
teil der Berufswechsel in Mechatronik-, Energie-
und Elektro-Berufe auf Fachkraft-Niveau erfolgt
aus dem Bereich Maschinen- und Fahrzeugtechnik
(ca. 8.400 Personen), wahrend die eigenen Hel-
fer*innen mit ca. 2.700 Wechseln auf Platz zwei lie-
gen (Malin et al., 2023).

5.11 Fahrzeugbau und Mechatronik

In der Berufsgruppe Fahrzeugbau und der Mechat-
ronik sind mehr als 90% der Beschaftigten Man-
nern (Tab. 23). Der Verdienst fallt im Mittel Gber-
durchschnittlich gut aus und Teilzeitbeschaftigung
spielt kaum eine Rolle. In der Berufsgruppe wird
mehr ausgebildet als in anderen Berufen; 13% der
SV-Beschaftigten sind Auszubildende. Anders als
bei anderen untersuchten
macht die Gruppe der Helfer*innen mit weniger als
4% nur einen sehr kleinen Anteil der Beschaftigten
aus.

Handwerksberufen

Tab. 23: Fahrzeugbau und Mechatronik - Kontextindika-
toren

i Deutschland Nordwesten
SV-Beschaftigte 601.971|666.230| 18.210| 20.159
Mittleres Entgelt (€) 3.153 3.831 3.030 3.613
Teilzeitquote 5,3 7,2 3,6 5,0
Frauenquote 4,4 6,4 3,5 4,9
Anteil Altere 5,7 9,2 7,3 12,1
Anteil ausl. Besch.* 6,7 10,8 2,7 5,8
Minijob-Quote 5,6 6,3 5,7 6,8
Leiharbeits-Quote 2,8 1,7 3,6 1,6
Ausbildungsquote 14,8 13,5 14,8 13,2
Anteil Helfer*innen 3,9 3,6 4,7 3,6
Anteil Fachkrafte 77,2 76,6 79,1 80,9
Anteil Exp./Spezial. 18,8 19,7 16,2 15,5

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Bei Betrachtung der Engpass-Indikatoren zeichnet
sich ein dhnliches Bild ab, wie in den meisten un-
tersuchten Berufsgruppen (Tab. 24). Besonders die
Arbeitslosenrate und die A-S-Relation verdeutli-
chen, dass der Bestand an arbeitslosen und arbeits-
suchenden Personen nicht ausreicht, um den Be-
darf unter Fachkraften oder Spezialist*innen/Ex-
pert*innen zu decken. Zwischen dem gesamten
Bundesgebiet und dem Nordwesten sind kaum Ab-
weichungen feststellbar und selbst die Basiswerte
liegen Uberwiegend nah beieinander. Dass die Spe-
zialist*innen und Expert*innen einen niedrigeren
Score erhalten, ist auf den geringeren Zuwachs an
auslandischen Beschaftigten zurlickzufihren.

In einem Bereich setzen sich Fahrzeugbau und Me-
chatronik deutlich von anderen Berufsgruppen ab:
das Reservoir der Helfer*innen. Die Arbeitslosenra-
ten und Arbeitssuchenden-Stellen-Relationen sind
nicht nur ungewohnlich hoch, sie entwickeln sich in
der Region auch ganz anders als im Bundesgebiet.
Bundesweit ist die Arbeitslosigkeit unter Helfer*in-
nen nur marginal angewachsen (0,8 %), im Nord-
westen hingegen ist der Anstieg merklich (7,2%).
Im Jahr 2016 war die Anzahl der Arbeitssuchenden
pro offener Stelle noch fast gleich. Sieben Jahre
spater hat sich die A-S-Relation im Rest der Repub-
lik halbiert, im Nordwesten war sie jedoch ange-
wachsen.
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Tab. 24: Fahrzeugbau und Mechatronik — Engpass-Indi-
katoren

Deutschland Nordwesten

Indikator
2016 2023 | 2016 | 2023
Helfer*in 5,8 5,5 7,2 6,4
Avganesrate rachkraft 143 106| 175 116
Spez./Exp. 13,9 10,1 15,1 10,5
) Helfer*in 29,0 29,8 25,5 32,7
Arbeftslosen” Fachraft 29| 24| 26| 21
Spez./Exp. 2,8 2,5 1,8 2,0
Arbeitssu- Helfer*in 72,7 31,1 73,1 77,5
chenden - Fachkraft 2,3 1,1 2,4 1,1
Stellenrelat. | spez./Exp. 2,5 1,9 1,9 1,5
) Helfer*in -5,1 12,2| -19,7 -0,5
E::;’;tk'””g Fachkraft 73] 112] 65| 118
Spez./Exp. 7,8 11,4 6,0 9,4
Entwicklung Helfer*in 3,9 2,1 4,1 4,8
ausl. Be- Fachkraft 1,2 2,5 0,7 1,7
schaftigte* Spez./Exp. 0,2 2,1 0,2 0,2
Helfer*in 78,9 139,3 130 224,5
Vakanzzeit Fachkraft 123,5 221,5| 119,7 200,0
Spez./Exp. 124,5 164,4| 165,1| 1742
Helfer*in - 1,33 - 1,17
S:;:‘emt_ Fachkraft - 2,5 - 2,5
Spez./Exp. - 2,5 - 2,33

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot =3

Weiterhin ist beobachtbar, dass die Entgelte im
Fahrzeugbau und Mechatronik nicht angestiegen
sind, wie es in jeder anderen Berufsgruppe der Fall
war. Dies kénnte auf Krisenerscheinungen bei den
grofleren Fahrzeugbauunternehmen und ihren Zu-
lieferern hindeuten, zu denen neben VW in Emden
auch Premium AEROTEC und die Meyer-Werft zah-
len. Paradoxerweise deuten die Vakanzzeiten da-
rauf hin, dass die Besetzung von Helfer*innen-Stel-
len trotz des hoheren Angebots an arbeitslosen
bzw. arbeitssuchenden Personen im Nordwesten
langer dauert als im Bundesgebiet insgesamt. Zu-
dem scheint sich die beachtliche Reserve an Ar-
beitskraften nicht in einer Linderung der Engpésse
auf héherem Anforderungsniveau niederzuschla-
gen. Es stellt sich daher die Frage, ob dem Angebot
an offenen Stellen auch ausreichende Qualifizie-
rungsmoglichkeiten gegeniiberstehen.

5.12 Erziehung und Sozialarbeit

Der Ausbau des Erziehungs- und Kinderbetreu-
ungsangebots stand in den letzten Jahren haufigim
Fokus politischer Debatten. Seit der Einflihrung des

Rechtsanspruchs auf einen Betreuungsplatz in Kin-
dertagesstatten ist die Zahl der in Kitas beschéftig-
ten Erzieher*innen zwischen 2013 und 2023 um
Uber 50 % gestiegen (Destatis 2024). Dabei ist die
Arbeit in dieser Berufsgruppe tiberdurchschnittlich
haufig mit kurzfristigen Veranderungen der Ar-
beitszeiten verbunden und jede zweite Einstellung
erfolgt befristet. Mehr als die Halfte der Erzie-
her*innen, die frihzeitig aus dem Beruf ausschei-
den mochten, begriinden diesen Wunsch mit einer
hohen korperlichen Belastung (Helmrich et al.
2016: 110). Trotz der Herausforderungen weist die
Berufsgruppe eine starke Berufstreue auf. Die
Stayer-Quote liegt bei 74 %, was im Vergleich zu an-
deren Berufen Gberdurchschnittlich hoch ist (Krebs
et al. 2024: 404; LehweR-Litzmann 2024: 369). Dass
ausreichend Arbeitskrafte verfigbar sind, ist in die-
ser Berufsgruppe besonders wichtig, denn anders
als in anderen sozialen Berufen lasst sich das Ar-
beitspensum kaum reduzieren (Warning, 2020, S.
7-9).

Tab. 25: Erziehung und Sozialarbeit - Kontextindikato-
ren

Deutschland Nordwesten
Indikator
SV-Beschaftigte 1.370.137 |1.769.724 | 29.717| 41.044
Mittleres Entgelt (€) 3.239 3.876 3.305 3.875
Teilzeitquote 56,9 61,5 64,9 67,8
Frauenquote 83,2 83,4 83,7 85,1
Anteil Altere 7,0 10,2 6,4 9,6
Anteil ausl. Besch.* 3,9 6,4 1,2 2,3
Minijob-Quote 8,6 7,5 10,6 7,4
Leiharbeits-Quote 0,3 0,4 0,3 0,5
Ausbildungsquote 1,5 2,7 0,6 1,1
Anteil Helfer*innen 10,6 15,5 10,1 16,5
Anteil Fachkrafte 58,9 39,3 54,4 33,5
Anteil Exp./Spezial. 30,5 45,2 35,5 50,0

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

Ein steigender Bedarf an Fachkraften ist in vielen
Berufen feststellbar. Dabei unterscheidet sich je-
doch die Situation in Erziehung, Sozialarbeit und
Heilerziehungspflege in vielerlei Hinsicht von ande-
ren Berufsgruppen. Es handelt sich hierbei z.B. um
eine frauendominierte Berufsgruppe; vier von finf
Beschaftigten sind Frauen (Tab. 25). Die Verdienst-
moglichkeiten erscheinen ob des (berdurch-
schnittlichen mittleren Einkommens attraktiv,
missen aber im Kontext des ebenfalls hohen Teil-
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zeitniveaus betrachtet werden. So arbeiten trotz
des gestiegenen Bedarfs an Beschaftigten zwei
Drittel nicht in Vollzeit. Markant ist die Aufteilung
nach Qualifikation in der Berufsgruppe. Knapp 50 %
aller Beschaftigten entfallen auf Stellen des Spezia-
list*innen/Expert*innen-Niveaus, mehr als in jeder
anderen untersuchten Berufsgruppe.

Ein Blick auf die Indikatoren zeigt ein komplexes
Bild. Die Entgelt-Entwicklung und der Anteil der Be-
schaftigten ohne deutsche Staatsblirgerschaft er-
zeugen unter Spezialist*innen und Expert*innen
nur niedrige Scores. Klammert man diese inter-
pretatorisch schwierigen Indikatoren aus, zeigen
Arbeitslosenrate und die A-S-Relation, dass das Re-
servoir an arbeitslosen und arbeitssuchenden Per-
sonen sehr klein ist. Rein rechnerisch erlaubt die A-
S-Relation kaum die Besetzung aller offenen Stel-
len, vor allem im Nordwesten. Tatsachlich zdhlen
einige der Berufe der Gruppe — insbesondere sol-
che mit héherem Anforderungsniveau — zu den
zehn Berufen mit den groBten Fachkraftellicken
(Hickmann & Koneberg, 2022).

Tab. 26: Erziehung und Sozialarbeit — Engpass-Indikato-
ren

Deutschland Nordwesten
Indikator

Helfer*in 4,7 6,2 4,7 6,8

ADGANEST™C [Fachkraft | 104 76| 132| 115
Spez./Exp. 13,4 13,4 14,4 16,6

) Helfer*in 7,4 14,3 7,3 11,6
Arbeltslosen [ Fachkraft 47| 17| 55| 16
Spez./Exp. 2 2,5 1,9 2,0

Arbeitssu- Helfer*in 55,2 18,3 67,7 15,6
chenden - Fachkraft 6,4 9,9 6 5,8
Stellenrelat. | spez /Exp. 2,3 1,9 1,9 1,2
) Helfer*in 8,6 13,4 - -
Eztgéftk'““g Fachkraft | 10,2| 90| 92| 87
Spez./Exp. 6,9 1,8 7,7 1,7

Entwicklung Helfer*in 1,8 2,1 1,1 1,2
ausl. Be- Fachkraft 0,8 1,8 0,2 1,5
schaftigte™ Spez./Exp. 1 1,2 0,6 0,3
Helfer*in 58,9 130,1 33,9| 112,7

Vakanzzeit Fachkraft 64,3 116,5 59,9| 141,7
Spez./Exp. 63,9 104,2 50,6 99,4

Helfer*in - 1,0 - -

Sf;femt' Fachkraft 133 167
Spez./Exp. - 1,67 - 1,5

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgrin=1, gelb =2, rot=3

Anders ist die Lage bei den Fachkraften in der Be-
rufsgruppe Erziehung und Sozialarbeit. Hier ist ins-
gesamt ein weniger starker Engpass zu verzeichnen
(Tab. 26). Besonders die A-S-Relation offenbart ei-
nen rechnerisch ausreichend groflen Bestand an
Arbeitssuchenden, bundesweit mehr als im Nord-
westen. Ein Grund fir die GroRRe des Personal-Pools
kénnte das Ausbildungsgeschehen sein. Dieses hat
sich seit 2007 stark ausgeweitet. Sowohl bei der Er-
zieher*innen-Ausbildung als auch in kindheits- und
sozialpadagogischen Studiengdngen sind die Zah-
len erheblich gestiegen (Autorengruppe Fachkraf-
tebarometer, 2023). Tab. 25 zeigt, dass der Anteil
der Auszubildenden im Vergleich zu den meisten
Berufsgruppen hoch ist. Zu berlicksichtigen ist je-
doch, dass die Arbeitslosenrate auch fir Fachkrafte
niedrig ist.

Wahrend sich die Anforderungsniveaus recht deut-
lich unterscheiden, gibt es nur wenige Differenzen
bundesweit und in der Region. Die Gesamt-Scores
des Nordwestens sind bei den Fachkraften zwar ho-
her und bei Spezialist*innen und Expert*innen
niedriger, aber die zugrundeliegenden Werte sug-
gerieren keinen systematischen Unterschied. So
lasst sich bspw. der hohere Bundes-Score fiir Spe-
zialist*innen und Expert*innen auf den Indikator
der Entgelt-Entwicklung zurtckfiihren. Der Ab-
stand zwischen dem gesamten Bundesgebiet und
dem Nordwesten betragt nur 0,1%. Dass daraus
verschiedene Scores entstehen, liegt daran, dass
sich der entsprechende Grenzwert von 1,75 % ge-
nau zwischen den beobachteten Werten befindet.
Anders verhalt es sich bei den Fachkraften. Der Ab-
stand zwischen den bundesweiten und regionalen
Abgangsraten ist deutlicher und keine der Ab-
gangsraten liegt nahe an einem Grenzwert. Gleich-
zeitig scheint die Besetzung offener Stellen im
Nordwesten, gemessen an der Vakanzzeit, deutlich
langer zu dauern. Berlicksichtigt man dazu die nu-
merischen Unterschiede in den anderen Indikato-
ren, selbst wenn sich deren Scores nicht unter-
scheiden, zeichnet sich ab, dass die Situation der
Fachkrafte im Nordwesten in der Tendenz schwie-
riger ist als im Bund. Dass Erziehung und Sozialar-
beit weder im Bund noch in der Region ein Engpass-
beruf zu sein scheinen, liegt zumindest teilweise an
der Zusammenfassung von Spezialist*innen und
Expert*innen. In der Engpassanalyse der BA ist zu-
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mindest fur letztere ein Engpass feststellbar (Bun-
desagentur flr Arbeit, 2024b).

5.13 Kunststoffherstellung

Hinsichtlich der Rahmenbedingungen verbindet
die Kunststoffherstellung wenig mit den anderen
Berufsgruppen. Ungewohnlich ist vor allem die Be-
schaftigungsentwicklung in der Kunststoffherstel-
lung insgesamt. Fast alle Berufsgruppen verzeich-
nen trotz Engpassen mehr SV-Beschaftigte als noch
2016 — sowohl bundesweit als auch im Nordwes-
ten. Im Gegensatz dazu ist die SV-Beschaftigung in
der Kunststoffherstellung geschrumpft (Tab. 27).
Die meiste Ahnlichkeit weist die Berufsgruppe in
den Bereichen Entgelt, Frauenanteil und der Zahl
der Helfer*innen mit der Landwirtschaft auf, wenn-
gleich es auch hier Abweichungen gibt.

Dass mit dem negativen Wachstum auch eine ge-
ringere  Arbeitskrdftenachfrage  einhergehen
wirde, lasst sich indes nicht behaupten. Die Ge-
samt-Scores jedenfalls zeigen Anzeichen eines Eng-
passes. Definitiv bestatigen lasst sich dieser Befund
allerdings nur fir das gesamte Bundesgebiet. So
fehlt es z.B. an Daten, um die Verdnderung des An-
teils der Beschaftigten ohne deutsche Staatsange-
horigkeit im Nordwesten zu bewerten. An anderen
Stellen ist bereits auf die interpretatorischen
Schwiéchen des Indikators verwiesen worden, eine
vorsichtige Bewertung auch ohne diesen sollte
auch hier moglich sein.

Tab. 27: Kunststoffherstellung - Kontextindikatoren

Deutschland Nordwesten

Indikator

SV-Beschaftigte 241.786|221.857| 9.501| 8.330
Mittleres Entgelt (€) 2.551 3.068 2.779 3.307
Teilzeitquote 5,7 6,6 4,2 6,8
Frauenquote 24,6 24,5 18,6 20,4
Anteil Altere 7,0 11,8 5,0 10,1
Anteil ausl. Besch.* 16,1 25,2 10,3 17,5
Minijob-Quote 8,0 6,6 7,0 4,1
Leiharbeits-Quote 12,5 7,9 11,1 6,1
Ausbildungsquote 2,7 1,7 2,8 2,0
Anteil Helfer*innen 43,7 47,4 43,4 52,0
Anteil Fachkrafte 53,3 49,8 55,3 46,8
Anteil Exp./Spezial. 2,9 2,9 1,3 1,2

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

In den verbliebenen Indikatoren zeichnet sich ab,
dass der Engpass unter Fachkraften bundesweit
starker ist als in der Region (Tab. 28). Zwar gibt es
wenige Differenzen bei den Abgangsraten oder der
Entgelt-Entwicklung, dafir sind die Vakanzzeiten
bundesweit langer und die A-S-Relation nur halb so
groR. Im Nordwesten kommen auf jede offene
Stelle 4 Arbeitssuchende, was rechnerisch zur De-
ckung des Bedarfs ausreicht. Allerding sollte hier
berlicksichtigt werden, dass die Relation 2016 noch
bei 11,5 arbeitssuchenden Personen lag.

Tab. 28: Kunststoffherstellung — Engpass-Indikatoren

Deutschland Nordwesten
Indikator Niveau
Helfer*in 9,1 7 9,7 9,3
Abgangsrate o ) ot 120 92| 122 9
Arbeitslose
Spez./Exp. 12,8 10,9 13,1 20
) Helfer*in 10,4 9,2 8,9 8,1
Arbeitslo- ey raft 1,7 15 22| 14
senrate
Spez./Exp. 3,0 3,3 5,3 4,4
Arbeitssu- Helfer*in 43,9 17,7 34,7 47,3
chenden - Fachkraft 3,5 1,9 11,5 4
Stellenrelat. | spez./Exp. 2,0 2,7 2,3 2,2
o Helfer*in 1,0 16,7 6,9 11,9
Entwicklung e Chiraft 60| 108 75 101
Entgelt
Spez./Exp. 8,2 11,2 - -
Entwicklung | Helfer*in 3,1 6,1 3,6 -
ausl. Be- Fachkraft 1,3 3 - -
schaftigte Spez./Exp. 0,4 1,4 - -
Helfer*in 51,2 188 50,1 142,2
Vakanzzeit Fachkraft 103,6 197,4 76,4 151,5
Spez./Exp. 126 164,5| 161,9 156,6
Helfer*in - 1,67 - 1,4*
Gesamt- Fachkraft - 2,5 - 2,0%
Score
Spez./Exp. - 2,17 - 2,5%*

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen,
Basiswerte je nach Score farblich hervorgehoben: dunkelgriin
=0, hellgriin = 1, gelb = 2, rot = 3, *Gesamt-Score auf Basis
der verfligbaren Teil-Scores ohne Entwicklung des Auslan-
der*innen-Anteils, **Gesamt-Score auf Basis der verfligbaren
Teil-Scores ohne Entwicklung des Auslander*innen-Anteils
und ohne Entgelt-Entwicklung.

Der Trend lauft, Stand 2023, in Richtung einer ver-
scharften Engpass-Situation auch im Nordwesten.
Ein definitiver Vergleich zwischen Spezialist*innen
und Expert*innen gestaltet sich indes schwierig, da
hier auch Daten zum Entgelt im Nordwesten feh-
len. Die A-S-Relation und die Vakanzzeit sind dahn-
lich, doch die Arbeitslosenrate ist im Nordwesten
héher, was eine weniger angespannte Engpass-Si-
tuation indiziert. Allerdings ist die Abgangsrate im
Nordwesten fast doppelt so hoch wie im Bundes-

45



Fachkrafteengpasse im Nordwesten

gebiet insgesamt. Wer sich in der Region arbeitslos
meldet, hat statistisch betrachtet eine weitaus bes-
sere Chance in den ersten Arbeitsmarkt zurtickzu-
kehren als arbeitslose Personen im Rest der Bun-
desrepublik. Ob daraus auf einen generell intensi-
veren Engpass geschlossen werden kann, bleibt in
Anbetracht der fehlenden Daten zumindest disku-
tabel.
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6 Ursachen der Fachkrafteengpasse

Aus der Sichtung der vorhandenen Literatur zu
Fachkrafteengpdssen lassen sich u.E. vier Erkla-
rungszusammenhange unterscheiden, die als Ursa-
chen fir Fachkrafteengpasse angeflihrt werden
und die in einem engen Verhéltnis zu moglichen
Ansadtzen zur Beseitigung der Engpasse stehen: Ers-
tens hatte der demografische Wandel zur Folge,
dass weniger erwerbsfdhige Personen zur Verfi-
gung stlinden. Zweitens wird eine abnehmende Er-
werbsbeteiligung als Ursache ausgemacht, bei der
zu wenige Menschen im erwerbsfahigen Alter bzw.
in einem zu geringen Stundenumfang fiir eine Ar-
beitstatigkeit aktiviert werden kdnnten. Diese bei-
den Ursachenkomplexe wirken ubiquitdr auf alle
Berufsgruppen, wirden aber Engpasse zwischen
den Berufen nicht hinreichend erklaren koénnen.
Drittens fihre ein qualifikatorischer ,Mismatch”
dazu, dass nicht ausreichend Personen lber die
Qualifikationen verfligen, die nachgefragt wiirden.
Dabei wird oftmals eine zu geringe Ausbildungsin-
tensitat insbesondere in der dualen Ausbildung
(gegenlber der akademischen Ausbildung) ange-
flhrt. Viertens wiirden schlechte Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen zu einem Attraktivitatsver-
lust von Berufen und damit zu Fachkrafteengpas-
sen beitragen. Im Folgenden werden diese vier Ur-
sachenkomplexe fiir den Nordwesten betrachtet.
Was den qualifikatorischen ,,Mismatch” betrifft, so
ergibt er sich daraus, dass Personen Uber (berufli-
che) Qualifikationen verfiigen, die aber am Arbeits-
markt nicht nachgefragt werden. Die dahinterste-
hende Problematik wird hier nur am Beispiel der
beruflichen Erstausbildung untersucht, obwohl sie
weit darliber hinaus geht. Nahere Aspekte von
Qualifikationsanforderungen und Kompetenzen
sowie deren Erwerb detaillierter zu untersuchen,
wirde die Moglichkeit dieser Studie Ubersteigen.

6.1 Demografie

Seit Anfang der 1970er Jahre steigen in Deutsch-
land die Sterbefalle starker an als die Geburtenzah-
len. Ohne Zuwanderung wiirde die Bevolkerungs-
zahl und damit auch die Anzahl der Erwerbstatigen
abnehmen. Als besondere Verscharfung der Fach-
kraftesituation gilt die Zeit ab 2030, wenn die ge-

burtenstarken Jahrgiange die aktive Arbeits-

marktphase verlassen.

Wenn diese demografischen Entwicklungen im
Nordwesten besonders fiir die Fachkrafteengpéasse
verantwortlich sein sollen, dann misste sich dies in
einer gesunkenen Zahl von Erwerbspersonen nie-
derschlagen. Das Gegenteil ist jedoch der Fall. Seit
der Wirtschaftskrise 2009/2010 ist die Zahl aller Er-
werbsfahigen (Einwohner*innen zwischen 15 und
unter 65 Jahren) im Nordwesten um 3,7 % gestie-
gen, wahrend sie in Deutschland insgesamt um
1,7 % zunahm. Das demografische Potenzial fir
den Arbeitsmarkt ist also in diesem Zeitraum gro-
Rer und nicht kleiner geworden (Abb. 8).

Abb. 8: Entwicklung der Einwohner*innen (15 bis unter
65 Jahre) 2011-2023 (Index: 2011=100)
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Quellen: LSN-Online-Tabelle: K1000111 (bis 2010) A100002V
(ab 2011), Genesis-Online-Tabelle: 12411-0012 (bis 2019),
12411-0013 (ab 2020), eigene Berechnungen

Wenn man die einzelnen Komponenten dieser po-
sitiven Bevolkerungsentwicklung in jlingerer Zeit
genauer betrachtet, ist dafiir sowohl ein geringeres
Geburtendefizit (Lebendgeburten abzliglich Ster-
befélle) als auch ein hoherer Wanderungssaldo (Zu-
zlige abzglich Fortzlige) Gber die regionalen Gren-
zen hinaus verantwortlich. In der Summe der letz-
ten sechs Jahre (2018 bis 2023) fiel der Verlust
durch die sog. natlrliche Bevolkerungsentwicklung
mit -14,0 je 1.000 Einwohner*innen weniger stark
aus als im Bundesgebiet insgesamt (-16,9). Gleich-
zeitig war der Wanderungssaldo mit +43,7 je 1.000
Einwohner*innen im Nordwesten grofRer als in
Deutschland insgesamt (+40,2) (vgl. Abb. 9). Damit
einhergehend dominiert im Nordwesten auch eine
fir die Erwerbstatigkeit glinstige Altersstruktur,
denn hier sind die jingeren Erwerbsgruppen zwi-
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schen 15 bis unter 25 Jahren starker vertreten als
im deutschen Durchschnitt.

Abb. 9: Geburtendefizit und Wanderungsgewinne
(Summe 2018-2023 je 10.000 Einw. 2023)
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H Deutschland ® Nordwesten 40,2
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Quellen: LSN-Online-Tabelle: A100003G, Regionaldatenbank-
Tabelle: 12711-03-02-4-B, eigene Berechnungen; Wanderun-
gen ohne Binnenwanderungen

Diese Entwicklung fihrt auch dazu, dass die Be-
schaftigten im Nordwesten insgesamt jlinger sind
bzw. innerhalb der SV-Beschaftigten die dlteren Be-
schaftigten einen kleineren Anteil ausmachen als
im Bundesgebiet. Dies gilt fur alle Berufsgruppen
mit Ausnahme der Bau- und Fahrzeugbauberufe,
die somit ein groReres Risiko fir eine Verscharfung
des Fachkrafteengpasses haben. In den produzie-
renden Berufen sind in der Regel Helfer*innen we-
niger alt, sodass hier eine Hoherqualifizierung be-
sonders interessant erscheint, um die Engpasse auf
Fachkraftniveau abzumildern. Bei den Dienstleis-
tungsberufen ist dagegen das Helfer*innen-Niveau
Uberdurchschnittlich alt strukturiert.

Bei naherer Betrachtung der moglichen Ursachen
fur die aktuellen Fachkrafteengpdsse wird somit
deutlich, dass fir den Nordwesten demografische
Grinde eine geringe Bedeutung einnehmen. Sie
sind kein Erklarungsfaktor fiir die regional starker
ausgepragten Fachkrafteengpdasse in den betroffe-
nen Berufsgruppen. Zudem ist die demografische
Entwicklung mit einem abnehmenden Anteil jlinge-
rer Personen und Erwerbstatiger sowie einem an-
steigenden Anteil dlterer Erwerbstatiger und Rent-
ner*innen ein allgemeiner Trend, der sich zunachst
auf alle Berufsgruppen auswirkt. Insbesondere
kénnen demografische Faktoren keine Unter-
schiede zwischen Berufsgruppen mit ausgeprag-
tem Engpass und Berufsgruppen ohne Fachkraf-
teengpass erklaren. Gleichwohl kann der demogra-
fische Wandel in Zukunft die Situation im Nordwes-

ten verscharfen; er wirkt dann als allgemeiner
Trendverstarker, weil damit nicht nur die Erwerbs-
tatigenbasis schmaler, sondern in einigen Berufs-
gruppen auch die Arbeitskraftenachfrage spezifisch
steigen wird (z.B. in den Pflegeberufen).

6.2 Erwerbsbeteiligung, Frauenerwerbsta-
tigkeit und unfreiwillige Teilzeit

Ein weiterer Ursachenzusammenhang fiir zuneh-
mende Fachkrafteengpasse kann in der mangeln-
den Aktivierung von Erwerbspersonen fiir die Aus-
Ubung einer Erwerbstatigkeit bestehen. Damit ist
die Frage verbunden, warum bestimmte Personen-
gruppen eine geringe Erwerbstatigkeit aufweisen.
Neben alteren Erwerbstétigen sind es vor allem
Frauen und Personen ohne deutsche Staatsange-
horigkeit, die moglicherweise unterdurchschnitt-
lich am Erwerbsleben teilhaben und als Fachkrafte
aktiviert werden kdnnten.

Unabhangig davon ist festzustellen, dass sich die
Erwerbsbeteiligung insgesamt in den letzten Jah-
ren im Nordwesten auf 86,2% erhoht hat. Dabei
fallt die Zunahme der Erwerbsbeteiligung in der Re-
gion hoher aus als im gesamten Bundesgebiet
(Abb. 10). Im Nordwesten gingen zusatzliche Perso-
nengruppen einer Erwerbstatigkeit nach, sodass
hier 2023 mit tiber 1 Mio. zivilen Erwerbspersonen
fast 10% mehr dem Arbeitsmarkt zur Verfligung
standen als 2013.

Abb. 10: Erwerbspersonenquoten von Frauen (Anteil zi-
viler Erwerbspersonen an Einwohner*innen 15 bis un-
ter 65 Jahren)
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Quellen: LSN-Online (Tabelle: A100002G), Statistik der Bunde-
sagentur fur Arbeit: Tabellen, BezugsgrofRen zur Berechnung
der Arbeitslosenquoten nach Regionaldirektionen, Geschafts-
stellen, Landern und Kreisen, Genesis-Online (Tabelle: 12411-
0012), eigene Berechnungen

Ein besonderes Augenmerk wird der Frauener-
werbstatigkeit gewidmet, die immer noch deutlich
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niedriger als bei Mannern ist. Wahrend 2023 im
Nordwesten bei Mannern die Erwerbspersonen-
quote bei liber 90% liegt, sind nur 81,8% der Frauen
zwischen 15 und 65 Jahren entweder erwerbstatig
oder arbeitslos und stehen damit dem Arbeits-
markt zur Verfligung. In der Vergangenheit war der
regionale Arbeitsmarkt im Nordwesten immer von
einer stark unterdurchschnittlichen Frauener-
werbstatigkeit gepragt, was traditionell ein Merk-
mal landlicher Regionen ist. In den letzten Jahren
ist hier jedoch ein Aufholprozess zu beobachten: In
2023 lag die Erwerbspersonenquote von Frauen im
Nordwesten (81,8%) etwas hoher als im restlichen
Bundesgebiet (81,5%). Zehn Jahre zuvor betrug die
Erwerbspersonenquote von Frauen im Nordwes-
ten noch 75,2%, und lag damit einen Prozentpunkt
unterhalb des Bundesdurchschnitts.

Allerdings muss gleichfalls festgestellt werden,
dass die Erhohung der Erwerbstatigkeit einhergeht
mit einer Verringerung der Anzahl von Vollzeittatig-
keiten. Hierin liegt der wesentliche Unterschied in
der geschlechtsspezifischen Erwerbsarbeit. Wah-
rend der Unterschied bei den Erwerbsquoten zwi-
schen Mannern und Frauen nur bei 9% liegt (der
aber im zeitlichen Verlauf relativ konstant bleibt),
existieren groBe Unterschiede beim Beschafti-
gungsumfang der sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten. Wahrend Manner 2023 zu gut 90% im
Nordwesten vollzeitbeschaftigt waren, traf dies nur
auf 45,6% der erwerbstéatigen Frauen zu (Abb. 11).

Abb. 11: Teilzeitquoten nach Geschlecht (Anteil Teilzeit
an SV-Beschaftigte insgesamt)
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Quellen: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, Regionalre-
port und Landerreport Gber Beschéftigte, eigene Berechnun-
gen

Die dominierende Beschaftigungsform bei Frauen
ist die Teilzeitbeschaftigung, wobei die Daten kei-
nen Aufschluss tber den genauen Stundenumfang

geben. Auffallig ist aber, dass die Teilzeitbeschafti-
gung bei Frauen in den letzten Jahren deutlich zu-
genommen hat, auch starker als bei den Mannern.
Dabei ist das Niveau an Teilzeitbeschaftigung bei
Frauen im Nordwesten (54,4%) deutlich starker
ausgepragt als im Bundesdurchschnitt (49,8%).
Auch bei der Ausiibung von Minijobs ist der Anteil
von Frauen in der Region deutlich starker gestiegen
als im Bundesgebiet insgesamt. Gerade in den sog.
klassischen , Manner-Berufsgruppen®, die einen
niedrigen oder sehr niedrigen Frauenanteil aufwei-
sen, dominieren bei den ausschlieBlich geringfligig
beschaftigten Frauen zu einem ganz (iberwiegen-
den Anteil (vgl. Tab. 29).

Somit kann insgesamt mit aller Vorsicht geschluss-
folgert werden, dass im Nordwesten die Frauener-
werbstatigkeit zwar besonders stark gestiegen ist
und vom Niveau den bundesdeutschen Durch-
schnitt sogar Ubertroffen hat, aber diese Auswei-
tung der Frauenerwerbstatigkeit vor allem zuguns-
ten von Teilzeit- und Minijobverhaltnissen statt-
fand. Allerdings bleibt dabei unklar, ob die zeitlich
nur eingeschrankte Erwerbsbeteiligung von Frauen
Resultat eines subjektiv gewlinschten Erwerbsmo-
dells ist oder ob sich hinter der zeitlichen Ein-
schrankung ein Zwang verbirgt, weil eine Ausdeh-
nung der Erwerbsbeteiligung insbesondere auf-
grund von mangelhaften Kinderbetreuungs- und
Pflegeangeboten fiir viele Frauen nicht moglich ist.
Der groflite Anteil von Care-Tatigkeiten wird nach
wie vor von Frauen Ubernommen — trotz einiger
Aufweichungen der geschlechtsspezifischen Ar-
beitsteilung zwischen Erwerbs- und Sorgearbeit.

Es liegen keine Studien vor, die die subjektive Ent-
scheidung zur Aufnahme oder Einschrankung von
Erwerbsarbeit im regionalen Vergleich zwischen
dem Nordwesten und dem Bundesgebiet untersu-
chen. Daher kann nur indirekt betrachtet werden,
ob bestimmte Zwangslagen zur Einschrankung der
Erwerbstatigkeit vorliegen. Zwei Indikatoren kon-
nen dazu herangezogen werden: die Kinderbetreu-
ungs- und die Pflegeheimkapazitdaten. Damit kann
das Angebot an professionellen Betreuungsange-
boten abgeschatzt und indirekt auf bestimmte
Zwangslagen geschlossen werden, weil die meisten
Studien bislang ergaben, dass ein erheblicher An-
teil an unfreiwilliger Teilzeit mit fehlenden Betreu-
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ungsangeboten fir Kinder und Pflegebediirftige zu-
sammenhangt.

Abb. 12: Kinderbetreuungsplatzquoten (Platze in Kin-
dertagesstatten insgesamt je Kinder unter 6 Jahren)
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Quellen: LSN-Online (Tabelle: K2300112); Regionaldatenbank
Deutschland (Tabelle: 22541-01-04-4), eigene Berechnungen

Fiir Kinderbetreuungsangebote in Kindertagesstat-
ten, auf die Kinder bis zum schulpflichtigen Alter ei-
nen Rechtsanspruch haben, liegen regionalisierte
Zahlen vor. Im Nordwesten erfolgte wie iberall an-
ders auch in Deutschland ein erheblicher Ausbau
an Betreuungsplatzen (von 65.000 im Jahr 2013 auf
86.000 im Jahr 2023), wobei hier die Betreuungs-
platze aller Altersstufen zusammengefasst wurden.
Allerdings liegt die damit regional mogliche Betreu-
ungsquote von 77% der Kinder bis unter 6 Jahren
noch immer deutlich unter dem Bundesdurch-
schnitt von 92,3% (Abb. 12)°. Zwar werden gerade
im Nordwesten Uberdurchschnittlich viele Kinder-
betreuungskapazitaten lUber Tagesmitter vorge-
halten, die hier in der Statistik nicht bericksichtigt
sind, jedoch kénnen die Tagesmiitter die grolRe Li-
cke bei den Kindertagesstatten nicht ausgleichen.

Was wiederum die Pflegeheimkapazitaten betrifft,
so sind diese im Nordwesten Gberdurchschnittlich
gut ausgebaut (Abb. 13). Im Jahr 2023 waren insge-
samt Uber 24.000 Pflegeheimplatze verfligbar.
Wenn man diese Zahl ins Verhdltnis zur Bevolke-
rung setzt, dann kommt der Nordwesten insgesamt
auf 127,5 Pflegeheimpldtze auf 10.000 Einwoh-
ner*innen. Damit ist im Nordwesten die Ausstat-
tung an Pflegeheimpldtzen ca. 8% besser als im
Bundesgebiet insgesamt, in dem 118,3 Pflegeheim-
platze auf 10.000 Einwohner*innen existieren.

19 Diese Betreuungsquote ist ein rechnerischer Wert, da die gesam-
ten genehmigten Platze in Kindertagesstatten aller Altersrichtun-

Abb. 13: Pflegeheimquoten (Platze in Pflegeheimen je
10.000 Einwohner*innen)
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Quellen: LSN-Online (Tabelle: A100003G); Regionaldatenbank
Deutschland (Tabelle: 22411-01-02-4), Genesis-Online-Ta-
belle: 12411-0010 (bis 2016), 12411-0011 (ab 2017), eigene
Berechnungen

Wenn sowohl die Kinderbetreuungs- als auch die
Pflegeheimpldtze zusammen betrachtet werden,
lasst sich durchaus schlussfolgern, dass das infra-
strukturelle Angebot im Nordwesten zur Unterstiit-
zung von Careaufgaben unterhalb des Angebotsni-
veaus im Bundesgebiet liegt. Zudem sind die Ange-
bote insgesamt nicht ausreichend, um Frauen (und
auch wenige Manner) von Care-Aufgaben entlas-
ten zu kénnen, sodass sie weiterhin vermehrt Teil-
zeitbeschaftigungsverhaltnisse annehmen (mus-
sen).

Tab. 29: Frauenanteil an SV-Beschéftigten insgesamt
(ohne Auszubildende und Arbeitnehmeriberlassung)

Frauenanteil

Deutschland

Berufsgruppen

Landwirtschaft/Gartenbau 21,7% | 22,8% | 24,1% | 27,1%

Gastronomie/Hotellerie 61,7% | 56,9% | 64,1% | 61,0%
Erndhrungsberufe 28,4% | 30,6% | 30,5% | 34,8%
Baugewerbe 1,4% | 1,9%| 1,0%| 1,6%
Ausbaugewerbe 1,2% | 1,5%| 0,8%| 1,6%
Pflegeberufe 85,3% | 83,0% | 87,1% | 86,3%
Arzt- und Praxishilfe 98,6% | 97,8% | 98,2% | 98,1%

Metallbearbeitung
Energie- und Elektrotechnik |10,9%
Fahrzeugbau/Mechatronik 3,8%

11,9% | 5,7%| 7,9%
6,4%| 2,8%| 4,9%

Erziehung/Sozialarbeit 83,7% | 83,4% | 83,1% | 85,1%
Kunststoffherstellung 24,2% | 24,5% | 16,3% | 20,4%
insgesamt 46,7% | 47,0% | 43,7% | 45,9%

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen, *
Anteil unvermittelte Bewerber*innen an Bewerber*innen ins-
gesamt

gen ins Verhdltnis der Einwohner*innen unter 6 Jahren gesetzt
wurden.
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Allerdings kénnen die Befunde zur unfreiwillig ge-
ringeren Erwerbsbeteiligung im Nordwesten — dahn-
lich wie bei den demografischen Faktoren — noch
nicht als spezifische Ursache fiir die Unterschiede
der Fachkrafteengpasssituationen zwischen den
Berufsgruppen herangezogen werden. Eine nach
Berufsgruppen differenzierte Betrachtung zeigt
zwei relevante Befunde (Tab. 29): Erstens ist in
frauendominierten Berufen (Gastronomie-, Arzt-
hilfe-, Pflege- und Erziehungsberufe) und in den Be-
rufsgruppen mit hohem Prekarisierungsgrad (Land-
wirtschaft/Gartenbau sowie Erndhrungsberufe) im
Nordwesten der Frauenanteil (zwischen 61% und
98%) nochmals hoher als im Bundesdurchschnitt.
Gleichzeitig sind in ,klassischen Mannerberufen”
mit traditionell geringem Frauenanteil von unter
10% im Nordwesten merklich weniger Frauen be-
schaftigt als im Bundesdurchschnitt. Zweitens lie-
gen die Frauenanteile der Beschaftigten auf Hel-
fer*innen-Niveau in allen Berufsgruppen im Nord-
westen (mit Ausnahme der Pflege und Erziehungs-
berufe) mitunter deutlich Gber den Frauenanteilen
der anderen Anforderungsniveaus. Dies lasst den
Schluss zu, dass auch innerhalb der Berufsgruppen
vor allem gering entlohnte Berufe mit eher gerin-
gen Qualifikationsanforderungen von Frauen aus-
gelibt werden. Daher ist eher eine Retraditionali-
sierung von geschlechtlichen Erwerbsmustern zu
beobachten denn eine gleichberechtigte Auswei-
tung der Frauenerwerbstatigkeit.

Abb. 14: Erwerbspersonenquote nach Nationalitat im
Nordwesten (Anteil ziviler Erwerbspersonen an Ein-
wohner*innen 20 bis unter 65 Jahre)
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Quellen: LSN-Online (Tabelle: A100001K); Regionaldatenbank
Deutschland (Tabelle: 13111-06-02-4), Statistik der Bunde-
sagentur fiir Arbeit (BezugsgréRen zur Berechnung der Ar-
beitslosenquoten nach Regionaldirektionen, Geschéftsstellen,
Landern und Kreisen), eigene Berechnungen

Die auslandischen Erwerbsfahigen als bereits er-
wahnte besondere Personengruppe weisen eben-

falls eine unterdurchschnittliche Erwerbsbeteili-
gung auf (Abb. 14). Regionalisiert liegen fiir den
Nordwesten Daten der zivilen Erwerbspersonen
vor. Danach hat sich zwar bei den auslandischen Er-
werbspersonen die Quote an den Einwohner*in-
nen im erwerbsfahigen Alter zwischen 15 und 65
Jahren im Nordwesten erhdht, bleibt aber hinter
der Entwicklung der Erwerbspersonen mit deut-
scher Staatsbiirgerschaft zurlick. Die Erwerbsbetei-
ligung im Nordwesten mit knapp 68% liegt dabei
unter dem Bundeswert von 70,3%, wobei auch die
Erwerbsbeteiligung von Erwerbspersonen mit
deutscher Staatsangehorigkeit im Bundesgebiet
um zwei Prozentpunkte hoher ist als im Nordwes-
ten.

Die niedrige Erwerbsbeteiligung von Personen
ohne deutschen Pass hangt auch mit Arbeitsbe-
schrankungen von Geflliichteten und Asylsuchen-
den zusammen, die erst nach einer langeren Dauer
des Aufenthalts abgebaut werden und sich laut Er-
hebungen des IABs erst nach ca. 8 Jahren Aufent-
halt den Erwerbsquoten deutscher Personen anna-
hern (Bricker, et.al. 2024). Zwar ist auch die Ar-
beitslosigkeit bei Personen ohne deutsche Staats-
angehorigkeit in der Regel deutlich héher als bei
deutschen Staatsangehorigen. Allerdings hat sich
die Arbeitslosenquote in den letzten Jahren merk-
lich verringert, sodass die Beteiligung an einer sozi-
alversicherungspflichtigen Beschaftigung im Nord-
westen noch deutlicher angestiegen ist als die Er-
werbsbeteiligung, wie an der Beschaftigtenquote
ersichtlich wird (Abb. 15).

Abb. 15: Beschaftigtenquote nach Nationalitdat im Nord-
westen (Anteil SV-Beschaftigte an Einwohner*innen 20
bis unter 65 Jahre)
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Quellen: LSN-Online (Tabelle: A100001K); Regionaldatenbank
Deutschland (Tabelle: 13111-06-02-4), Genesis-Online (Ta-
belle: 12411-0008), eigene Berechnungen
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Nach Betrachtung der Erwerbsbeteiligung sowohl
von Frauen als auch von Personen ohne deutsche
Staatsangehorigkeit wird deutlich, dass in der ge-
zielten Aktivierung dieser bisher unterdurch-
schnittlich im Erwerbsleben reprasentierten Perso-
nengruppen ein groRes Potenzial liegt, Fachkraf-
teengpdsse zu beseitigen. Eine quantitative Ab-
schatzung dieser Aktivierungspotenziale erfolgt in
Kapitel 7.5.

6.3 Ausbildungsintensitat

Ein weiterer Grund fiir zu wenige Fachkrafte wird
in der ricklaufigen Ausbildung von Nachwuchskraf-
ten gesehen. Dies kann an der subjektiven Ent-
scheidung der jungen Menschen liegen, keine Aus-
bildung in den entsprechenden Engpassberufen
aufnehmen zu wollen. Aber auch ein zu geringes
Angebot an Ausbildungsmoglichkeiten in den Eng-
passberufen kann hierfiir ursachlich sein.

Abb. 16: Angebot- und Nachfrageverhaltnisse in den
Arbeitsagenturbezirken

eANR Zahlder  Zum

Regionen  Vergleich

2023 2022
o o
90,0 bis 99,9 52 ur
1000052089 52 59

Quellen: (Christ, et.al., 2024, S. 19), Zahl der Ausbildungs-
platzangebote je 100 Personen, die Ausbildungsplatze nach-
fragen.

Deutschlandweit ist das Verhaltnis von Ausbil-
dungsplatzangebot zu -nachfrage 2023 mit einem
Wert von 101,8 positiv. Mit anderen Worten: es
gibt rechnerisch 1,8% mehr Angebote als Nachfra-
ger*innen nach Ausbildungsplatzen (Christ et al.,
2024), 2013 lag der Wert noch bei 92,0. Im zeitli-
chen Verlauf hat sich seitdem die Nachfrage auch
aufgrund abnehmender Schulabganger*innenzah-
len der allgemeinbildenden und beruflichen Schu-

len um fast 10% reduziert, wahrend das Angebot
nur leicht abnahm. Trotzdem ist das Verhaltnis von
Angebot und Nachfrage im Nordwesten im Jahr
2023 entgegen dem Bundestrend noch immer
leicht negativ (Abb. 16).

Als (ibergeordnetes Kriterium zur Bewertung der
Ausbildungsintensitdt der Engpassberufe dient die
Ausbildungsquote. Im gesamten Nordwesten stan-
den 2023 in allen Berufen 33.700 Auszubildenden
den 783.200 sozialversicherungspflichtig Beschéf-
tigten gegenliber. Bei den Auszubildenden sind die
Personen in akademischer Ausbildung nicht er-
fasst, sodass mit diesen Zahlen in erster Linie die
Ausbildungssituation der Beschaftigten auf Fach-
krafteniveau abgebildet wird. Dieses Verhaltnis
von Auszubildenden zu sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten wird als Ausbildungsquote bezeich-
net; sie betrug 2023 im Nordwesten insgesamt
4,3% Uber alle Berufe. Damit ist die Ausbildungs-
quote trotz steigender Fachkrafteengpasse gegen-
liber 2013 gesunken, als die Quote noch bei 5,7 %
lag (Abb. 17).

Abb. 17: Entwicklung der Ausbildungsquote (Auszubil-
dende je SV-Beschéftigte insgesamt)
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Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen

In allen hier untersuchten Berufsgruppen sind ge-
sunkene oder mindestens stabile Ausbildungsquo-
ten zu beobachten. Eigentlich ware anzunehmen,
dass die Ausbildungsintensitat in den Engpassberu-
fen steigen misste, um den Engpass Uber intensi-
vierte Ausbildungsaktivitdten zu beseitigen, zumal
— wie bereits erwdahnt — das Angebot-Nachfrage-
Verhaltnis nach Ausbildungsplatzen noch immer
negativ ist. Im Vergleich zum Bundesgebiet waren
2023 die Ausbildungsquoten in den folgenden Be-
rufsgruppen in der Tat starker ausgepragt (Tab. 30):
Bau-, Energieberufe und Berufe des Hotel- und
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Gaststattengewerbes. Allerdings ist gerade in der
letztgenannten Berufsgruppe der Riickgang im
Nordwesten besonders deutlich und hat sich fast
halbiert. In allen anderen Berufsgruppen liegt die
Ausbildungsintensitat auf dhnlichem Niveau wie im
bundesdeutschen Durchschnitt oder zum Teil deut-
lich darunter.

Allerdings ist zu beachten, dass die Ausbildungs-
quote noch nichts dariiber aussagt, ob das Angebot
an Ausbildungsplatzen ebenfalls gesunken ist oder
ob die Ursache fir die gesunkene Ausbildungsin-
tensitat darin zu suchen ist, dass weniger Auszubil-
dende subjektiv die Entscheidung getroffen haben,
in diesen Berufen eine Ausbildung zu absolvieren.
Daher miissen weitere Indikatoren betrachtet wer-
den. Allerdinge kdénnen die folgenden Daten der
Bundesagentur keinen Einblick in die Ausbildungs-
situation fir die Pflege- und Erziehungsberufe ge-
ben. Zunachst kann die Zahl der Ausbildungsbewer-
ber*innen ein Indiz dafiir sein, warum die Ausbil-
dungsneigung in den betroffenen Berufen in den
letzten 10 Jahren abgenommen hat. Bei dem Ver-
gleich der Berufsgruppen untereinander wird deut-
lich, dass nur in dem bedeutenden Segment der
Fahrzeugbauberufe, in den Ausbauberufen und in
der Landwirtschaft/im Gartenbau die Bewerbungs-

zahlen konstant oder sogar zugenommen haben
(Tab. 30). Anscheinend Uben diese Berufe eine
gleichbleibende bzw. sogar steigende Attraktivitat
aus, um sie zu erlernen. Daher kann in diesen drei
Berufen schwerlich eine abnehmende Ausbildungs-
neigung junger Erwerbsfahiger als Ursache fir den
Fachkrafteengpass angefiihrt werden. Fir die an-
deren Berufe ist wiederum ein zum Teil deutlicher
Rickgang der Ausbildungsbewerber*innenzahlen
festzustellen. Besonders stark riicklaufig sind die
Bewerber*innenzahlen in den Berufen des Hotel-
und Gaststattengewerbes, des Erndhrungsgewer-
bes sowie in den Metallberufen, bei denen sich
eine Halbierung vollzogen hat. Einschrankend muss
angeflihrt werden, dass die unversorgten Bewer-
ber*innenzahlen auf sehr niedrigem Niveau relativ
konstant geblieben sind, wobei deren Anteil an den
Bewerbungszahlen insgesamt im Nordwesten in
den gastronomischen (6,7%), den Erndhrungsberu-
fen (7,4%) sowie bei der Arzthilfe (5,1%) deutlich
Uber dem Durchschnitt aller Berufe liegt. Der Grad
nicht-versorgten  Ausbildungsplatzbewer-
ber*innen liegt im Nordwesten im Allgemeinen
aber leicht niedriger als im bundesdeutschen
Durchschnitt, was den Erwartungen bezlglich der
starker ausgepragten Fachkrafteengpdasse im Nord-
westen entspricht.

der

Tab. 30: Kennziffern der Ausbildungssituation in den Berufsgruppen

Ausbildungsquote Ausbildungs- Ausbildungsplatzquote unv. Bew.**

Berufsgruppen platze im NW* | peutschland | Nordwesten | 2023 |
Landwirtschaft/Gartenbau 6,5% 52%| 7,4%| 5,0% 109 2,1%| 1,5%| 2,4%| 2,4%| 5,5% 5_?%
Gastronomie/Hotellerie 5,7% 3,3%| 6,7%| 3,7% 740 44 4,7%| 2,1%| 6,2%| 3,0%| 6,5%|6,7%
Erndhrungsberufe 6,1% | 3,6%| 3,4%| 1,2% 262 31 42%| 3,0%| 2,8%| 1,1%| 7,1%| 7,4%
Baugewerbe 5,0% 4,4%| 5,3%| 5,3% 557 53 2,3% | 2,6%| 2,7%| 2,6%| 5,4%| 2,6%
Ausbaugewerbe 10,6% | 10,9% | 13,3% | 10,8% 562 60 4,0%| 3,9%| 5,0%| 4,8%| 51%|2,7%
Pflegeberufe 87% | 87%| 9,0%| 8,8% - - - - - - -
Arzt- und Praxishilfe 10,6% | 10,2% | 10,4%| 9,8% 654 | 48 4,4% | 4,6%| 3,5%| 3,8%| 5,8%|5,1%
Metallbearbeitung 4,4% 3,2%| 58%| 3,4% 664 77 1,7%| 2,0%| 2,5%| 2,3%| 3,9%|3,7%
Energie- und Elektrotech. 7,6% | 7,2%| 10,0%| 8,3%| 1.377 76 2,8% | 3,1%| 4,0%| 56%| 51%| 3,7%
Fahrzeugbau/Mechatronik 15,3% | 13,5% | 15,0% | 13,2% | 1.056 81 4,9%| 5,1%| 5,0%| 52%| 4,7%| 2,4%
Erziehung/Sozialarbeit 1,4% 2,7% | 1,1%| 1,1% - - - - - - - -
Kunststoffherstellung 2,9% 1,7%| 3,0%| 2,0% 116 8 1,5%| 1,4%| 1,7%| 1,4%| 3,0% | 0,0%
insgesamt 4,6% 3,8% | 5,7%| 4,3%[14.920| 695 1,8%| 1,6%| 25%| 1,9%| 6,3%|3,3%

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen, * An-
gaben insgesamt und unbesetzt fiir 2023, ** Anteil unvermittelte Bewerber*innen an Bewerber*innen insgesamt
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Das unzureichende Angebot an Ausbildungsplatzen
kann ebenfalls eine Ursache fiir die mangelnde
Ausbildungsintensitdt in den Engpassberufen sein.
Der Anteil der angebotenen Ausbildungsplatze zur
Gesamtzahl an sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten wird im Allgemeinen als Ausbildungs-
platzquote bezeichnet, die ein sehr unterschiedli-
ches Niveau aufweist und sich nur in den Energie-
berufen nennenswert erhoht hat.

In allen anderen Berufen ist diese Quote entweder
auf ahnlichem Niveau geblieben oder sogar gesun-
ken, insbesondere in den Berufen des Hotel- und
Gaststattengewerbes und in den Ernahrungsberu-
fen. In Zeiten von Fachkrafteengpassen sollte man
annehmen, dass die Betriebe hier gegensteuern
und zumindest ihr Ausbildungsplatzangebot deut-
lich erh6hen, um die eigenen Nachwuchswege zu
verbreitern.

Die problematische Situation bei der beruflichen
Erstausbildung in vielen Berufsgruppen hangt auch
damit zusammen, dass die Zahl der Betriebe, die
ausbilden, seit Jahren riicklaufig ist. Noch nicht ein-
mal jeder flinfte Betrieb bildet aus (Bundesinstitut
fur Berufsbildung, 2024, S. 201 ff.) Zudem geht
auch die Weiterbildungstatigkeit der Unternehmen
zuriick, wenn die formalisierten Weiterbildungen
herangezogen werden.

Ein spezifisches Problem im Bereich der Ausbil-
dungsanstrengungen scheint in einigen Berufs-
gruppen auch die Abbruchquote zu sein. In der
Pflegeausbildung ist dies ein besonderes Problem.
In den 39 Pflegefachschulen im Nordwesten haben

nach der Zusammenfiihrung der Pflegeausbildun-
gen im Jahr 2023 fast ein Drittel der Pflegeschi-
ler*innen die Ausbildung ohne Abschluss abgebro-
chen (Landesamt fir Statistik Niedersachsen,

2025).

Festgehalten werden kann, dass mit wenigen Aus-
nahmen die geringe Ausbildungsintensitat durch-
aus als Ursache fir die spezifischen Fachkrafteeng-
passe in den betrachteten Berufsgruppen benannt
werden kann. Zu einem relevanten Anteil bleiben
die Ausbildungsanstrengungen der Betriebe hinter
den Ausbildungserfordernissen zuriick. Wenn, ab-
gesehen von den Ausbau-, Energie- und Fahrzeug-
bauberufen, in denen ein Niveau von anndhernd
5% erreicht ist, in den anderen Engpassberufen ein
so deutlich geringes Angebot an Ausbildungsplat-
zen vorherrscht, darf sich Uber Fachkrafteengpasse
nicht gewundert werden.

6.4 Arbeits- und Entgeltbedingungen

Eine weitere Ursache fir Fachkrafteengpasse wird
in unattraktiven Arbeitsbedingungen gesehen. Als
wesentliche Faktoren werden in den Engpassberu-
fen Lohnhohen, Arbeitszeiten, entgegenstehende
Praferenzen des Privatlebens und korperlich oder
seelisch sehr belastende Tatigkeitsstrukturen ge-
nannt. Ebenfalls fir viele Personen wenig attraktiv
auf dem Arbeitsmarkt sind Berufsgruppen mit ei-
nem hohen Anteil an prekdrer Beschaftigung. Ei-
nige Indikatoren zu den Arbeits- und Entgeltbedin-
gungen in den Berufsgruppen kénnen auf Basis der
Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur analy-
siert werden.

Abb. 18: Bruttomonatsentgelte der SV-Vollzeitbeschaftigten im Nordwesten (jeweilige Median-Werte)
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Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen
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Die neoklassische Okonomie betrachtet den Ar-
beitsmarkt als einen ,,normalen” Markt, bei dem
unter Bedingungen der Knappheit von Arbeitskraf-
ten sich automatisch eine Marktanpassung mit
steigenden Preisen fiir die Ware Arbeitskraft voll-
ziehen wiirde.

Unter dieser Modellannahme missten besonders
in den Berufen mit Fachkradfteengpassen die Ent-
gelte steigen und auch starker steigen als in Beru-
fen mit geringen oder keinen Fachkrafteengpassen.
Im Umkehrschluss wiirde dies bedeuten, dass in
den Berufsgruppen, bei denen keine Entgelte stei-
gen, auch kein Fachkrafteengpass vorliegt (Brenke,
2012). Da die Lohnbildung aber auch Resultat von
gewerkschaftlichen Tarifkampfen ist und hohe Ent-
gelte haufig in Branchen mit hohem gewerkschaft-
lichen Organisationsgrad vorzufinden sind, miissen
auch andere Faktoren bericksichtigt werden.

Tab. 31: Bruttoarbeitsentgelt nach Berufsgruppen | der
SV-Vollzeit-Beschéftigten (jeweiliger Medianwert)

Bruttoarbeitsentgelt

Deutschland
2013 | 2023 | 2013 | 2023

Berufsgruppen

Landwirtschaft/Gartenbau | 2.169 | 2.915 | 2.064 | 2.775
Helfer*in 1.806 | 2.586| 1.807 | 2.541
Fachkraft 2.259 | 3.046| 2.178 | 2.928
Spezial./Exp. 3.253 | 4.133| 3.484 | 4.068

Gastronomie/Hotellerie 1.708 | 2.533 | 1.685 | 2.505
Helfer*in 1.536 | 2.325| 1.509 | 2.325
Fachkraft 1.699 | 2.630| 1.684| 2.590
Spezial./Exp. 2.506 | 3.385| 2.494 | 3.269

Erndhrungsberufe 2.160 | 2.841| 2.017 | 2.677
Helfer*in 1.898 | 2.595| 1.745| 2.618
Fachkraft 2.208 | 2.932| 2.107 | 2.698
Spezial./Exp. 2.904 | 3.925 .| 3.819

Baugewerbe 2.653 | 3.407 | 2.788 | 3.528
Helfer*in 2.210 | 2.868| 2.324 | 2.918
Fachkraft 2.699 | 3.547 | 2.835| 3.647
Spezial./Exp. 3.915 | 5.162 | 3.817 | 4.942

Ausbaugewerbe 2.560 | 3.396 | 2.618 | 3.430
Helfer*in 2.071 | 2.693 .| 2.768
Fachkraft 2.547 | 3.438 | 2.607 | 3.461
Spezial./Exp. 3.216 | 4.356| 3.098 | 4.165

Pflegeberufe 2.852 | 3.871| 2.793 | 3.821
Helfer*in 1.998 | 2.989| 1.701 | 2.884
Fachkraft 2.908 | 4.004| 2.811 | 3.883
Spezial./Exp. 3.472 | 4.794 | 3.610| 4.814

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024)

Nichtsdestotrotz wirken Entgelte in Zeiten von
Fachkrafteengpassen durchaus als Attraktivitats-
faktor. Wenn sie in Berufen niedrig sind, wirken sie
auf Personen wenig attraktiv und sind eher ein
Pushfaktor, sich fir hoherbezahlte andere Berufs-
gruppen zu entscheiden. Daher kdnnen niedrige
Loéhne durchaus Ursache fir spezifische Fachkraf-
teengpasse sein.

Tab. 32: Bruttoarbeitsentgelt nach Berufsgruppen Il der
SV-Vollzeit-Beschéftigten (jeweiliger Medianwert)

Bruttoarbeitsentgelt

Berufsgruppen

Deutschland

2023 | 2013

Arzt- und Praxishilfe 1.868 | 2.763 | 1.815| 2.668
Helfer*in . . . .
Fachkraft 1.864 | 2.752| 1.805| 2.655
Spezial./Exp. 1.915 | 3.018 | 1.981 .

Metallbearbeitung 2.824 | 3.534| 2.709 | 3.376
Helfer*in 2.319 | 3.013| 2.367 | 3.050
Fachkraft 2.951 | 3.696| 2.753 | 3.461
Spezial./Exp. 3.903 | 4.723 | 3.980 | 4.668

Energie- und Elektrotech. 3.246 | 4.119| 3.212 | 4.078
Helfer*in 2.295 | 2.902| 2.191| 2.790
Fachkraft 3.035 | 3.962 | 3.103| 4.006
Spezial./Exp. 4.677 | 5.671| 4.227| 5.184

Fahrzeugbau/Mechatronik | 2.954 | 3.831| 2.906 | 3.613
Helfer*in 2.720 | 2.979| 3.321| 2.622
Fachkraft 2.707 | 3.547| 2.652 | 3.433
Spezial./Exp. 4.549 | 5.867 | 4.742 | 5.878

Erziehung/Sozialarbeit 2.979 | 3.876 | 3.101 | 3.875
Helfer*in 2.196 | 3.019 2.706
Fachkraft 2.843 | 3.756| 2.814 | 3.673
Spezial./Exp. 3.354 | 4.067 | 3.384 | 4.042

Kunststoffherstellung 2.455 | 3.068 | 2.628 | 3.307
Helfer*in 2.056 | 2.679| 2.366 | 3.000
Fachkraft 2.692 | 3.406| 2.891| 3.758
Spezial./Exp. 4.087 | 5.175 . .

alle Berufsgruppen 2.955 | 3.806 | 2.742 | 3.472
Helfer*in 2.067 | 2.728 | 2.044 | 2.688
Fachkraft 2.725 | 3.527| 2.636| 3.369
Spezial./Exp. 4.335 | 5.380| 3.987 | 4.875

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der
Bundesagentur fur Arbeit (BA, 2024)

Anhand der Bruttoarbeitsentgelte von sozialversi-
cherungspflichtigen Vollzeitbeschaftigten
sich gezahlte Entgelte tber Berufsgruppen und Re-
gionen hinweg vergleichen. Fiir den Nordwesten
liegt bereits anhand von friiheren Untersuchungen
der Befund vor, dass dort das allgemeine Lohnni-
veau niedriger ist als im Bundesdurchschnitt (Kro-
cher, 2017). Die Auswertung der Berufsgruppen

lassen
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dieser Studie bestatigt die vorherigen Befunde
auch fiir den aktuellen Auswertungszeitpunkt 2023
(Abb. 18). Danach liegt das allgemeine Lohnniveau
im Nordwesten im Durchschnitt aller Beschaftigten
mit 3.472 € deutlich unter dem Durchschnitt auf
Bundesebene (3.806 €) und ist auch noch gegen-
Gber 2023 geringer angestiegen als im deutschen
Durchschnitt.

Besonders auffillig ist dabei, dass die Unterschiede
zwischen den Berufsgruppen stark ausgepragt sind.
Zwar sind in den Berufsgruppen des Bau- und Aus-
baugewerbes die Lohnniveaus sogar hoher als im
Bundesdurchschnitt und in den durch viele bundes-
weite glltige Tarifregelungen gepragte Pflege- und
Erziehungsberufe auf ahnlichem Niveau. Doch viele
Berufsgruppen miissen dem Niedriglohnsektor zu-
geordnet werden (Landwirtschaftliche und Garten-

Ferner muss beachtet werden, dass es auch inner-
halb der Berufsgruppen deutliche Unterschiede der
Entgelte gibt (Tab. 31, Tab. 32). So liegen diese bei
den Beschéftigten auf Helfer*innen-Niveau in der
Regel nochmals mindestens 200 € niedriger, in den
hoher bezahlten Berufsgruppen kénnen die Diffe-
renzen gegeniber dem Durchschnittslohn der Be-
rufsgruppe auch bis zu Gber 1.000 € betragen. In
den angefiihrten Niedriglohn-Berufsgruppen kon-
nen daher durchaus die geringen Entgelte als eine
Ursache fir die mangelnde Attraktivitat der Berufe
und damit fiir die dortigen Fachkrafteengpasse gel-
ten. In anderen Berufsgruppen mit einem beson-
ders hohen Fachkrafteengpass, wie z.B. in der
Pflege, scheint die Lohnhohe ein weniger wichtiger
Faktor zu sein. Denn im objektiven Vergleich liegen
die Entgelte in den Pflegeberufen (iber dem Durch-

bau-, Gastronomie- und Hotellerie-, Erndhrungsbe- schnitt aller Beschaftigten.

rufe sowie die Arzt- und Praxishilfe) (Abb. 18). Die Befunde zur Entgelth6he stehen auch in einem
Verhaltnis zu Prekarisierungsindikatoren der Be-
rufsgruppen, die sich im Anteil an Leiharbeits-, Mi-
nijob- und Helfer*innen-Beschaftigungsverhaltnis-
sen ausdriicken (Tab. 33). Denn diese Beschafti-
gungsformen reprasentieren eine geringe Qualitat
und sind meist mit grolRen subjektiven Unsicherhei-

ten in der Beschaftigung verbunden.

Und obwohl in diesen Berufsgruppen im Nordwes-
ten die durchschnittlichen Léhne mit 2.500 € und
2.780 € schon vergleichsweise niedrig sind, liegen
sie zum Teil noch deutlich niedriger als die jeweili-
gen Bundesdurchschnittsiéhne.

Tab. 33: Prekarisierungsindikatoren (Leiharbeit, Minijobs, Helfer*innen)

Leiharbeitsquote Minijobquote

Helfer*innenquote

Landwirtschaft/Gartenbau 0,5% 0,4% 0,5%| 39,0%| 551%| 51,1%| 46,1% 52,0% 55,7%
Gastronomie/Hotellerie 0,9% 0,4% 0,4%| 60,4%| 655%| 70,1%| 49,2%| 33,2% 49,8%
Erndhrungsberufe 2,5% 12,4% 3,1%| 10,3%| 10,5% 58%| 31,4% 37,2% 36,2%
Baugewerbe 0,2% 0,6% 0,1% 9,8% 9,6% 9,4% | 356%| 21,0%| 29,2%
Ausbaugewerbe 1,3% 1,7% 0,7%| 10,0% 7,1% 9,0%| 13,9% 5,4% 11,1%
Pflegeberufe 2,0% 0,6% 1,5%| 10,4%| 10,5% 9,4% | 30,3%| 21,4%| 26,2%
Arzt- und Praxishilfe 0,1% 0,3% 0,3%| 13,5%| 18,6%| 12,8% 0,0% 0,0% 0,0%
Metallbearbeitung 9,5% | 12,8%| 14,3% 6,7% 8,0% 6,6%| 31,4%| 23,7%| 31,1%
Energie- und Elektrotechnik 2,3% 5,2% 1,6% 6,1% 5,5% 58%| 13,7% 6,2% 9,6%
Fahrzeugbau/Mechatronik 1,7% 7,7% 1,6% 6,3% 5,0% 6,8% 3,6% 7,7% 3,6%
Erziehung/Sozialarbeit 0,4% 0,2% 0,5% 7,5%| 11,5% 7,4% | 15,5% 8,3% 16,5%
Kunststoffherstellung 7,9% 8,0% 6,1% 6,6% 9,2% 41% | 47,4% 39,9% 52,0%
insgesamt 1,9% 3,2% 2,3%| 20,1%| 26,2%| 23,1%| 16,2%| 15,3% 18,9%

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Berechnungen, Leihar-
beitsquote (Anteil Arbeitnehmeriiberlassung), Minijobquote (Anteil geringfligig entlohnte Beschéftigte insgesamt) jeweils an
SV-Beschéftigte insgesamt, Helfer*innen-Quote (Anteil Helfer*innen an SV-Beschéftigte ohne Auszubildende und Arbeitneh-
meriberlassung)
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Leiharbeit oder ,Arbeitnehmeriberlassung” ist ne-
ben der werkvertraglichen Arbeit eine besondere
Arbeitsform, die durch eine grofRe Unsicherheit ge-
pragt ist, weil sie normalerweise nur eingesetzt
wird, um konjunkturelle Spitzen auszugleichen,
aber seit Jahren vielfach von Arbeitgeber*innen
missbraucht wird, um Arbeitsstandards zu sen-
ken.Eine Ausnahme in den hier betrachteten Be-
rufsgruppen bilden dabei die Pflegeberufe, in de-
nen Leiharbeit mittlerweile sogar meist hohere
Standards in Entlohnung und vor allem Arbeitszeit-
souveranitat mit sich bringt. Ansonsten ist Leihar-
beit sehr stark bei industriellen Fertigungstatigkei-
ten anzutreffen, dies trifft auch auf den Nordwes-
ten zu. Eine Relevanz der Leiharbeit mit einem An-
teil von Gber 3% ist nur in drei der untersuchten Be-
rufsgruppen feststellbar (Tab. 33): in den Erndh-
rungsberufen (3,1%), in den kunststoffverarbeiten-
den Berufen (6,1%) sowie in der Metallbearbeitung
(14,3%). Bei den Erndhrungsberufen und der Me-
tallbearbeitung liegt der Anteil von Leiharbeit im
Nordwesten auch hoher als im Bundesgebiet. In
den Fahrzeugbauberufen war Leiharbeit in der Re-
gion noch 2013 sehr stark ausgepragt (Anteil von
7,7%), doch ist dieser Anteil gerade vor dem Hin-
tergrund von ersten Krisenprozessen und dem Ein-
druck von Fachkrafteengpassen auf 1,6% in 2023
gesunken, was dem Bundeswert entspricht.

Neben der Leiharbeit ist auch die geringfligige Be-
schéftigung (sogenannte Minijobs) in der Nord-
westregion Uberdurchschnittlich anzutreffen. Die-
ser Tatbestand ist ein Faktor zur Erklarung von
Fachkrafteengpdssen. Minijobs, die die Bundes-
agentur als ,geringfligig entlohnte Beschaftigung”
bezeichnet, konnen entweder im Nebenjob neben
einer sozialversicherungspflichtigen Hauptbeschaf-
tigung erbracht werden, oder ,ausschliellich und
damit als einzige Beschaftigungsform einer Person
auftreten. Diese Arbeitsverhaltnisse sichern nur ein
geringes Einkommen und umfassen in der Regel
nur eine Nebentatigkeit neben anderen Arbeitsfor-
men, sei es andere Erwerbsarbeit oder unbezahlte
Care-Arbeit. Sie sind nicht nur mit einer unsicheren

Perspektive verbunden, sondern in der Regel auch
schlechter entlohnt als reguldare Arbeitsverhalt-
nisse im gleichen Beruf. Wenn in Berufen mit Fach-
krafteengpdssen solche Beschaftigungsverhalt-
nisse stark verbreitet sind, bieten Personen, die Mi-
nijobs nachgehen, ein grofles Fachkraftepotenzial.
Denn sie sind bereits im gleichen Berufsfeld tatig
und wirden unter Umstanden auch reguldre Be-
schaftigungsverhaltnisse eingehen, wenn sie ange-
boten werden.

Das Potenzial fir die Aufwertung solcher Beschaf-
tigungsverhaltnisse ist groR, machen sie doch im
Schnitt aller Berufsgruppen im Nordwesten fast ein
Viertel der Beschaftigungsverhaltnisse aus. Beson-
ders stark ausgepragt sind sie in den landwirt-
schaftlichen (Anteil von Gber 50%) und gastronomi-
schen Berufen, wo sie sogar liber 70% der Summe
der reguldren sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten und der ausschlief3lich geringfiigig entlohn-
ten Beschaftigung stellen. In beiden Berufsgruppen
liegen sie damit auch bei weitem Uber den jeweili-
gen Bundeswerten, sodass hier von einem beson-
deren Potenzial zur Aktivierung von Fachkraften
gesprochen werden kann. In den anderen Berufs-
gruppen, mit Ausnahme der Fahrzeugbauberufe,
liegen die Werte dagegen unter den jeweiligen
Bundeswerten.

Ein weiterer Indikator stellt der Anteil der Hel-
fer*innen an den sozialversicherungspflichtig Be-
schaftigten insgesamt dar. Zwar ist dieser Anteil im
Nordwesten bei allen Berufsgruppen im Durch-
schnitt mit knapp 19% hoher als im Bundesdurch-
schnitt (gut 16%), doch die Unterschiede zwischen
den Berufsgruppen sind enorm. Besonders hohe
Anteile weisen die schon erwadhnten Niedriglohn-
Berufe (mit Ausnahme der Berufsgruppe der Arzt-
und Praxishelfer*innen, die lber kein Helfer*in-
nen-Niveau verfligt) sowie zusatzlich die metall-
und kunststoffverarbeitenden Berufe und e die
Pflege- und Bauberufe auf. Dort ist damit das Po-
tenzial fur berufliche Aufwertungen und Aufstiegs-
qualifizierungen besonders ausgepragt.
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Die Analyse moglicher Ursachen fiir Fachkrafteeng-
passe lasst die Schlussfolgerung zu, dass der ent-
scheidende Schlissel zur Sicherung von Fachkraf-
ten in der bedarfsgerechten Aktivierung bisher un-
genutzter, aber in der Region vorhandener Arbeits-
kraftepotenziale liegt. Der Begriff "Aktivierung"
wird in der Arbeitsmarktpolitik oft mit problemati-
schen Konzepten des "aktivierenden Sozialstaates"
in Verbindung gebracht. Diese Konzepte haben
durch den Abbau sozialstaatlicher Leistungen zur
Entstehung des heutigen Niedriglohnsektors beige-
tragen (Lessenich, 2012). In dieser Studie wird "Ak-
tivierung" hingegen nicht als Mittel verstanden, um
Arbeitssuchende unter Druck zu setzen und unzu-
mutbare Arbeit anzunehmen. Es geht vielmehr da-
rum, dass ihre Teilhabechancen auf dem Arbeits-
markt deutlich verbessert werden. Denn trotz ge-
stiegener Erwerbsbeteiligung bestehen struktu-
relle Hiurden fir den moglichen Zugang zum Ar-
beitsmarkt. Viele Personengruppen kénnen ihr Er-
werbspotenzial nicht realisieren, ,weil sie aufgrund
bestimmter Merkmale wie beispielsweise Alter,
Behinderung, Familiensituation, Geschlecht oder
Migrationshintergrund keine Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt erhalten, weil sie ndtige Qualifikationen
nicht erwerben kénnen oder weil es fir sie finanzi-
ell unattraktiv erscheint oder aus anderen Griinden
schwierig ist, ihre Erwerbsbeteiligung zu erhéhen”
(DGB Bundesvorstand, 2022, S. 5). Damit sind ver-
schiedene Personengruppen, deren Potenziale fir
die Fachkraftegewinnung zentral erscheint, unter-
schiedlich stark mit Hirden und Einschrankungen
auf dem Arbeitsmarkt konfrontiert.

In diesem Kapitel wird der Versuch unternommen,
diese Potenziale an ungenutzten Arbeitskraften
grob zu quantifizieren und abzuschatzen, welche
Personengruppen bei einer Aktivierung in Richtung
Erwerbstatigkeit die groRten Effekte flr die Fach-
kraftesicherung haben. In der Vergangenheit wur-
den bereits dahnliche Ansatze in anderen Untersu-
chungen verfolgt (z.B. von Boll et al., 2013). Die hier
durchgefiihrte Potenzialabschatzung wurde mit re-
lativ einfachen, aber plausibel erscheinenden Mo-
dellannahmen auf Basis der besonders als , akti-
vierbar” eingeschatzten Personengruppen vorge-
nommen. Dabei wird das Basispotenzial der nur

eingeschrankt am Arbeitsmarkt teilhabenden Be-
schaftigten jeweils mit einem Aktivierungsfaktor
multipliziert, der aus verschiedenen Annahmen ge-
bildet wurde. Diese Annahmen werden im Folgen-
den differenziert nach den Personengruppen erlau-
tert.

Frauen

Die Frauenerwerbsquote liegt mittlerweile etwas
hoher als die von Mannern, allerdings nur unwe-
sentlich. Geschlechterlibergreifend besteht ein
deutliches Potenzial in der Steigerung der Vollzeit-
beschaftigung. Bei Frauen ist dieses Potenzial be-
sonders hoch, da sich deutlich mehr von ihnen in
unfreiwilliger Teilzeit befinden (Tobsch & Holst,
2019) als Manner. Insgesamt waren nach der Ar-
beitskrafteerhebung des Statistischen Bundesam-
tes 4,4% der im Jahr 2023 teilzeitbeschaftigten
Frauen mit ihrem Wunsch nach einer Vollzeitstelle
erfolglos (Statistisches Bundesamt, 2025). Weitere
27,8% waren aufgrund der Pflege von Angehorigen
und der Betreuung von Kindern gezwungen, ledig-
lich eine Teilzeitstelle anzunehmen. Damit kann ein
Potenzial von 32,2% der Frauen in Teilzeit ange-
nommen werden, die den Umfang ihrer Erwerbsta-
tigkeit erh6hen kdnnten. Wenn dieser Wert auf die
sozialversicherungspflichtig beschaftigten Frauen
in Teilzeit angewendet wird, kann hier ein erhebli-
ches Potenzial zur Beseitigung von Fachkrafteeng-
passen aktiviert werden. Gewiss muss einschran-
kend erwahnt werden, dass hier nicht spezifiziert
werden kann, um wieviel Stunden die Erwerbsta-
tigkeit ausgeweitet werden kann, wenn die Hiirden
zur Aufnahme einer Vollzeittatigkeit abgebaut wer-
den. Aber eine Untersuchung mit Daten des sozio-
0konomischen Panels hat ergeben, dass Teilzeitbe-
schaftigte, die den Wunsch haben, ihre Arbeitszeit
aufzustocken, dies gerne um 11,3 Stunden pro Wo-
che machen wiirden (Tobsch & Holst, 2019).

Wenn, defensiv geschatzt, ein Viertel der unfreiwil-
lig in Teilzeit beschaftigten Frauen wirklich aktivier-
bar ware, kann von einem Aktivierungsfaktor von
8,1 % ausgegangen werden. Somit konnten 8,1 %
der in Teilzeit beschéaftigten Frauen ihre Arbeitszeit
in Richtung Vollzeit ausdehnen. Aufgrund von Re-
tradionalisierungstendenzen ist zu vermuten, dass
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die ,Gewinnerberufe” bei einer Aktivierung von
Frauen vor allem frauendominierte Berufe sein
durften.

Personen ohne deutsche Staatsangehdérigkeit

Eine weitere grolle Zielgruppe fir die Sicherung
von Fachkrdften sind in Deutschland lebende Per-
sonen, die keine deutsche Staatsangehdrigkeit be-
sitzen?®, Dabei muss beriicksichtigt werden, dass
im Nordwesten fast die Halfte der in Deutschland
gemeldeten Personen ohne deutsche Staatsange-
horigkeit aus anderen EU-Landern stammen. Das
ist deutlich mehr als im Bundesgebiet insgesamt,
dort stammen geblrtig weniger als 40 % aus dem
europdischen Ausland. In Deutschland lebende
Personen aus der EU erfahren nur sehr geringe
Hiurden auf dem Arbeitsmarkt, sodass hier unter-
stellt wird, dass sie weitgehend in den ersten Ar-
beitsmarkt integriert sind. Etwa Uiber ein Viertel der
im Nordwesten lebenden Personen ohne deutsche
Staatbirgerschaft sind aus den 6 wichtigsten Her-
kunftslandern als Asylsuchende geflohen (Syrien,
Tlrkei, Afghanistan, Iran, Irak und Georgien) (Bun-
desamt fiir Migration und Flichtlinge, 2024, S. 24)
ein ungefahr gleich hoher Anteil wie in Deutschland
insgesamt (LSN-Online-Tabelle: A1050102, Gensis-
Online-Tabelle: 12521-0004). Diese Gruppe scheint
eine wichtige Ressource fir die Aktivierung fiir den
Arbeitsmarkt zu sein. Sie wird oftmals durch vielfal-
tige Regelungen von einer Arbeitsaufnahme abge-
halten (vgl. Briicker et al., 2024) . Wiirden diese Zu-
gangshiirden zum Arbeitsmarkt abgebaut, konnte
von einem realistischen Aktivierungsfaktor von
25 % der auslandischen Erwerbspersonen ausge-
gangen werden. Allerdings ist bereits jetzt ein Teil
dieser Personen erwerbstatig. Somit muss abge-
schatzt werden, wie groR die Personengruppe ist,
die derzeit keiner Erwerbstatigkeit nachgeht.

Dies wird mittels der Differenz zwischen den Be-
schaftigungsquoten von Menschen mit und ohne
deutsche Staatsangehorigkeit berechnet (Abb. 19).
Das Ergebnis dieser Berechnung stellt die Zahl an
Erwerbspersonen dar, die bei einer Angleichung
der Beschaftigtenquoten zwischen Personen mit
deutscher und nicht-deutscher Staatsangehorig-

20 Die Bundesagentur fir Arbeit verwendet fiir diese Personengruppe
den Begriff ,Auslander” in nicht gegenderter Form.

keit dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stiinden. Mit
dieser Zahl wiederum wird der Aktivierungsfaktor
von 25 % multipliziert, um das Aktivierungspoten-
zial abzuschatzen.

Abb. 19: Beschéaftigtenquote nach Nationalitat und Al-
ter im Nordwesten (Anteil SV-Beschiftigte an Einwoh-
ner)

Personen H mit... @ ohne... deutscher Staatsengehdrigkeit

90,0%

73,2%

0.0 68,7%
gt 58,3%

50 bis unter 60 Jahre

58,7%

20 bis unter 50 Jahre

50,0%

30,0%

10,0%

-10,0%

Quellen: LSN-Online (Tabelle: A100001K); Regionaldatenbank
Deutschland (Tabelle: 13111-06-02-4), Genesis-Online (Ta-
belle: 12411-0008), eigene Berechnungen

Minijobber*innen und Helfer*innen

AusschlielRlich geringfligig Beschéftigte, die allein
dieser Erwerbstatigkeit nachgehen, sowie Beschaf-
tigte auf Helfer*innen-Niveau kdnnen eine Res-
source zur Aktivierung fur Tatigkeiten auf Fach-
kraft- oder Spezialist*innen-Ebene sein. Vorausge-
setzt sie haben sich die entsprechenden Fahigkei-
ten durch ihre Tatigkeit im Beruf bereits angeeignet
oder kdénnen die notwendigen Qualifikationen und
Kompetenzen durch Weiterbildungen erlangen
(vgl. auch Loebe & Severing, 2012). Eine Studie aus
dem Jahr 2018 hat bereits ergeben, dass liber die
Halfte der geringqualifizierten Beschéaftigten, die
eigentlich von ihrer formalen Qualifikation her auf
Helfer*innen-Niveau arbeiten missten, bereits als
Fachkrafte tatig sind (Birmann & Wiek, 2018). Da-
mit wird deutlich, dass durchaus geringqualifizierte
Beschaftigte bereits jetzt schon in der Lage sind, Ta-
tigkeiten auf Fachkrafte-Niveau auszuiiben. Daher
ist die Annahme plausibel, dass ein groRer Teil der
Helfer*innen und auch der geringfligig Beschaftig-
ten fir eine Aktivierung einer Tatigkeit als Fach-
kraft geeignet ist. Wie die Analyse der Fachkraf-
teengpdsse gezeigt hat, sind fir alle betrachteten
Berufsgruppen kaum Anzeichen eines Engpasses
auf Helfer*innen-Niveau erkennbar. Daher kann
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angenommen werden, dass zumindest ein Teil die-
ser Beschaftigten fir einen beruflichen Aufstieg zur
Fachkraft oder zur*zum Spezialist*in zur Verfligung
stiinden.

Bei den ausschliefllich geringfligig Beschaftigten
wird in der hier vorgenommenen Potenzialabschat-
zung die Quote der unfreiwilligen Teilzeitbeschafti-
gung herangezogen, die sich aus der Arbeitskraf-
teerhebung des Statistischen Bundesamtes ergibt
(Statistisches Bundesamt, 2025). Danach beschran-
ken 5,1 % der Beschaftigten ihre Erwerbsarbeit auf
eine Teilzeitbeschaftigung, weil sie keine andere
(Vollzeit-)Stelle gefunden haben. 22,5 % (ben die
Teilzeittatigkeit aus, weil sie durch Pflege von Fami-
lienangehorigen oder Betreuung von Kindern da-
rauf verwiesen sind und ihren Beschaftigungsum-
fang nicht erhohen kénnen. Zusammen kann also
rein rechnerisch von einem Potenzial von 27,6 %
der ausschlieBlich geringfligig Beschaftigten zur Ak-
tivierung fiir andere Tatigkeiten ausgegangen wer-
den.?! Wenn ebenso wie bei der Frauenteilzeit an-
genommen wird, dass nur ein Viertel realisierbar
ist, dann kann hier mit einem Aktivierungsfaktor
von 7,9 % der Minijobber*innen an zuséatzlichen Ar-
beitskraften gerechnet werden.

Flir die Gruppe auf Helfer*innen-Niveau kénnen
insgesamt keine pauschalen Zugangshirden zum
Arbeitsmarkt festgestellt werden, weil sie bereits
einer Beschaftigung nachgehen. Allerdings sind
durchaus vielfaltige Hirden zur Aufnahme von ho-
herwertigen Tatigkeiten festzustellen, abgesehen
von moglichen formalen qualifikatorischen Voraus-
setzungen. Da ein Aufstieg in Richtung Fachkraft o-
der Spezialist*in aus einer funktionalen Betrach-
tung des Arbeitsmarktes nicht unbegrenzt moglich
ist, ohne entsprechende Engpasse auf dem Hel-
fer*innen-Niveau selbst zu erzeugen, wird hier sehr
defensiv von einem Potenzial von 5% der Hel-
fer*innen fir einen entsprechenden Aufstieg aus-
gegangen.

Arbeitslose

Die Gruppe der arbeitslosen Personen spielt eine
besondere Rolle bei der Abschatzung des aktivier-

21 Eingedenk der Tatsache, dass in einigen Bereichen den Beschéftig-
ten nur Minijobs angeboten werden, obwohl sie auch gerne eine

baren Fachkraftepotenzials, denn in der Regel ste-
hen sie dem Arbeitsmarkt direkt zur Verfligung. Be-
ricksichtigt werden muss, dass durch einen hohen
Anteil an Langzeitarbeitslosigkeit (ca. 35 %) und Ar-
beitslosigkeit dlterer Personen ab 55 Jahren und al-
ter (ca. 25 %) eine sehr verfestigte Arbeitslosigkeit
vorherrscht. Hiermit verbunden sind sehr geringe
Abgangsraten in den ersten Arbeitsmarkt, die bei
den Langzeitarbeitslosen 2023 in Deutschland bei
1,2 % lag (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit,
2024, S. 18). Aus diesem Grund missen bei den fol-
genden Uberlegungen verminderte Aktivierungs-
faktoren angesetzt werden.

In Deutschland verfligte 2023 ein grof3er Anteil (56
%) arbeitsloser Personen Uber keinen formalen be-
ruflichen Qualifikationsabschluss. Das Gros der
Personengruppe ist in den Berufssegmenten auf
Helfer*innen-Niveau zu verorten. Insofern ist die
Gruppe nur eingeschrankt fir die nachgefragten
Arbeitsplatzangebote der anderen Anforderungs-
niveaus geeignet. Eingedenk der zuvor beschriebe-
nen Problematik, die mit einer verfestigten Arbeits-
losigkeit einhergeht, kann hier nur von einem ver-
minderten Aktivierungsfaktor von 20 % ausgegan-
gen werden, der bei der Gruppe der Helfer*innen
veranschlagt wurde, um hoherwertige Tatigkeiten
ausiiben zu kénnen.

Bei den anderen Anforderungsniveaus kann ein ho-
heres Aktivierungspotenzial angenommen werden,
das defensiv geschatzt bei 10% liegt.

Altere Beschiiftigte

In der zuvor genannten Analyse der Fachkrafteeng-
passe ist bislang eine Personengruppe nicht be-
riicksichtigt worden, die mitunter ein besonderes
Potenzial zur Losung von Fachkrafteengpassen
birgt: dltere Beschiftigte (Arndt, Tiedemann, &
Werner, 2024). Insbesondere Arbeitgeber*innen
vertreten oftmals die Position, dltere Beschaftigte
flr die Losung von Fachkrafteengpassen zu aktivie-
ren. Zum einen sollen diese durch die Schaffung
entsprechender Anreize dafiir gewonnen werden,
auf freiwilliger Basis Uber das Renteneintrittsalter
hinaus einer Beschaftigung nachzugehen.

Teilzeitbeschaftigung annehmen wiirden, muss diese Potenzialab-
schatzung als wirklich sehr defensiv eingeschatzt werden.
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Tab. 34: Abschatzung fur Aktivierung von ungenutzten Arbeitskraftepotenzialen fiir Fachkrafte im Nordwesten

Basis absolut
2023

Aktivierungspotenzial von...

Potenzial bei
Angleichung*

Aktivierungs-
faktor

Fachkraftepo-
tenzial ca.

... unfreiwillige Teilzeit von Frauen
SV-Beschiéftigte Frauen in Teilzeit 185.680 8,1% 15.000
... Erwerbsfahigen ohne deutsche Staatsangehorigkeit
20 bis unter 50 Jahren 123.248 17.871 25,0% 4.400
50 bis unter 60 Jahren 25.655 2.642 25,0% 700
Summe 5.100
... Minijobber*innen
geringf. entlohnte Beschaftigte 126.264 7,9% 10.000
... Helfer*innen (SV-Beschéftigte)
SV-Beschéftigte Helfer*innen 148.320 5,0% 7.400
... Arbeitslosen
Helfer*innen 31.371 20,0 % 6.300
Fachkrafte 14.605 50,0 % 7.300
Spezial./Exp. 5.066 50,0 % 2.500
Summe 16.100
Gesamtsumme 53.600

Quellen: absolute Angaben nach Sonderauswertung der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), LSN-
Online (Tabelle: A100001K), Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Regionalreport und Landerreport liber Beschaftigte, eigene
Berechnungen; das Fachkraftepotenzial auf Hundert gerundet. * Potenzial der auslédndischen Erwerbsfahigen in einem Umfang,
wenn die Beschaftigtenquoten der auslandischen Beschéftigten sich zu den Quoten der Beschaftigten mit deutscher Staatsan-

gehorigkeit angleichen.

Zum anderen wird gefordert, dass Beschaftigte ge-
nerell langer arbeiten sollen und eine Erhéhung des
Renteneintrittsalters als die Losung flir Fachkraf-
teengpdasse propagiert. An dieser Stelle kann ledig-
lich festgehalten werden, dass es sicherlich zu einer
Entlastung von Fachkrafteengpdssen beitragen
wirde, wenn mehr Menschen bis zum reguldren
Renteneintrittsalter erwerbstatig blieben und nicht
vorzeitig in Ruhestand gingen bzw. gehen missten.
Abgesehen von den bereits vielfach untersuchten
Beanspruchungen durch das Erwerbsleben, die
eine Erreichung des Regel-Renteneintrittsalters un-
moglich machen (z.B. DGB-Bundesvorstand, 2024),
ist es aufgrund der sehr diirftigen Datenlage auf re-
gionaler Ebene nicht moglich, zu einer quantitati-
ven Potenzialabschatzung zu gelangen.

Die bereits in Kapitel 5 erwdhnten Krisentenden-
zen, insbesondere im Industriebereich, geben An-
lass dafiir, dass altere Beschaftigte verstarkt als po-
tenzielle Ressource betrachtet werden miussen
(Richter, et.al., 2021). Denn &ltere Beschaftigte
Uber 55 Jahre sind oftmals von Arbeitsplatzabbau
besonders vulnerabel betroffen, weil sie deutlich
geringere Chancen auf eine neue Stelle haben als
ihre jlingeren Kolleg*innen (DGB-Bundesvorstand,
2024).

Verfestigen sich die Krisentendenzen, wiirde dies
nicht nur die fiir 2023 analysierten Fachkrafteeng-
passe in den betroffenen Berufsgruppen relativie-
ren. Mit den Krisen wirde auch eine zusatzliche
Gruppe gut ausgebildeter Fachkrafte auf dem Ar-
beitsmarkt zur Verfligung stehen, die auch fir an-
deren Segmente relevant sein konnte. Die genaue
GroRe dieses Potenzials lasst sich jedoch derzeit
nicht genau abschatzen. Zudem bediirfen diese Be-
schaftigten einer besonderen Unterstlitzung, um
wieder eine Stelle bekommen zu kénnen.

Abb. 20: Potenzialabschatzungen zur Aktivierung von
Fachkraften im Nordwesten

auslandische SV-Beschéftigte
Erwerbsfahige Helfer*innen

SV-Beschiftigte Frauen Minijobber
in Teilzeit *innen

15.000 5.100 10.000 7.400 16.100
Summe: 53.600
offene Stellen 13.564

Quellen: siehe Tab. 3, Datenbasis von 2023, eigene Berech-
nungen, offene Stellen insgesamt.

Arbeitslose

Aktivierungs-
potenzial
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Gesamtergebnis

Wenn die zuvor dargestellten Modellannahmen
der Potenzialabschatzung auf die jeweilige Basis
angewandt werden, kann im Nordwesten von ei-
nem Aktivierungspotenzial von zusammen 53.600
Personen ausgegangen werden (Abb. 20, Tab. 34).

Somit stiinden deutlich mehr Personen zur De-
ckung der Fachkraftenachfrage auf dem ersten Ar-
beitsmarkt zur Verfligung, als derzeit an allen offe-
nen Stellen gemeldet sind.

Differenzierung nach Berufsgruppen und Anforde-
rungsniveaus

Die Potenzialabschatzung kann fiir die Personen-
gruppen der Minijobber*innen, der sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigten Helfer*innen und der
arbeitslosen Personen auch auf die einzelnen Be-
rufsgruppen und Anforderungsniveaus vorgenom-
men werden. Denn es ist mit einer gewissen Wahr-

scheinlichkeit anzunehmen, dass ein beruflicher
Aufstieg von der Helfer*innen-Ebene aus innerhalb
des eigenen Berufsfeldes stattfinden wird. Beziig-
lich der Mobilitdt zwischen Berufsgruppen ist die
Datenlage besonders schmal, daher wird hier von
keinen weitergehenden Annahmen ausgegangen.

Die berufsgruppenspezifische Betrachtung alleine
dieser drei Personengruppen verdeutlicht, dass ins-
besondere in den Berufsgruppen mit hohem Preka-
risierungsgrad und einem hohen Frauenanteil auch
ein besonders hohes Aktivierungspotenzial be-
steht. Bei den landwirtschaftlichen Berufen und
den Berufen im Gaststdtten- und Hotelgewerbe
kénnten im Ergebnis dieser Modellrechnung sogar
Uber 7 % aller sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten der jeweiligen Berufsgruppe zusatzlich als
Fachkrafte oder Spezialist*innen/Expert*innen zur
Verfligung stehen.

Tab. 35: Abschatzung zur Aktivierung von Arbeitskraftepotenzialen nach Berufen im Nordwesten

SV-Beschiaf-
tigte Helfer*in-
nen
Faktor: 5,0 %

Minijobber*in-
nen

Faktor: 7,9 %

arbeitsl. Hel-

Faktor: 5,0 %

Offene
Stellen

Sum-
me

arbeitslose
Spezial./Exp.

arbeitslose

fer*innen Fachkrafte

Faktor: 10,0 % | Faktor: 10,0 %

Landwirt./Gartenbau 10.662 533 | 8.823 697 | 1.944 97 202 20 83 8| 1.356 610
Gastronomie/Hotellerie |12.488 624 (16.478 | 1.302| 3.375 169 550 55 78 8| 2.158| 1.745
Erndhrungsberufe 8.738 437 947 75 960 48 170 17 25 3 579 364
Baugewerbe 6.168 308 | 1.181 93 655 33 361 36 41 4 475| 1.117
Ausbaugewerbe 1.283 64 647 51 508 25 197 20 18 2 162 772
Pflegeberufe 10.083 504 | 1.774 140 945 47 176 18 29 3 712 | 1.397
Arzt- und Praxishilfe 0 0| 1.385 109 0 0 302 30 12 1 141 621
Metallbearbeitung 8.810 441 990 78 779 39 474 47 35 3 609 942
Energie-/Elektrotechnik 2.370 119 807 64 254 13 260 26 99 10 231| 1.534
Fahrzeugbau/Mechatron. 722 36 776 61 351 18 355 36 65 7 157 | 1.243
Erziehung/Sozialarbeit 6.789 339 | 2.167 171 894 45 226 23 409 41 619| 1.670
Kunststoffherstellung 4.331 217 204 16 384 19 55 5 5 0 258 78
alle SV-Beschiftigte 148.320 7.416|126.264| 9.975| 31.371 1.569 | 14.605 1.460 5.066 507 | 20.926| 27.128

Quellen: Sonderauswertung der Beschaftigungs- und Arbeitsmarkstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA, 2024), eigene Be-

rechnungen
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8 Strategische Schlussfolgerungen

Fachkraftesicherung wird im Allgemeinen als Auf-
gabe sowohl von Unternehmen als auch von der
Politik verstanden. Aus der vorangegangenen Ana-
lyse der spezifischen Fachkrafteengpasse im Nord-
westen und der abgeleiteten Potenzialabschatzung
werden im Folgenden Schlussfolgerungen insbe-
sondere fiir politische Strategien zur Fachkraftesi-
cherung und zur Deckung der Arbeitskraftenach-
frage gezogen. Die hier entwickelten strategischen
Ansatze sind das Ergebnis intensiver Diskussionen,
die die Autoren der Studie mit den beteiligten Ge-
werkschaftsvertreter*innen gefiihrt haben.

8.1 Relativierung und Differenzierung des
Arbeitskraftemangels

Zu betonen ist, dass anhand der Befunde kein all-
gemeiner Arbeitskrdftemangel attestiert werden
kann — weder aktuell noch in absehbarer Zukunft.
Die Arbeitslosigkeit befindet sich noch immer auf
einem hohen Niveau und ist in den letzten Jahren
nur in geringem MaRe gesunken. Vielmehr ist von
einem Fachkrifteengpass in einigen Berufsgrup-
pen auszugehen. Es bedarf einer differenzierten
Analyse dieser Fachkradfteengpasse, um tatsachli-
che Engpasssituationen erfassen zu kénnen. Dass
sich der Arbeitsmarkt zu einem , Arbeitnehmer*in-
nenmarkt” entwickelt, ist zunachst positiv zu be-
werten. Beschaftigte sind weniger gezwungen, sich
unzureichenden Arbeits- und Lohnbedingungen zu
unterwerfen. Damit er6ffnen sich Chancen zur Ge-
staltung ,,Guter Arbeit”, die letztlich allen Beteilig-
ten, auch den Unternehmen, zugutekommen. So
steigt bei ,,Guter Arbeit” nachweislich die Arbeits-
zufriedenheit der Beschaftigten, die Kranken-
stdande und Ausfallzeiten sinken und die Produktivi-
tat verbessert sich.

Dass in dieser Studie die Beschaftigten mit der Qua-
lifikationsstufe ,Helfer*innen” (mit in der Regel
keiner oder nur max. einjahriger Berufsausbildung)
mit in die Engpassanalyse berlicksichtigt wurden,
erlaubt eine ganzheitliche Sichtweise auf die Fach-
kréfteengpdsse.

Fachkrafteengpasse werden aus gutem Grund auf
der Ebene von Berufen bzw. Berufsgruppen analy-
siert. Denn die berufliche Qualifikation ist neben

der regionalen Verfligbarkeit von Arbeitskraften
die wesentliche Voraussetzung fir die Aufnahme
einer Beschéftigung. Der Beruf gibt den qualifikato-
rischen Rahmen vor, die Gesamtheit der Fertigkei-
ten und lasst eine Standardisierung zu, an der sich
sowohl Unternehmen als auch Beschaftigte am Ar-
beitsmarkt orientieren (Loeber, 2010). Dabei ist die
Einbeziehung der Ebene von Helfer*innen gerade
fiir die Region Nordwest entscheidend. SchlieBlich
machen im Durchschnitt aller Berufsgruppen die
Helfer*innen 19 % der Beschaftigten im Nordwes-
ten aus. Das ist deutlich mehr als im Bundesdurch-
schnitt (16 %). In diesem Segment der Beschafti-
gung liegt eine signifikant hohere Arbeitslosigkeit
vor, bei gleichzeitig merklich geringerem Stellenan-
gebot; von einem Fachkrafteengpass kann bei Hel-
fer*innen daher nicht die Rede sein. Dies eroffnet
Perspektiven, da sie den gleichen Berufsgruppen
angehoren, in denen auf dem Niveau der Fach-
krafte und Expert*innen/Spezialist*innen ein Fach-
krafteengpass attestiert wird.

Eine differenzierte Betrachtung der Fachkrafteeng-
passe ist notwendig, weil hdufig vorschnell von we-
nigen Berufsgruppen mit einem Fachkrafteengpass
auf die Gesamtheit des Arbeitsmarktes geschlos-
sen wird. Damit einhergehen falsche politische
Schlussfolgerungen, z.B. Empfehlungen nach einer
Erhohung oder Flexibilisierung von Arbeitszeiten,
einer Erhéhung des Renteneintrittsalters oder ei-
ner verstarkten internationalen Arbeitskrafteein-
wanderung. Die Ergebnisse unserer Studie zeigen
allerdings, dass seitens der Politik gezielt Hiirden
flir eine Arbeitsaufnahme beseitigt werden mus-
sen, die bislang aufgrund von Diversitatsdimensio-
nen wie Alter, Geschlecht, Migrationshintergrund
oder Familiensituation keine oder nur einge-
schrankte Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben.
Zudem muss berlicksichtigt werden, dass die ab-
sehbaren Trends der Dekarbonisierung in vielen
Wirtschaftsbereichen zum Abbau von Arbeitsplat-
zen und Beschaftigung fliihren werden. Dafir wird
es wiederum in anderen beruflichen Segmenten zu
einer verstarkten Nachfrage nach Arbeitskraften
kommen. Werden diese Strukturumbriiche bei der
Fachkraftedebatte auller Acht gelassen, werden
nicht nur wesentliche Potenziale fiir die Fachkraf-
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tegewinnung verschenkt, sondern es werden au-
Rerdem individuelle Abstiegsbedrohungen und -er-
fahrungen sowie hohe gesellschaftliche Kosten
durch Arbeitslosigkeit entstehen, die die Akzeptanz
fir eine sozial-6kologische Transformation sowie
das Vertrauen in die Politik weiter schmalern.

Exkurs: Bestehende (regionale) Fachkraf-
testrategien

Strategische Uberlegungen zur Beseitigung oder
Minimierung von Fachkrafteengpdssen werden an
unterschiedlichen Stellen formuliert. Neben der
Fachkraftestrategie der Bundesregierung (BMAS,
2022) und Vorschlage aus der Wissenschaft (z.B.
von Fitzenberger, Hiesinger, & Holleitner, 2024)
existieren auch auf Landesebene und in unter-
schiedlich zugeschnittenen Regionen Strategien
zur Fachkraftesicherung und -gewinnung. Zudem
werden oftmals auf kommunaler Ebene Uberle-
gungen mit gleicher Zielrichtung angestellt. Diese
regionalen und lokalen Fachkraftestrategien die-
nen der Vorbereitung und Konzeptionierung von
politischen Mallnahmen zur Unterstiitzung der
Fachkraftesicherung (Jadebay, 2024; Regionales
Fachkraftebindnis Nordwest, 2024; Wachstumsre-
gion Ems-Achse, 0.J.). Dabei wirken in sog. Fach-
krafteblndnissen bzw. Fachkrafteinitiativen in der
Regel die wesentlichen Arbeitsmarktakteure mit
(Wirtschaftskammern, Arbeitgeberverbande, Ar-
beitsverwaltungen, Kommunalverwaltungen). Ge-
werkschaften sind ebenfalls oftmals formal betei-
ligt, in der Realitat sind sie aber mit ihren Positio-
nen allenfalls eine Randerscheinung.

Das Land Niedersachsen hat eine Fachkraftestrate-
gie erarbeitet, mit der auch die arbeitsmarktpoliti-
sche Forderkulisse konzipiert und begriindet wird
(Niedersachsisches Ministerium fiir Soziales, Ar-
beit, Gesundheit und Gleichstellung, 2023). Ferner
haben sich im Nordwesten drei Regionen heraus-
gebildet, die eigene Fachkraftestrategien als Basis
fir regional abgestimmte MaRnahmen entwickelt
haben: die Ems-Achse (Wachstumsregion Ems-
Achse, 0.]).), die Region Nordwest (Regionales Fach-
krafteblndnis Nordwest, 2024) sowie die Jadebay
(Jadebay, 2024).

Die ausgearbeiteten regionalen Strategien und vor-
gesehenen (arbeitsmarktpolitischen) MaRnahmen

konzentrieren sich alle in hohem MaRe auf die Star-
kung dualer Ausbildungsberufe einschlief3lich ent-
sprechender MarketingmalRnahmen zur Berufs-
wahl, auf die Zuwanderung von Fachkraften ohne
deutsche Staatsangehorigkeit, die Aktivierung von
Personengruppen mit unterdurchschnittlicher Er-
werbsbeteiligung (in der Regel Frauen und Fach-
kréfte aus dem Ausland) und auf ein verbessertes
»Matching” zwischen Angebot und Nachfrage von
Fachkraften. Darin enthalten sind zahlreiche sinn-
volle und durchdachte strategische Ansdtze und
Malnahmen, die dazu beitragen kénnen, die Fach-
kraftebasis zu sichern.

Nichtsdestotrotz gibt es hier Schwachstellen: Ge-
ring qualifizierte Personen und Arbeitslose als gro-
Res Potenzial fur Fachkraftesicherung werden nur
in den Strategien auf Landesebene und in der Re-
gion Nordwest explizit als besondere Zielgruppe fir
die Fachkraftesicherung genannt und dazu Hand-
lungsschwerpunkte abgeleitet. Einzig in der Lan-
desstrategie wurde ein eigenes Handlungsfeld de-
finiert, in dem die Arbeits- und Entlohnungsbedin-
gungen der von Engpassen betroffenen Branchen
und Berufsgruppen Gegenstand von Handlungs-
konzepten und MaBnahmen sein soll.

Damit wird deutlich, dass die existierenden regio-
nalen Fachkraftestrategien wesentliche Ursachen-
zusammenhange von Fachkrafteengpadssen entwe-
der unbericksichtigt lassen oder nur randstandig in
den Blick nehmen. Dies kann dem Umstand ge-
schuldet sein, dass diese sehr stark politikgetriebe-
nen Biindnisse und Initiativen die Adressierung von
MaRnahmen meiden, die in der direkten Verant-
wortung von Unternehmen und Betrieben liegen.
Doch geraten damit wichtige Handlungsmoglich-
keiten und -notwendigkeiten zur Sicherung von
Fachkraften aus dem Blickfeld. Die hier anschlie-
Renden strategischen Uberlegungen versuchen
diese Liicke zu schlieRen.

8.2 Strategien zur Beseitigung der Fachkraf-
teengpasse

Aufgrund der Betrachtung der Ursachenfaktoren
der Fachkrafteengpdsse sowie der Potenzialab-
schatzungen zu ihrer Beseitigung in dieser Studie
lassen sich verschiedene strategische Handlungs-
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felder ableiten, mit denen Fachkrafteengpasse ent-
gegengewirkt werden kann.

Im Einzelnen sind folgende strategische Elemente

ZU nennen:

a) Qualifizierung von gering qualifizierten Perso-
nen und Erwerbslosen

b) Ausweitung der Angebote zur beruflichen Auf-
stiegsqualifizierung und Weiterbildung (hier
insbesondere der Helfer*innen)

c) Starkung und Verbesserung der beruflichen
Erstausbildung

d) Verbesserung der Arbeits- und Entlohnungsbe-
dingungen, Abbau von prekdren Arbeitsver-
haltnissen

e) Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Alteren

f) Erhohung der Frauenerwerbstatigkeit

g) Integration migrantischer Erwerbsfahiger in
den Arbeitsmarkt

Der entscheidende Schlissel zur Losung ist in der
Aktivierung bisher ungenutzter, aber in Deutsch-
land und der Region vorhandener Arbeitskraftepo-
tenziale zu sehen. Hier liegen, wie die Studie zeigt,
groBe Chancen, ausreichend qualifizierte Arbeits-
krafte zu gewinnen.

Qualifizierung gering qualifizierter Personen und
Arbeitsloser

Innerhalb der Berufsgruppen machen Helfer*innen
eine groRe Gruppe aus, in 8 von 12 der betrachte-
ten Berufsgruppen mit Fachkrafteengpdssen zwi-
schen 16,5 % und 55 %. Zudem ist bei Helfer*innen
in allen Berufsgruppen, bis auf den Pflegebereich,
eine deutlich hohere Arbeitslosenquote als im
Durchschnitt zu verzeichnen. In der Hoherqualifi-
zierung von Arbeitskraften, die schon in der Berufs-
gruppe tatigen sind, aber (noch) nicht tiber die er-
forderliche Fachlichkeit verfiigen, liegt ein grofRes
ungenutztes Potenzial, um Fachkraftebedarfe zu si-
chern.

Speziell fur diesen Bereich sind geeignete Weiter-
bildungs- und Aufstiegsqualifizierungen zu entwi-
ckeln, z.B. in Form von geforderten Qualifizierungs-
programmen mit (Teil-)Freistellungen. Dazu ist die
individuelle Weiterbildungsforderung im Rahmen
des AFBG auszubauen, insbesondere das Aufstiegs-
BAf6G und die Offnungen fiir Teilzeitausbildungen.

Zudem ist ein Weiterbildungsgeld von mindestens
200 € Uber dem ALG-I-Anspruch sinnvoll, um einen
Anreiz fir Weiterbildungen und Aufstiegsqualifizie-
rungen zu bieten. Auch fir Leistungsberechtigte in
der Grundsicherung miissen entsprechende An-
reize hoher ausfallen.

Ausweitung der Angebote zur beruflichen
Aufstiegsqualifizierung und Weiterbildung

Derzeit zeichnet sich in den klassischen Industrie-
bereichen ein Strukturwandel ab, der mit der so-
zial-6kologischen Transformation einhergeht und
bestimmte Beschaftigungsbereiche stark unter
Druck setzt. Davon sind einige nicht unwesentliche
industrielle Kerne der Region betroffen. Dies gilt
ebenfalls fir Bereiche, die stark von Digitalisie-
rungsprozessen und diesbeziiglichen Rationalisie-
rungseffekten betroffen sind. Gerade hier gilt es,
den absehbaren Beschaftigungsabbau mit einer
Qualifizierungsperspektive fiir Betroffene zu ver-
binden. Hierfir ist der Bezug von Kurzarbeitergeld
mit einer beruflichen Weiterbildung zwingend zu
verknipfen und das Konzept des Transfer-Kurzar-
beitergeldes dahingehend weiterzuentwickeln. Un-
ternehmen miussen dafir zur Verantwortung gezo-
gen werden und einen angemessenen Beitrag da-
fir leisten. Die Erfahrungen aus der Corona-Krise
haben leider gezeigt, dass sich viele Unternehmen
Weiterqualifizierungsprogrammen bei Kurzarbeit
verschlossen haben. Dem muss mit entsprechen-
den Bedingungen und Anreizen begegnet werden.
Unternehmen missen wieder mehr in formali-
sierte WeiterbildungsmaRnahmen investieren, da-
mit der bereits seit Jahren stattfindende Riickgang
der Teilnahmequoten an formalisierten Weiterbil-
dungen gestoppt wird.

Stdrkung und Verbesserung der
beruflichen Erstausbildung

In einigen Berufssegmenten ist die Ausbildungs-
quote zu niedrig, um die bestehende Arbeitskrafte-
nachfrage zu decken. Fir die dualen Ausbildungs-
berufe stehen dabei vor allem die Unternehmen in
der Verantwortung. Trotz unbesetzter Ausbil-
dungsplatze verbleiben jahrlich tausende Jugendli-
che in UbergangsmalRnahmen. Noch nicht einmal
jeder finfte Betrieb bildet aus. Die Probleme bei
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den unbesetzten Ausbildungsstellen hdangen nicht
zuletzt mit der unzureichenden Attraktivitat und
Qualitat der Ausbildung zusammen. Ein wichtiger
Baustein, die berufliche Erstausbildung zu steigern,
ist daher die Einflihrung einer umlagefinanzierten
Ausbildungsplatzgarantie. Beispielsweise im Bau-
gewerbe oder der Pflege werden Umlagefinanzie-
rungen bereits angewendet, mit denen gute Erfah-
rungen gemacht wurden. Mit diesem Instrument
ist bereits eine splirbare Entlastung und eine hohe
Akzeptanz feststellbar. In Bremen ist ein flachende-
ckendes Umlagefinanzierungsmodell eingefiihrt
worden, dessen Erfahrungen noch ausstehen. Um-
lagefinanzierungsmodelle sollten auf andere Be-
rufsbereiche und in andere Bundeslander ausge-
weitet und weiterentwickelt werden.

AulBerdem ist ein systematisches Ausbildungsma-
nagement als Teil der Ausbildungsgarantie einzu-
flihren, das starkere Hilfen fir die Bewaltigung des
Ubergangsbereichs von Schule zur beruflichen
Erstausbildung bieten kann, damit niemand auf
dem Weg in die Erstausbildung verloren geht. Um
erfolgreich den Schritt in die Ausbildung gehen zu
kénnen, mussen infrastrukturelle Voraussetzungen
geschaffen werden. Vielfach scheitert die Auf-
nahme einer gewliinschten Ausbildung, wenn sich
die Ausbildungsstéatte nicht in Wohnortnahe befin-
det, der Wohnraum unbezahlbar ist oder zu hohe
Fahrtkosten anfallen. Daher muss fir Auszubil-
dende und Studierende mehr bezahlbarer Wohn-
raum geschaffen werden, z.B. durch geférderten
Wohnraum fiir junge Menschen oder durch Azubi-
Wohnheime.
Azubi-Ticket eingeflihrt werden.

Weiterhin muss ein kostenloses

Verbesserung der Arbeits- und
Entlohnungsbedingungen

In Berufsgruppen, die eine geringe Entlohnung und
einen hohen Prekarisierungsgrad aufweisen, ist die
Verbesserung der Entlohnung ein wesentlicher
Schlissel, um die Attraktivitat flr Beschaftigte zu
erhohen. Dies ist relevant, da das Entgeltniveau in
der Region Nordwest in allen betrachteten Berufs-
gruppen mit Ausnahme der Bauberufsgruppen un-
terhalb der jeweiligen Bundesdurchschnittslohne
liegt. Die Attraktivitat von Tatigkeiten in aktuell be-
sonders gering entlohnten Berufsgruppen wie in
der Landwirtschaft, im gastronomischen Bereich, in

Erndhrungsberufen und Arztpraxen (Arzthelfer*in-
nen) wiirde durch eine hohere Entlohnung steigen.

In anderen Berufsgruppen spielen weniger die Ent-
gelthdhe, sondern starker die Arbeitsbedingungen
eine entscheidende Rolle. Hier bedarf es einer bes-
seren Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen.
,Gute Arbeit” mit einem hohen Grad an Arbeits-
zeitsouveranitat und guten Arbeitszeitregelungen
erscheint gerade in der Pflege, aber auch in ande-
ren Berufsgruppen, ein wesentlicher Schlissel fir
die Attraktivitat der Berufe zu sein. Die Gewerk-
schaften fordern schon lange eine Ausweitung der
Tarifbindung, damit diese Arbeitsbedingungen mit-
bestimmt entsprechend gestaltet werden kénnen.
Hier miissen auf politischer Ebene und bei den Un-
ternehmen die Weichen gestellt werden, um die
Tarifflucht zu unterbinden.

Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Alteren

In den bereits erwdhnten Branchen mit weitrei-
chenden Strukturanpassungen aufgrund von Digi-
talisierung und sozial-6kologischer Transformation
sind vor allem altere Beschaftigte von moglichem
Arbeitsplatzabbau bedroht. Viele dltere Arbeitslose
haben trotz Fachkrafteengpdssen groRe Schwierig-
keiten wieder auf dem Arbeitsmarkt Ful? zu fassen.
Ihre Chance wieder einen Arbeitsplatz zu bekom-
men, ist nur halb so hoch wie bei den jlingeren Ar-
beitslosen. Diese personellen Ressourcen ange-
sichts von Fachkrafteengpassen ungenutzt zu las-
sen, ist nicht verstandlich und hinnehmbar.

In einigen Bereichen ist des Weiteren festzustellen,
dass die Gber Gebilhr beanspruchenden Arbeitsbe-
dingungen dazu fiihren, dass Beschaftigte im hohe-
ren Alter nur noch eingeschrankt leistungsfahig
sind; sie werden durch die Arbeit im Laufe der Zeit
regelrecht verschlissen. Daher bedarf es dort drin-
gend einer starkeren Kontrolle von Arbeitsschutz-
malnahmen und Konzepten altersgerechter Ar-
beitsplatzgestaltung. Die Integration &lterer Be-
schaftigter gerade bei einem Arbeitsplatzwechsel
zu fordern, findet derzeit noch wenig Beachtung
und bedarf spezifischer Férderprogramme, die den
Umstieg erleichtern. Nicht geeignet ist dagegen das
allgemeine Renteneintrittsalter
Dies wirde nur zu untragbaren Lasten fir die
Mehrheit der Beschaftigten fiihren und ist in keiner

heraufzusetzen.
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Weise geeignet, dltere Arbeitslose in den Arbeits-
markt zu integrieren. Die Erhohung des Rentenein-
trittsalters kdme vielmehr einer Rentenkirzung
gleich, da Menschen z.B. aus gesundheitlichen
Grinden gezwungen sind, friiher in Rente zu gehen
und Abzlge in Kauf zu nehmen.

Erhéhung der Frauenerwerbstiitigkeit

Wenn das Angebot an Erwerbsfahigen quantitativ
die Nachfrage nach Arbeitskraften nach wie vor
Ubersteigt, dann missen strukturelle Hindernisse
sowie subjektive Praferenzen beleuchtet werden,
die eine Erwerbstatigkeit einschranken oder ganz
verhindern. Dieser Aspekt wird vor allem im Hin-
blick auf die Integration von Frauen in den Arbeits-
markt intensiv diskutiert. Zu den Hindernissen spe-
ziell fur Frauen zahlen mangelnde Kinderbetreu-
ungs- und Pflegekapazitaten, die als besonders
hemmend fiir eine Ausweitung der Frauenerwerbs-
tatigkeit gelten. So flihren sie zu erzwungener Teil-
zeitbeschaftigung oder verhindern génzlich die
Aufnahme einer Erwerbstatigkeit. Dies betrifft
auch heute noch Frauen deutlich starker als Man-
ner. Ein wesentlicher Grund hierfir ist die verfes-
tigte geschlechtsspezifische Arbeitsteilung im Care-
Bereich, die nur sehr langsam erodiert.

Wir kdnnen im regionalen Vergleich sehen, dass im
Nordwesten die Teilzeittatigkeit sehr stark traditio-
nellen geschlechtsspezifischen Erwerbsmustern
folgt. Die Teilzeitquote ist bei frauendominierten
Berufen tiberdurchschnittlich ausgepragt, wahrend
sie bei sogenannten ,Mannerberufen” unterdurch-
schnittlich ausfallt. Da mindestens ein Drittel der
teilzeitbeschéaftigten Frauen der Arbeitszeitein-
schrankung aufgrund von Care-Verpflichtungen un-
freiwillig zustimmen, missen Angebote im Bereich
Kinderbetreuung und Pflege ausgebaut werden,
um eine Ausweitung des Beschaftigungsumfangs
zu ermoglichen. Insgesamt sind die Kinderbetreu-
ungskapazitaten im Nordwesten besonders wenig
ausgebaut, sodass hier dringender Handlungsbe-
darf fur das Land Niedersachsen und die Kommu-
nen besteht. Zudem zeugen die liberdurchschnitt-
lichen Teilzeitquoten bei frauendominierten Beru-
fen davon, dass dort ein besonders grofRes Aktivie-
rungspotenzial besteht.

Arbeitsrechtliche Regelungen zur zeitlich befriste-
ten Briickenteilzeit sowie unbefristeten Teilzeit
sind auf alle Unternehmen auszuweiten, um zeitli-
che Arrangements fir Care-Arbeit zu ermoglichen.
Um die geschlechtsspezifische Aufteilung der Er-
werbsarbeit zu lockern, sollten zusatzliche Anreize,
beispielsweise in Form einer Ausdehnung von Part-
ner*innen-Monaten beim Elterngeld oder der Frei-
stellung fiir den zweiten Elternteil rund um die Ge-
burt, erfolgen und die steuerlichen Anreize fiir un-
bezahlte Care-Arbeit durch Frauen beseitigt wer-
den (z.B. steuerliche Vergiinstigungen wie die Steu-
erklasse V, das Ehegattensplittung oder die Sozial-
abgabenbefreiung von Minijobs abschaffen). Bei
dem weiteren Ausbau der Kinderbetreuung und
Pflegeangebote in der Region sind auch angepasste
Offnungszeiten zu beriicksichtigen, die mit den Ar-
beitszeitenerfordernissen der Beschaftigten kom-
patibel sein miissen. Der Ausbau muss einhergehen
mit einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen
fir die dortigen Beschaftigten.

Integration migrantischer und ausléndischer
Erwerbsféhiger in den Arbeitsmarkt

Ein weiteres grolRes Potenzial zur Deckung der
Fachkraftebedarfe besteht aus migrantischen bzw.
auslandischen Erwerbsfahigen, die bislang nicht
und ungenigend in den Arbeitsmarkt integriert
wurden. Die Beschaftigungs- und Erwerbsquoten
derim Nordwesten lebenden Menschen mit Migra-
tionshintergrund liegen nach wie vor deutlich unter
dem der nicht-migrantischen Bevdlkerung. We-
sentliche Ursache fiir diese Situation sind die auf-
enthaltsrechtlichen Bestimmungen, die eine Ar-
beitsaufnahme deutlich erschweren oder unmog-
lich machen. Zudem existieren nach wie vor grofe
Probleme, die im Ausland erworbenen Qualifikati-
onen und formalen Berufsabschlisse hier anerken-
nen zu lassen. Damit diese groRe Gruppe von Per-
sonen fiir die Beseitigung von Fachkrafteengpassen
genutzt werden kann, missen sie einen Arbeits-
marktzugang und eine Bleibeperspektive erhalten.
Gleichzeitig muss die Anerkennungspraxis aber so
gestaltet werden, dass es attraktiver und einfacher
wird, Qualifikationen anerkennen zu lassen oder zu
erwerben, als kurzfristig eine Beschaftigung auf
dem Niveau von Helfer*innen anzunehmen. Fir die
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Strategische Schlussfolgerungen

Hoéherqualifizierung besteht ein erhdohter Forder-
bedarf in Form von Sprach- und Integrationskursen
neben den fachlichen Qualifizierungsangeboten.
Die bestehenden Sprachférderungen sind erheb-
lich auszuweiten, weil die Sprache das wesentliche
Integrationsmedium auf dem Arbeitsmarkt dar-
stellt. Gleichfalls sind bei dem Abschluss formaler
Qualifikationen Anpassungen der Prifungspraxis
notwendig, weil zwar viele Migrant*innen ein fir
die Auslibung des Berufs ausreichendes miindli-
ches Sprachniveau erworben haben, aber oftmals
die schriftlichen Anforderungen der Prifungsleis-
tungen nicht erfillen kénnen. Hier ist eine begriin-
dete Ausnahme der Prifungspraxis sinnvoll.

Dagegen ist die systematische Anwerbung von
Fachkraften im Ausland nur in Ausnahmefallen an-
gebracht, wenn das inlandische Arbeitskraftepo-
tenzial auch langfristig nicht ausreicht. Denn abge-
sehen von dem bislang noch zu wenig genutzten in-

landischen Potenzial erscheint es problematisch,
wenn anderen Staaten qualifizierte Fachkrafte ab-
geworben werden, die sie selbst dringend brau-
chen.

Mit diesen strategischen Ansatzen ist es moglich,
die bestehenden ungenutzten Arbeitskraftepoten-
ziale zur Deckung der Fachkraftenachfrage zu akti-
vieren. Dazu miissen sowohl die politischen Regu-
lierungen, wie beschrieben, angepasst werden, um
die Zugangshiirden zum Arbeitsmarkt zu senken
und den Zugang zu Qualifizierungsmoglichkeiten zu
verbessen. Vor allem miissen aber auch die Unter-
nehmen ihren Verpflichtungen nachkommen und
ihre Anstrengungen zur Verbesserung der Arbeits-
und Entlohnungsbedingungen sowie zur Qualifizie-
rung bzw. Weiterbildung von Auszubildenden und
Beschaftigten deutlich erhohen.
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Grenzwerte der Engpassanalyse

Sofern moglich, werden die Grenzwerte der offiziellen BA Engpassanalyse fiur das Jahr 2023 verwendet
(Bundesagentur fir Arbeit, 2024b). Da fir das Anforderungsniveau der Helfer*innen keine Grenzwerte
existieren, werden fir sie dieselben Grenzen angelegt, wie fiir Fachkrafte. Flr Spezialist*innen und Ex-
pert*innen existieren teils unterschiedliche Grenzwerte. Um der Kombination der zwei Anforderungsni-
veaus Rechnung zu tragen, wird aus beiden Grenzwerten der Mittelwert gebildet und als neue Grenze
verwendet. In der BA-Analyse wird der Median der Vakanzzeit verwendet. Da uns nur Daten zum arith-
metischen Mittel vorliegend, werden die festen Grenzwerte fiir die Vakanzzeit um die mittlere Abwei-
chung zwischen Median und arithmetischem Mittel korrigiert (A-Tab. 4).

A-Tab. 1: Grenzwerte Engpassanalyse

Score
Indikator \YEETT
(1] 1 2 3
Vakanzzeit - unter 113 113 bis unter 133 Ei bis unter 153 und mehr
Berufsspezmsche - 5 und mehr 4 bis unter 5 3 bis unter 4 unter 3
Arbeitslosenrate
. lund?2 4 und mehr 3 bis unter 4 2 bis unter 3 unter 2
Arbeitsuchenden-
Stellen-Relati
elien-reiation 3/4 5 und mehr 4 bis unter 5 3 bis unter 4 unter 4
lund?2 kleiner 4,4 4,4 bis unter 8,3 8,3 bis unter 12,2 | 12,2 und mehr
Abgangsrate aus
Arbeitslosigkeit i
€ 3/4 kleiner 6,15 6,15 bis unter 11,9 i%’? bis unter 17,7 und mehr
. lund?2 kleiner 4,2 4,2 bis unter 7,8 7,8 bis unter 11,3 | 11,3 und mehr
Entwicklung der
mittleren Entgelte . . .
3/4 kleiner 1,75 1,75 bis unter 4,95 | 4,95 bis unter 8,2 | 8,2 und mehr
Entwicklung des lund?2 kleiner 0,0 0,0 bis unter 2,2 2,2 bisunter 4,4 | 4,4 und mehr
Anteils sv.pfl. 165 bis unter
Auslander 3/4 kleiner 0,1 0,1 bis unter 1,65 3’15 3,15 und mehr

Quellen: Methodenbericht Engpassanalyse (Bundesagentur fir Arbeit, 2020), eigene Berechnungen

Testwerte

Zur Absicherung der berechneten Werte wurde an einigen Stellen der Vergleich zu den von der Statistik
der Bundesagentur fiir Arbeit veréffentlichten Zahlen gezogen. Im Vordergrund stehen dabei der Abgleich
der Engpasscores insgesamt (A-Tab. 2), sowie der Arbeitslosenraten (A-Tab. 3) und der Vakanzzeit (A-Tab.
4).

Da in den meisten der zwolf Berufsgruppen der Studie mehrere Berufsgruppen im Sinne der BA-Systema-
tik (,,Dreisteller”) enthalten sind, gibt es fiir diese keine offiziellen Vergleichswerte. Die Gruppen Arzt- und
Praxishilfe (7), Erziehung und Sozialarbeit (11) und Kunststoffherstellung (12) bestehen hingegen jeweils
nur aus einem Dreisteller und kénnen direkt mit den offiziellen Werten verglichen werden.

Diese Vergleiche unterliegen Einschrankungen, die aus den Anforderungsniveaus erwachsen. So sind in
der Studie die Anforderungsniveaus der Spezialist*innen und Expert*innen zusammengefasst worden. Im
Interesse der Vollstandigkeit werden die offiziellen BA-Werte fiir beide Anforderungsniveaus aufgefihrt.
Helfer*innen werden hingegen in der BA-Systematik nicht einbezogen und hier deshalb nicht berticksich-
tigt. Die Daten fiur den Vergleich wurden aus dem Engpass-Analyse-Tool der Agentur fiir Arbeit extrahiert
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(Bundesagentur fir Arbeit, 2024b) und gelten fiir das Berichtsjahr 2023. Allerdings fehlen hier Daten fir
einige der betrachteten Anforderungsniveaus. So sind fir die Expert*innen in den Berufsgruppen 7 und
12 keine Werte abrufbar. Die Anforderungsniveaus Fachkraft und Spezialist*innen wurden bei Berufs-
gruppe 11 aufgrund klassifikatorischer Anderungen zusammengefasst und in der Engpassanalyse unter
der Rubrik Spezialist*innen gefiihrt. Wir verwenden beim Vergleich daher fiir beide die gleichen Werte.

A-Tab. 2: Vergleich der berechneten Engpass-Scores und den offiziellen Scores der BA

[\ Berufsgruppe Anforderungsniveau BA-Score Eigener Score
Fachkraft 2,7 2,67

7 Arzt- und Praxishilfe
Spez. / Exp. 2,3/- 2,33
Fachkraft 1,7 1,67

11 Erziehung und Sozialarbeit achkra
Spez. / Exp. 1,7/2 2,17
Fachkraft 2,3 2,5

12 Kunststoffherstellung achkra
Spez. / Exp. 1,8%/- 2,17

Quelle: Engpassanalyse der BA (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024b), eigene Berechnung, alle Werte beziehen sich auf die Bundes-
ebene im Jahr 2023, jeweils eigene BA-Scores fiir Spezialist*innen und Expert*innen, *BA-Score fiir Spezialist*innen ohne be-
rufsspezifische Arbeitslosenquote

A-Tab. 3: Vergleich Arbeitslosenrate und Arbeitslosenquote

- Arbeitslosen- Arbeitslosen- BA- Eigener
Nr. Berufsgruppe Anforderungsniveau Quote (BA) rate Score Score
Fachkraft 2 2,06 3 3
7 Arzt- und Praxishilfe :
z Spez. / Exp. 2,4/- 2,48 3/- 3
1 Erziehung und Fachkraft 2,3 1,67 3 3
Sozialarbeit Spez. / Exp. 2,3/2 2,52 3/3 3
Fachkraft 1,5 1,52 3 3
12 Kunststoffherstellun
& Spez. / Exp. */- 3,25 -/- 2

Quelle: Engpassanalyse der BA (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024b), eigene Berechnung, alle Werte beziehen sich auf die Bundes-
ebene im Jahr 2023, jeweils eigene BA-Scores flr Spezialist*innen und Expert*innen ,*Arbeitslosenquote durch die BA nicht
bewertbar

In der Engpassanalyse der BA wird der Median der Vakanzzeit verwendet. Dieser lasst sich fiir den Nord-
westen nicht sinnvoll berechnen, weshalb wir hier auf das arithmetische Mittel zuriickgreifen. Da dieses
oft bedeutend groRer ausfallt als der Median, entsteht bei der Bewertung anhand der BA-Grenzwerte das
Risiko einer Uberschitzung. Um der Abweichung zwischen den MaRen Rechnung zu tragen, wurde die
mittlere Abweichung des arithmetischen Mittels vom Median berechnet. Als Grundlage dienen die Me-
dian-Vakanzzeiten aus der Engpassanalyse (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024b) und die von der BA vero6f-
fentlichten durchschnittlichen Vakanzzeiten (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024c). Dabei wurden nicht nur
die untersuchten 12 Berufsgruppen verwendet, sondern alle Dreisteller, flir die Daten zu beiden Malen
und Uber die drei Anforderungsniveaus (Fachkraft, Spezialist*innen, Expert*innen) hinweg verfligbar wa-
ren. Helfer*innen konnten nicht beriicksichtigt werden, da zu ihnen keine Medianwerte existieren. Am
Ende blieben 49 Berufsgruppen mit einer mittleren Abweichung zwischen Median und arithmetischem
Mittel von ca. 73 Tagen. Dieser Wert wurde zu den Grenzwerten der Engpassanalyse hinzuaddiert.

A-Tab. 4 zeigt exemplarisch fiir drei Berufsgruppen, wie groR die Abweichung zwischen den BA-Scores und
den von uns berechneten Scores sind. Wie sich zeigt, liegen die Ergebnisse recht nah beieinander. Allein
in der Erziehung und Sozialarbeit werden die Werte etwas unterschritten. Insofern ist die modifizierte
Variante tendenziell konservativer als die reguldare Engpassanalyse.
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A-Tab. 4: Vergleich Median-Vakanzzeit und arithmetisches Mittel

. Vakanzzeit Vakanzzeit BA- Eigener
Berufsgruppe e AR (Median) ‘ (Durchschnitt) Score | Score
Fachkraft 88 147,44 3 3
7 Arzt- und Praxishilf

rt-undrraxisnite Spez. / Exp. 116/ - 185,35 3/- |3
11 | Erziehung und Sozialarbeit Fachkraft 61 116,53 2 1
Spez. / Exp. 61/49 104,24 2/1 0
Fachkraft 106 197,4 3 3

12 | Kunststoffherstellun :
& Spez. / Exp. 113 /- 164,54 3/- |3

Quelle: Engpassanalyse der BA (Bundesagentur flr Arbeit, 2024b), eigene Berechnung, alle Werte beziehen sich auf die Bundes-
ebene im Jahr 2023, jeweils eigene BA-Scores fir Spezialist¥*innen und Expert*innen, *BA-Score fiir Spezialist*innen ohne be-

rufsspezifische Arbeitslosenquote

Berechnung der Indikatoren

A-Tab. 5: Formeln und Definitionen der verwendeten Indikatoren

Engpass-Indikator

Definition / Berechnung

Abgangsrate Arbeitslose

Abgénge in den 1. Arbeitsmarkt jqnresdurchschnitt

Bestand Arbeltslose]ahresdurchschnitt Dezember bis November

(berufsspez.) Arbeitslosenrate

Arbeitslose

sv. pfl. Beschéftigte + Arbeitslose

Arbeitssuchenden-Stellen-
Relation

ArbEitSSUChendeJahresdurchschnitt

Gemeldete sv. pfl. Stellen, i

Entwicklung Anteil ohne deut-
sche Staatsbuirgerschaft

sv. pfl. AusléinderJuni ©, (0AA)

sv. pfl. Beschiaftigte

sv. pfl. Auslénder, . t3), (0AA)

Y pfl. Beschaftigte

Juni (t), (0.AA) Juni (t3), (0.A.A)

Entwicklung Entgelt

Median Bruttomonatsentgelt, — Median Bruttomonatsentgelt,_3

Median Bruttomonatsentgelt;_;

Vakanzzeit

Sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte

Kontextvariablen

Zeit von der An- bis zur Abmeldung einer Stelle in Tagen

Anzahl der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten am Wohnort insgesamt, mit
Auszubildenden und Arbeitnehmeriberlassung

Mittleres Entgelt

Median der Bruttomonatsentgelte am Wohnort fiir sozialversicherungspflichtige Voll-
zeitbeschaftigte

Anteil Teilzeit

sv. pfl. Beschéftigte in Teilzeit
sv.pfl.Beschaftigte

(0.A.A.)

x 100
(0.AA)

Anteil Minijob

AusschlieBRlich gf. Beschaftigte + im Nebenjob gf. Beschéftigte
AusschlieBlich gf. Beschéftigte + sv.pfl.Beschéftigte

x 100

Anteil Frauen

sv. pfl. Frauen(o'A.A‘)

x 100
sv. pfl. Beschéftige

(0.AA))

Anteil Altere

sv. pfl. Beschéftigte Gber 60
sv. pfl. Beschéftige

(0.AA))

x 100
(0.AA))

Anteil Ausldnder*innen

sv. pfl. Auslénder(innen)(o_A‘A‘)

x 100
sv. pfl. Beschéftige(o_A‘A‘)
Anteil Auszubildende sv. pfl. Auszubildende 00
sv. pfl. Beschéftigte
Anteil Helfer*innen sv. pfl. Helfer(innen)
x 100

sv. pfl. Beschéftigte

Anteil Fachkraft

sv. pfl. Spezialist(innen) / Fachkrafte
pfl. Sp ( )/ % 100

sv. pfl. Beschéftigte

Anteil Spezialist*innen/
Expert*innen

sv. pfl. Spezialist(innen) / Expert(innen)

X
sv. pfl. Beschaftigte 100

Quelle: Methodenbericht Engpassanalyse (Bundesagentur flr Arbeit, 2020), eigene Berechnung, 0.A.A. = ohne Auszubildende
und Arbeitnehmer*innentberlassung, gf = geringfiigig,
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A-Tab. 6: Beschaftigte in den Berufsgruppen nach Dreistellern und Vierstellern (2023)

Methodischer Anhang

Berufsgruppe ‘ Dreisteller und Viersteller | SV-Beschaftigte Bund
Gartenbau und 111 Landwirtschaft, darunter: 129.851
Landwirtschaft 1110 Berufe in der Landwirtschaft (0.S.) 115.529
1111 Berufe in der Landtechnik 1.755
1112 Landwirtschaftliche Sachversténdige 1.185
1113 Berufe landwirtsch.-techn. Laboratorium 3.567
1118 Berufe in der Landwirtschaft (s.s.T.) 2.934
1119 Aufsicht und Fiihrung - Landwirtschaft 4.881
121 Gartenbau, darunter: 240.151
1210 Berufe im Gartenbau (0.S.) 140.174
1211 Berufe im Obst-, Gemusebau 2.901
1212 Berufe BaumschuleStauden, Zierpflanzenbau 9.899
1213 Berufe in der Friedhofsgartnerei 4.452
1214 Berufe Garten-, Landschafts,Sportplatzbau 77.026
1219 Aufsicht und Fiihrung - Gartenbau 5.699
Gastronomie und 293 Speisenzubereitung, darunter: 505.495
Hotellerie 2930 Kéche/Kéchinnen (0.S.) 71.671
2931 Vor-, Kalt- und StiRspeisenkdche/innen 994
2932 Grill-, Braten- u. Fischkdche/-kéchinnen 2.348
2938 Koche/Kochinnen (s.s.T.) 8.590
2939 Aufsicht, Fiihrung - Speisenzubereitung 21.892
632 Hotellerie, darunter: 189.119
6321 Hotelkaufleute 7.516
6322 Berufe im Hotelservice 155.212
6329 Aufsicht und Fiihrung - Hotellerie 26.391
633 Gastronomie, darunter: 502.652
6330 Berufe im Gastronomieservice (0.S.) 428.427
6331 Berufe in der Systemgastronomie 27.863
6332 Barkeeper/innen 13.953
6338 Berufe in der Gastronomie (s.s.T.) 11.901
6339 Aufsicht und Fihrung - Gastronomie 20.508
Getranke- und 291 Getrankeherstellung, darunter: 15.101
Lebensmittelherstellung 2910 Berufe in der Getrankeherstellung (0.S.) 4.836
2911 Brauer/innen und Mélzer/innen 5.603
2912 Weinkufer/innen 1.267
2913 Brenner/innen, Destillateure/innen 825
2914 Berufe in der Fruchtsafttechnik 744
2915 Nahrungsmittel- u. Getrénkekoster/innen 43
2919 Aufsicht,Fiihrung - Getrankeherstellung 1.783
292 Lebensmittel- u. Genussmittelherstellung, darunter: 324.632
2920 Berufe i.d. Lebensmittelherstellung (0S) 149.873
2921 Berufe Mihlenprodukt-, Futtermittelherst. 3.587
2922 Berufe Back-, Konditoreiwarenherstell. 62.515
2923 Berufe in der Fleischverarbeitung 64.196
2924 Berufe in der Fischverarbeitung 2.260
2925 Berufe in der Milchproduktherstellung 10.579
2926 Berufe in der StiRwarenherstellung 13.879
2927 Berufe in der Tabakwarenherstellung 2.034
2928 Berufe i.d.Lebensmittelherstellung (ssT) 5.946
2929 Aufsicht,Fiihrung-Lebens-,Genussmittelher. 9.763
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Berufsgruppe Dreisteller und Viersteller SV-Beschiftigte Bund
Baugewerbe 321 Hochbau, darunter: 440.879
3210 Berufe im Hochbau (0.S.) 238.365
3211 Berufe im Beton- und Stahlbetonbau 32.406
3212 Berufe im Maurerhandwerk 80.335
3213 Berufe im Schornsteinbau 1.456
3214 Berufe in der Dachdeckerei 50.048
3215 Berufe im Fassadenbau 1.817
3216 Berufe im Gerlistbau 11.514
3217 Berufe im Bauwerksabbruch 1.476
3219 Aufsicht - Hochbau 23.462
322 Tiefbau, darunter: 160.946
3220 Berufe im Tiefbau (0.S.) 84.459
3221 Pflasterer/innen, Steinsetzer/innen 4.655
3222 Berufe im StralRen- und Asphaltbau 40.475
3223 Berufe im Gleisbau 6.308
3224 Berufe im Brunnenbau 2.306
3225 Berufe im Kanal- und Tunnelbau 4.255
3226 Berufe im Kultur- und Wasserbau 7.737
3229 Aufsicht - Tiefbau 10.751
Ausbaugewerbe 333 Aus-,Trockenbau.lso.Zimmer.Glas.Roll.bau, darunter: 175.223
3330 Berufe im Aus- und Trockenbau (0.S.) 69.582
3331 Berufe in der Isolierung 9.654
3332 Berufe in der Zimmerei 53.809
3333 Berufe in der Bautischlerei 19.992
3334 Berufe in der Glaserei 9.094
3335 Berufe im Rollladen- und Jalousiebau 5.109
3339 Aufsicht-Aus-,Trockenbau.lso.Zimm.Glas. 7.983
342 Klempnerei,Sanitar,Heizung,Klimatechnik, darunter: 253.463
3420 Berufe in der Klempnerei (0.S.) 32.645
3421 Berufe Sanitar-, Heizungs-, Klimatechnik 189.850
3422 Berufe im Ofen- und Luftheizungsbau 2.381
3423 Berufe in der Kaltetechnik 17.315
3429 Aufsicht-Klemp.Sanitar,Heizung,Klimatech 11.272
Pflegeberufe 821 Altenpflege, darunter: 638.379
8210 Berufe in der Altenpflege (0.S.)2) 625.402
8218 Berufe in der Altenpflege (s.s.T.) 6.396
8219 Fiihrung — Altenpflege 6.581
813 Gesundh.,Krankenpfl.,Rettungsd.Geburtsh. , darunter: 1.220.458
8130 Berufe Gesundheits-, Krankenpflege (0.S)2) 960.398
8131 Berufe in der Fachkrankenpflege 67.386
8132 Berufe in der Fachkinderkrankenpflege 4.641
8138 Berufe Gesundheits-, Krankenpflege (ssT) 15.722
8139 Aufsicht,Flihrung-Krankenpfl.,Rettungsd. 40.216
Arzt- und 811 Arzt- und Praxishilfe, darunter: 699.652
Praxishilfe 8110 Medizinische Fachangestellte (0.S.) 433.829
8111 Zahnmedizinische Fachangestellte 220.993
8113 Orthoptisten/Orthoptistinnen 1.592
8114 Tiermedizinische Fachangestellte 26.780
8118 Medizinische Fachangestellte (s.s.T.) 16.458
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Berufsgruppe ‘ Dreisteller und Viersteller | SV-Beschiftigte Bund
Metallbearbeitung 242 Metallbearbeitung, darunter: 604.548
2420 Berufe in der Metallbearbeitung (0.S.) 369.801
2421 Berufe i.d. spanlosen Metallbearbeitung 21.589
2422 Berufe i.d. schleifenden Metallbearbeit. 28.348
2423 Berufe i.d. spanenden Metallbearbeitung 174.473
2424 Berufe Metallbearbeitung d. Laserstrahl 2.450
2429 Aufsicht — Metallbearbeitung 7.887
243 Metalloberflaichenbehandlung, darunter: 40.429
2430 Berufe Metalloberflachenbehandlung (0.S) 39.119
2438 Berufe Metalloberflichenbehandlung (ssT) 673
2439 Aufsicht - Metalloberflachenbehandlung 637
244 Metallbau und SchweiRtechnik, darunter: 312.644
2441 Berufe im Metallbau 231.587
2442 Berufe i.d. Schweil3-, Verbindungstechnik 71.933
2443 Industrietaucher/innen u.a.Taucherberufe 343
2449 Aufsicht - Metallbau und SchweilRtechnik 8.781
252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-,Schiffbautechn. , darunter: 565.597
2520 Berufe in der Fahrzeugtechnik (0.S.) 25.244
2521 Berufe in der Kraftfahrzeugtechnik 390.284
2522 Berufe i.d. Land-, Baumaschinentechnik 43.624
2523 Berufe in der Luft- und Raumfahrttechnik 45.199
2524 Berufe in der Schiffbautechnik 4.131
2525 Berufe in der Zweiradtechnik 20.025
2529 Aufsicht,Fihrung-Fahr.LuftRaum.Schiffbau 37.090
Energie- und 262 Energietechnik, darunter: 444.836
Elektrotechnik 2621 Berufe in der Bauelektrik 222.691
2622 Berufe in der Elektromaschinentechnik 17.848
2623 Berufe i.d. Energie-, Kraftwerkstechnik 40.253
2624 Berufe i.d. regenerativen Energietechnik 11.688
2625 Berufe i.d. elektrischen Betriebstechnik 124.495
2626 Berufe Leitungsinstallation,-wartung 18.754
2629 Aufsicht - Energietechnik 9.107
263 Elektrotechnik, darunter: 517.156
2630 Berufe in der Elektrotechnik (0.S.) 278.125
2631 Berufe Informations, Telekommunikationst. 179.496
2632 Berufe in der Mikrosystemtechnik 9.085
2633 Berufe Luftver.,Schiff,Fahrzeugelektron. 13.811
2638 Berufe in der Elektrotechnik (s.s.T.) 21.533
2639 Aufsicht - Elektrotechnik 15.106
Fahrzeugbau und 252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-,Schiffbautechn. , darunter: 565.597
Mechatronik 2520 Berufe in der Fahrzeugtechnik (0.S.) 25.244
2521 Berufe in der Kraftfahrzeugtechnik 390.284
2522 Berufe i.d. Land-, Baumaschinentechnik 43.624
2523 Berufe in der Luft- und Raumfahrttechnik 45.199
2524 Berufe in der Schiffbautechnik 4.131
2525 Berufe in der Zweiradtechnik 20.025
2529 Aufsicht,Fiihrung-Fahr.LuftRaum.Schiffbau 37.090
261 Mechatronik und Automatisierungstechnik, darunter: 131.910
2610 Berufe Mechatr.,Automatisierungst.(o.S.) 733
2611 Berufe in der Mechatronik 82.324
2612 Berufe in der Automatisierungstechnik 47.959
2619 Aufsicht-Mechatronik,Automatisierungst. 894
Erziehung und Sozialarbeit 831 Erziehung,Sozialarb.,Heilerziehungspfl. , darunter: 1.831.380
8311 Berufe i.d. Kinderbetreuung, -erziehung 1.033.890
8312 Berufe i.d. Sozialarbeit,Sozialpadagogik 344.689
8313 Berufe Heilerziehungspflege, Sonderpad. 269.812
8314 Berufe in der Haus- und Familienpflege 130.464
8315 Berufe Sozial-,Erziehungs-,Suchtberatung 13.071
8319 Aufsicht,Fihrung-Erziehung,Sozialarbeit 39.454
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Berufsgruppe | Dreisteller und Viersteller ‘ SV-Beschiftigte Bund

Kunststoffherstellung 221 Kunststoff,Kautschukherstell.,verarbeit, darunter: 217.395
2210 Kunststoff-,Kautschukherstellung (0.S.) 200.774
2211 Berufe i.d.Reifen-,Vulkanisationstechnik 11.488
2218 Kunststoff,Kautschukherst.,-verarb.(ssT) 3.482
2219 Aufsicht-Kunststoff,Kautschukher,verarb. 1.651

Insgesamt 34.915.438

Quelle: Beschaftigte nach Berufen (KIdB 2010) — Dezember 2023 (Bundesagentur fir Arbeit, 2024a), eigene Darstellung

A-Tab. 7: Bewertung der Berufsgruppen auf Bundesebene durch die Fachkrafteengpassanalyse der BA 2023

Berufsgruppen bestehend aus Berufsgruppe nach KidB 2010 | Fachkr. ‘ Spezial. ‘ Exp. ‘

1 | Landwirtschaft und Gartenbau 111 Landwirtschaft 2,7

121 Gartenbau 2,0
2 | Gastronomie und Hotellerie 293 Speisenzubereitung 2,2 2,2

632 Hotellerie 2,8

633 Gastronomie 2,3 2,7 2,0
3 | Lebensmittel- und Getrénkeherstellung = 291 Getrankeherstellung 2,2

292 Lebensmittel- u. Genussmittelherstellung 2,7 2,3
4 | Hoch- und Tiefbau 321 Hochbau 2,3 2,3

322 Tiefbau 2,7 2,3
5 | Ausbaugewerbe, Sanitar, Heizung 333 Aus-,Trockenbau.lso.Zimmer.Glas.Roll.bau 2,2 2,2

342 Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik 2,7 2,7 2,3
6 | Pflege 821 Altenpflege 2,8 2,5 2,5

8130 Berufe Gesundheits-, Krankenpflege (0.S)
8131 Berufe in der Fachkrankenpflege

8132 Berufe in der Fachkinderkrankenpflege
8138 Berufe Gesundheits-, Krankenpflege (ssT)
8139 Aufsicht, Filhrung-Krankenpfl., Rettungsd.

7 | Arzt- und Praxishilfe 811 Arzt- und Praxishilfe 2,7 2,3
8 | Metallbau und -bearbeitung 242 Metallbearbeitung

243 Metalloberflaichenbehandlung 2,0

244 Metallbau und SchweilStechnik 2,0 2,0
9 | Energie- und Elektrotechnik 262 Energietechnik 2,5 2,0

263 Elektrotechnik 2,0 2,3 2,2
10 | Fahrzeugbau, Mechatronik 252 Fahrzeug-, Flugzeug-, Raumfahrt- ,Schiffbau 2,3

261 Mechatronik und Automatisierungstechnik 2,3 2,5
11 | Erziehung, Sozialarbeit, Heilerzieh.pfl. | 831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 2,0
12 | Kunststoffherstellung und -verarbeit. 221 Kunststoff- und Kautschuk 2,3

Quelle: (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024b), eigene Darstellung
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